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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo, determinar la relacion entre la
gestion por resultados y el desempefio laboral en los trabajadores de la UT Huaraz
FONCODES, teniendo como base metodoldgica de naturaleza cuantitativa, disefio
no experimental descriptivo correlacional, con una muestra probabilistica
estratificada constituida por 116 trabajadores y mediante la técnica de la encuesta
se aplicaron dos cuestionarios adaptados por la investigadora y validados por dos
expertos en la tematica, y con un nivel de confiablidad alta demostrado mediante el
Alfa de Cronbach de 0,97 (Gestion por resultados) y 0,96 (Desempefio laboral). Los
resultados indicaron que, mas de la mitad de los trabajadores (el 56 %) perciben a
la gestidon por resultados como regular; mientras que, el 22,4 % lo percibe como
deficiente. Por otro lado, la mitad de trabajadores valoran al desempefio laboral en
el nivel medio, y un 36 % en el nivel alto. Concluyendo, que la gestion por resultados
se relaciona de forma directa y significativa (p-valor=0,000) con un nivel de

correlacion alto (Rho=0,856) con el desemperio laboral.

Palabras Clave: Gestion por resultados, desempefio laboral, trabajadores.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between results-
based management and work performance in the workers of the UT Huaraz
FONCODES, having as a methodological basis of a quantitative nature, non-
experimental descriptive correlational design, with a stratified probabilistic sample
constituted by 116 workers and through the survey technique two questionnaires
adapted by the researcher and validated by two experts in the field were applied ,
and with a high level of reliability demonstrated by Cronbach's Alpha of 0.97 (Results
Management) and 0.96 (Job Performance). The results indicated that more than
half of workers (56%) they perceive results-for-results management as regular;
while 22.4% perceive it as deficient. On the other hand, half of workers value job
performance at the middle level, and 36% at the high level. Concluding that results-
based management is directly and significantly related (p-value=0.000) to a high

level of correlation (Rho=0.856) with job performance.

Keywords: Management by results, job performance, workers
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.  INTRODUCCION

Los diferentes estudios explorados, sefalan una relacion directa entre la
gestion por resultados de una institucion y el desempefio laboral; Farro (2020)
menciona la relevancia que representa la gestion por resultados en todos sus
niveles, y en el proceso de mejora del desempeno laboral. Por su lado, Figueroa
(2012) senala que gestidén por resultados es un instrumento para una gestion de
innovacion en el sector publico; es también una nueva vision en la gestion publica
del estado, que se traduce en un mejor uso de los recursos y en generar impactos

positivos en la poblacién (Instituto de Ciencias HEGEL, 2021).

Ademas, Rodriguez (2018) sostiene que esta nueva concepcién ha llevado
a las instituciones a replantear su vision y mision, en funcion de poder establecer
metas y objetivos sustentables, alcanzables y viables; dandole mayor importancia
a las evaluaciones de desempefio laboral y al control de los resultados obtenidos.
Sin embargo, Alimonda et al. (2017) sefalan que la percepcién del aparato
administrativo de las instituciones, dotado de una capacidad técnica especial,

escaparia al control de la politica para llevar a una buena gestién por resultados.

En base a los estudios internacionales, Bonnefoy (2014) sefala que las
reformas del estado como la gestidn por resultados tienen que estar orientadas a
una asignacion eficaz de recursos y con ello una mejora en los servicios brindados
por el estado. No obstante, Salgado y Calderdn (2014) mencionan que, se han
ampliado las estrategias basadas en incentivos a la gestion por resultados vy
establecido sanciones o beneficios segun la consecucion de metas, por su lado
Verbeeten y Speklé (2015) concluyen que la medicion del desemperio laboral es
importante para proporcionar orientacion a la organizacion en cuanto a su vision
como factor clave del éxito sin embargo, el sistema de control de la gestion por

resultados del sector publico no forma parte de este enfoque.

En el contexto nacional, Cardenas (2020) sefiala el presupuesto publico no
conlleva en su mayoria a la eficacia y calidad en el gasto publico ya que las politicas
no estan planificadas a alcanzar una medicidn de gestidn por resultados; mostrando

serias carencias o deficiencias; en caso especifico, de los recursos humanos,



siendo una prioridad rescatar las mejoras que se puedan para avanzar hacia un
Estado moderno que sirva al ciudadano. De acuerdo a la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE, citado en Jiménez, 2020) sehala
que la estructura del departamento de apoyo institucional del alto nivel del gobierno
peruano no puede controlar el proceso de gestion gubernamental, realizando una
gestion ineficaz, mostrando que sus limitaciones en su disefio legal son amplias

para una buena evaluacion del desempeno laboral de sus trabajadores.

Por lo tanto, Jiménez (2020) sostiene que no basta con saber que un
trabajador asiste o no a su jornada diariamente, que marque la entrada y la salida
en un reloj, que porte su uniforme dignamente, que tenga buena conducta, que sea
responsable y se lleve bien con el personal, existen muchos aspectos que la unidad
de recursos humanos tiene que evaluar y controlar para evaluar la gestion de su

personal en el cargo que ocupan, a esto se llama evaluacion de desempefio laboral.

En el ambito local, el Fondo de Cooperacion para el Desarrollo Social
(FONCODES) desempefa su labor bajo los lineamientos del eje cuarto(4to),
"incluir para Crecer", de la inclusién econémica que responde a la modernizacién
del estado, asi como a la gestion por resultados (Ministerio de Economia vy
Finanzas, MEF), se encarga de la gestién de proyectos productivos dirigido a la
poblacién de pobreza y extrema pobreza en el ambito rural contando para ello con
personal que se encuentra en cada ambito de intervencion para las actividades que

llevan alcanzar este objetivo.

Segun su reglamento interno de trabajo sefiala que las evaluaciones de
desempeno laboral se efectuaran periédicamente con el fin de verificar el
cumplimiento de sus funciones y metas de acuerdo con su puesto de trabajo, sin
embargo en el informe de gestion FONCODES 2019, se manifiesta que la falta de
presupuesto no ha permitido realizar todas las capacitaciones programadas,
dejando de lado uno de los objetivos principales de las capacitaciones como es,
que el trabajador desarrolle capacidades en temas de gestion por resultados
basadas en politicas de desarrollo rural, siendo indispensables en una organizacion
moderna las competencias del trabajador para su mejor desempefio laboral (Plan
de desarrollo de las personas FONCODES 2019).



Desde esta perspectiva, el estudio propuso realizar la medicion de la gestion
por resultados y su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de la
Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021, donde se buscé definir algunos
factores especificos expresandose como determinantes del mayor o menor éxito
de la gestion. Esta investigacion, se desarroll6 en el campo de la gestion publica,
siendo necesario abordar algunos criterios para entender el concepto de gestidon

por resultados y su relacion directa con el desempefio laboral.

En base a lo expuesto en el apartado anterior, el investigador quiere encontrar
respuesta a la siguiente pregunta: ;Como es la relacion entre la gestion por
resultados y el desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad Territorial
Huaraz FONCODES, 20217

En cuanto al objetivo general se tiene el siguiente: Determinar la relacion entre
la gestion por resultados y el desempeiio laboral en los trabajadores de la Unidad
Territorial Huaraz FONCODES, 2021.

Ademas, se propusieron los siguientes objetivos especificos: describir el nivel
del desempeno laboral en los trabajadores del Unidad Territorial Huaraz
FONCODES, 2021; describir los niveles de eficiencia de la gestion por resultados
segun percepcion de los trabajadores del Unidad Territorial Huaraz FONCODES,
2021; determinar la relacion entre la gestidén por resultados y el desempeio de la
tarea del desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz
FONCODES, 2021; determinar la relacion entre la gestion por resultados y el
desempefio contextual del desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad
Territorial Huaraz FONCODES, 2021; determinar la relacion entre la gestion por
resultados y el desempefio organizacional del desempefio laboral en los
trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021.

En lo que respecta a la hipotesis general, se tiene: “La gestion por resultados
se relaciona de forma directa y significativa con el desempeno laboral en los
trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021”. Los supuestos
especificos son: “El nivel del desempefio laboral es deficiente en los trabajadores
del Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021”; “El nivel de eficiencia de la
gestion por resultados es bajo segun percepcion de los trabajadores del Unidad

Territorial Huaraz FONCODES, 2021”; “Existe relacion directa y positiva entre la



gestion por resultados y el desemperfio de la tarea del desempeiio laboral en los
trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021”; “Existe relacion
directa y positiva entre la gestidén por resultados y el desempefio contextual del
desempeno laboral en los trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz
FONCODES, 20217; “Existe relacién directa y positiva entre la gestion por
resultados y el desempefo organizacional del desempefio laboral en los
trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021”.

Por otra parte, en lo que respecta a las razones que justifican el estudio; esta
investigacion, puede determinar la importancia del valor del desempefio laboral
dentro de una organizacion. En el mundo globalizado de hoy el factor humano, debe
estar en constante actualizacién tener sapiencia y estar abierto a los cambios
tecnolégicos para enfrentar diversos problemas en el trabajo y brindar soluciones
saludables, a través de esta investigacion, es posible encontrar diversos factores,
que posibiliten el mejor desempefio laboral; ya que al elevar una variable aumenta
la otra; es asi que una gestion por resultado eficaz, podria generar un buen

desempenio laboral.

Desde su relevancia social, la investigacion busca determinar Ilas
caracteristicas que influyen en un desempefio laboral favorable a la gestion por
resultados en la institucion. Esto permitira elevar el nivel de beneficio social que
reciben los beneficiarios del entorno donde se desarrolla la labor de la Unidad
Territorial Huaraz FONCODES.

Desde las razones tedricas, la presente investigacion dara un nuevo conocimiento
en materia del tema gestion por resultados y su relacion con la variable desempefio
laboral, lo cual servira para futuros estudios sobre esta materia y en esta localidad.
Ademas, busca presentar una base tedrica concisa y de apoyo sustancial para
futuros trabajos semejantes; por tanto, representaria una posible propuesta de
modelo tedrico, cuya estructura conllevaria a procedimientos fundamentales vy
previos tales como delimitacion del tema, construccion del problema, establecimiento

de objetivos, lectura bibliografica.

De su justificacion practica la gestion por resultados representa un modelo de

gestion en el que las instituciones pueden contar con funciones de gestion



integradas que puedan fortalecer procesos que aporten valor a su gestion, pues
este el modelo esta disefiado para optimizar los recursos disponibles siendo uno
de ellos el desempefio de los trabajadores, el logro de las metas gubernamentales
y los continuos cambios en sus instituciones. Es aqui donde, el desempeno laboral
toma relevancia, ya que se recomienda la participacion de diversas organizaciones
sociales, publicas y privadas, y los resultados estan en el establecimiento de metas
orientadas a mejorar el desenvolvimiento laboral de los trabajadores. Asi que,
desde la Gestidon Publica, los resultados de esta investigacién podran servir de base
para el analisis del aparato del Estado en funcion de mejorar los resultados
obtenidos en su gestion.

Desde el punto vista metodoldgico, la presente investigacion se apoyd en un
modelo epistémico positivista, respondiendo la manera de cdmo se procedié para
alcanzar los objetivos esperados y respondiendo satisfactoriamente a la pregunta
planteada en el problema. Es aqui, donde se destaca la inspiracién epistemolégica,
ya que se refiere a una manera de lograr la adquisicion de los conocimientos de la
realidad, siendo considerado el recojo y registro de datos un proceso relevante para

el tema.



. MARCO TEORICO

De acuerdo a la exploracion tedrica de los antecedentes internacionales sobre
el tema de estudio, se tiene a:

Guevara y Carrillo (2020), en su articulo acerca de gestiébn publica y
desempeno laboral, evalué el modelo de ambas variables, en base a una linea
metodoldgica de caracter cuantitativo, no experimental, transversal, descriptivo; con
una muestra de 180 servidores gubernamentales. Los resultados encontraron una
correlacion significativa entre las variables de estudio lo que representa una tematica
de caracter esencial, el 36 % de los encuestados afirmaron no tener la relevancia
que se merecen en su desempeino laboral, el resto mencionaron que se sienten

motivados por sus respectivas autoridades, catalogando la gestion de positiva.

Jara et al. (2018), en su articulo acerca de la conduccién del talento humano y
desempefio laboral, siguiendo, un enfoque cuantitativo, método hipotético-deductivo
de disefio no experimental, transversal, constituida por una poblacion de
trabajadores del Ministerio de Salud, utilizando el muestreo no probabilistico.
Concluyendo la existencia de relaciones directas y positivas entre las variables
analizadas. Este trabajo es importante en la presente investigacién, debido que se
concluye que, la influencia de una adecuada gestion del talento humano para un

mejor desempenio laboral en el ente publico.

Schwarz et al. (2020), su articulo sobre liderazgo y desempefio laboral, tuvo
como objetivo analizar la relacién entre cuatro enfoques de liderazgo publico con la
motivacion del servicio publico y el desempefio laboral. Utilizando una muestra de
300 funcionarios y sus 64 gerentes en China, bajo un alcance descriptivo, disefio no
experimental, corte transversal. Los resultados del estudio encontraron que la
responsabilidad, el cumplimiento de las reglas, la lealtad politica y el liderazgo en la
gobernanza de la red estan relacionados de manera significativa y positiva con los
niveles de motivacion del servicio publico de los empleados y el desempeiio laboral.
Su importancia para el desarrollo de la presente investigacion, radica en la
comprension del liderazgo en el sector publico, examinando el vinculo entre la

rendicion de cuentas, el seguimiento de reglas, la lealtad politica, los enfoques de



gobernanza de la red para el liderazgo, motivaciéon del servicio publico de los
empleados y el desempefio laboral individual, concluyéndose que el modelo
multinivel de una gestidén publica demuestra que el liderazgo de la gobernanza de la
red presenta una correlacion directa y positiva tanto con la motivacion del servicio

publico como con el desempefio laboral.

Jiménez (2017), en su estudio de tesis de maestria acerca de la gestion por
resultados y los recursos humanos, tuvo como objetivo describir la gestién por
resultados en los departamentos de RRHH en la administracion publica, con un
método analitico, disefio no experimental, alcance descriptivo y documental. En
cuanto a los resultados, la planificacion de los RRHH debe ser considerada como un
instrumento de la gestién para lograr el uso optimizado y mejora los respectivos
procesos. En el ambito del plan, se debe considerar el presupuesto necesario para
la formacion, motivacion y promocién de la carrera. La contratacion y seleccion de
personal debe realizarse con concurso, teniendo en cuenta antecedentes,
habilidades y conocimientos para adecuarse a la situacion del puesto. Después de
ingresar, debe especificar su trabajo, funcion y tarea en funcion de sus datos
personales, se debe establecer indicadores de calidad de contratacion y calidad de
recepcion. La descripcion del presente trabajo hace necesario contar con este
antecedente, debido que describe los materiales y procesos que reflejan con
precision las necesidades reales en detalle de una buena gestion publica. Ademas,
concluye que, en la administracion publica, es estrictamente necesario contar una

gestion de recursos humanos basada en resultados.

Coronel et al. (2020), en su articulo referido al analisis de los sistemas de
evaluacion de desempefio laboral del personal administrativo tuvo como objetivo
disefiar para el desempefio laboral un modelo de evaluacién, en base a las
exigencias institucionales para apoyar a mejorar los procesos a la unidad en
analisis. El método utilizado fue analitico, disefio no experimental, alcance
descriptivo documental, tipo de investigacion aplicada. Los resultados encontrados
sugieren que se debe implementar el modelo de evaluacion del desempefio
“Feedback” 360 grados (360°), el cual podria resolver la ausencia de un respectivo
modelo de evaluacién. Este antecedente sirve como base al momento de proponer

un conjunto de estrategias para mejorar la gestion publica, cuyo modelo propuesto



para el desempeno laboral, se debe realizar en base a las exigencias institucionales

para apoyar a mejorar los procesos a la unidad en analisis.

En lo que respecta a los antecedentes nacionales, Farro (2020), en su tesis de
maestria acerca de la gestion por resultados y el desempefio laboral en los
trabajadores de un municipio provincial, tuvo como propdsito determinar la relacion
que existe entre las dos variables de estudio, bajo una metodologia descriptiva-
correlacional, disefio no experimental, con una muestra a 40 trabajadores de la
institucion en analisis. Los resultados alcanzados indicaron que, el desempefio
laboral y gestion por resultados se relacionan directa y positivamente demostrado
mediante estadisticas inferenciales. Asi que, se concluye que ambas variables tienen
una relacion, siendo de relevancia para el desarrollo del presente trabajo por su
correlacion directa; es decir, al mejorar la gestion por resultados en sus respectivos

niveles, los niveles del desempefio laboral aumentan.

Romero (2020), en su tesis de maestria acerca de la gestidén por resultados y
desempefio laboral en una unidad ejecutora del sector educacion, tuvo como
propdsito establecer como la gestion por resultados se relaciona con el desempefio
laboral. Con una muestra de 80 directores. Fue desarrollada dentro del enfoque
metodoldgico cuantitativo, disefio no experimental, alcance descriptivo correlacional,
donde los resultados obtenidos de Rho=0.77 y el p-valor=0.000 demostraron la
aceptacion del supuesto planteado por el investigador, concluyéndose la existencia
de una correlacion directa y alta entre las variables del estudio. De esta manera, se
hace necesario conocer este antecedente para la respectiva contrastaciéon en los

resultados para tratar de comparar detalladamente los hallazgos encontrados.

Bendezu (2018), en su estudio de tesis de maestria sobre la gestién por
resultados y el cumplimiento de los compromisos en el desempefio, realizada en una
institucion tuvo como objetivo determinar la correlacién entre las variables gestiéon
por resultados y compromisos de desempefio, siendo una investigacion de alcance
descriptivo-correlacional, que utilizé un disefio no experimental, transversal, y
enfoque cuantitativo, cuya recoleccion de datos se bas6 en dos instrumentos. De
acuerdo a los resultados analizados, se tiene que los compromisos de desempefo

tienen influencia en la gestion por resultados. Se determind que, la gestion por



resultados se relaciona de forma directa con el cumplimiento del desempefio en la
unidad de analisis. Al igual que los antecedentes anteriores, presenta relacion con el
presente trabajo, tanto en la parte metodoldgica, asi como la base referencial

utilizada, ya que sirve como soporte para llevar a cabo la presente investigacion.

Rueda (2018), en su estudio de tesis de maestria acerca de gestion publica y
recursos humanos desarrollada en un ente regional, tuvo como objetivo establecer
la relacién que existe entre las variables en analisis. El tipo de investigacion que fue
aplicada, método deductivo-hipotético, disefio no experimental, enfoque cuantitativo,
alcance descriptivo correlacional, ya que los resultados se utilizaron en la solucion
de los problemas en el ente de estudio. Los resultados estadisticos inferenciales
establecieron la relacién entre las variables; ademas, en base a los hallazgos
encontrados sugieren que se debe buscar optimizar la gestion administrativa, con
el propdsito de alcanzar resultados satisfactorios mediante la implementacion de
posibles soluciones. Se concluye con la existencia de una relacion significativa con
respecto a las variables analizadas. Este antecedente sirve como base en la
busqueda de alternativas al momento de proponer un sistema de gestion publica y
la manera cémo influye dentro del desempefio del personal dentro de un contexto

especifico que pueda ser la mas adecuada.

Respecto a las teorias relacionadas al tema, se concibe a la gestion por
resultados como un conjunto de acciones y/o actividades que busca analizar a través
de una visibn que combina conocimiento, saber hacer, experiencia y conductas
ejercidas en un contexto especifico que pueden ser medibles (Armijos et al., 2019).
De este modo la gestién por resultados se hace a través de la ejecucion de la
planeacién; es decir, las acciones contenidas en el plan especifico, cuyo desempefio
debe medirse y compararse con lo que se planed, debido, que una buena gestion es
aquella que consigue resultados; en el sector gubernamental, significa atender las
necesidades, intereses y expectativas de los ciudadanos de las comunidades

creando valor publico (Flores, 2015).

Para Makon (2000), la gestion por resultados es una forma o modelo utilizado
en la administracién de los organismos publicos, que tiene su punto central en el

seguimiento y evaluacion de las metas estratégicas definidas en un gobierno. Asi



que, la gestion por resultados, se ha desarrollado como una estrategia que se inicia
en el momento de la planificacion estratégica, pasando por el proceso de
retroalimentacion de las politicas publicas, y puede ser considerada una practica de
buen gobierno y desarrollo institucional, respetando los principios de distribucion

eficiente de los recursos publicos y rendicion de cuentas (Fonseca et al., 2014).

Ademas, la gestion por resultados es posible gracias a varios mecanismos de
gestion, comenzando por la planificacion estratégica de las acciones
gubernamentales, ya sea que estan organizadas en proyectos o programas;
expansion de la flexibilidad gerencial; desarrollo de indicadores de desempefio; v,
finalmente, la evaluacion del desempefio, que ademas de medir las metas
establecidas, brinda subsidios para retroalimentar el desarrollo de metas futuras de
gestion (Calle et al., 2018). Asi mismo Sarthou (2015), indica que, la gestiéon de
resultados es una forma de gestionar una institucion con los resultados como eje
principal de las acciones de todos los profesionales involucrados en el negocio,
busca una mejora en el desempefio de la organizacion dirigiendo la atencion a las

metas a alcanzar, y no solo a los procesos, como en el modelo de gestion tradicional.

Una de las definiciones mas pertinentes para este estudio, es la propuesta por
Miranda (2016), debido a que resume un poco las anteriores, define a la gestion por
resultados como una serie de acciones o procesos conducentes al logro de las metas
organizacionales; para ello se deben planificar, organizar, dirigir y evaluar los
recursos y cuyas metas alcanzadas pueden generar los resultados administrativos
establecidos. En cuanto al marco referencial, la gestion por resultados se ha
presentado como el instrumento de enlace entre el nucleo estratégico responsable
de la formulacion y evaluacion de politicas y los sectores para la implementacion de
politicas publicas (Sarthou, 2015). Sin embargo, el sector responsable de la gestidén
por resultados lo representa el factor humano, experimentando una importante
reestructuracion en sus practicas y, principalmente, en la apreciaciéon de su

importancia en la estructura de los entes publicos (Armijos et al., 2019).

La gestion por resultados, de acuerdo a Lorca y Avrichir (2020) representa la
posibilidad para los gestores publicos, que cuentan con poco tiempo y escasos
recursos para mostrar su trabajo y lograr lo que la sociedad requiere. Es decir, para
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que una organizacion logre resultados, que implican mejorar la calidad de vida y
atender plenamente las necesidades de la ciudadania, se infiere que utiliza la
planificacion con definicibn de objetivos, metas y acciones para varios
departamentos, estos deben ser claros y a menudo mejorados y basados en el plan

de gobierno elegido por el pueblo como base.

Romero (2020) para evaluar la gestion por resultados expone cinco
dimensiones: planeamiento estratégico, presupuesto por resultados, gestion de
programas y proyectos, objetivos estratégicos, y participacion ciudadana. Para el
presente trabajo, se adaptaron estas dimensiones en base a los requerimientos del
mismo, pero sus indicadores fueron ajustados en base a la investigacion de Bendezu

(2018), ya que son las que mejor se adaptan para el desarrollo del presente trabajo.

En lo referente a la dimensién planeamiento estratégico, Romero (2020) sefiala
que se refiere a la manera como se llevan los procesos y de como se planifican, tales

como el fomento de la mision, y vision; las metas y logros de la institucion.

La dimension presupuesto por resultados, es un mecanismo de asignacion de
presupuesto para bienes y servicios publicos que busca resultados positivos para la
poblacidén y que puedan ser medidos en base a los resultados obtenidos de esta
manera el uso de gasto publico es mas eficiente y eficaz (Ministerio de Economia y
Finanzas,2021)

La dimensidon gestion de programas y proyectos se basa en la facilitacion,
desempefio y uso de los recursos de determinado proyecto y/o programa. Ademas,
en los aspectos que representa el costo del programa para lograr un resultado
determinado; con indicadores medibles e incorporacion de medidas explicitas de
desempefio y un sistema de evaluacion conectado a la asignacién de recursos; e

inclusion de un alto grado de rendicién de cuentas (Bendezu, 2018).

La dimension objetivos estratégicos, permite definir a la organizacion sus
planes a mediano y largo plazo que se orientan al logro de la misién, ademas deben

ser coherentes y cuantificables (Valencia, 2016).
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La dimension participacion ciudadana: Es un elemento esencial para la
gestion publica; es la intervencion y ejercicio activo en la toma de decisiones de los
ciudadanos, acerca de asuntos publicos de la entidad (Gonzales, 2015). Ademas,
Diaz (2017) afirma que, en el marco del conjunto de reformas que se deben realizar
en la administracion publica, se considera la participacion dela poblacion para la
toma de decisiones en los entes locales, mediante la deliberacion democratica, y
decisiones politicas para construir consensos sobre los contenidos de las politicas

publicas locales.

En relacion a la variable Desempefio laboral, Rojas y Vilchez (2018) sefialan
que las competencias laborales aprendidas y ejecutadas por el sujeto en la
organizacion representan su desempefo laboral, sus capacidades integradas junto
a experiencias adquiridas, actitudes, y otras caracteristicas. Ademas, el desempefio
laboral indica que los mayores y mejores resultados orientados al desenvolvimiento
funcional se produciran cuando el individuo esté en armonia con sus actividades a
realizar y con un entorno para el desarrollo de dichas actividades, en el que se sienta
cémodo (Palmar, Valero, 2014). Ciertamente, el desempefio puede entenderse
como: “El desarrollo de actitudes positivas, beneficia al desempefo laboral de los
empleados y ademas mejora la calidad de vida tanto personal como familiar’
(Huilcapi, et al., 2017, p.333).

Chiavenato (2009) define como desempefio laboral, al conjunto de acciones y
conductas de los colaboradores que son significativas para alcanzar los objetivos de
una organizacion. El componente mas importante en una organizacién es un buen
desempenio laboral. En cuanto al modelo de evaluacion del desempefio, la falta de
preparacion de una parte importante de los evaluadores radica en permitir que los
datos analizados se contaminen con sus lentes personales, ya que comienza a
prevalecer la percepcion del observador, quitando la claridad y veracidad de lo que
se analiza (Romero, 2020). Ciertamente, el resultado aparece en los analisis
ineficaces de las evaluaciones de desempefo, que pueden indicar un buen
desempefio en actividades mal realizadas y / o presentar un mal desempefio en
actividades que tendrian buenos meéritos, lo cual alcanza, de manera prioritaria
(Chiavenato, 2007).
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Farias (2011) sefala que las organizaciones pueden adoptar varios modelos
de evaluacidn, entre los cuales estan los siguientes: Modelo autocratico, se basa en
la percepcion del jefe inmediato; Modelo liberal, se basa en la valoracién que el
empleado tiene de si mismo; Modelo 180 ° grados, se parte de la autoevaluacién del
empleado, luego de la evaluacion del gerente de su subordinado; modelo de 360°,
es un modelo a través del cual todos los involucrados con el evaluador completan la
evaluacion de desempefio, y la escala grafica, este es el método mas aplicado y
publicitado, donde los factores de evaluacion se definen y califican previamente;
método de eleccion forzada, evalua el desempefio de los individuos a través de
proposiciones descriptivas; método de investigacion de campo mediante el cual
aplican entrevistas, el evaluador y el gerente responsable; método de incidente
critico: Este método no esta dirigido al analisis de la normalidad, sino con los

extremos de desempenio, tanto de éxito como de fracaso.

Las dimensiones o0 subvariables para el desempeno laboral estan
comprendidas por: desempefio de la tarea, desempefo contextual, y desempefio
organizacional. En cuanto a la dimension desempefio de la tarea, el cual se define
por las funciones determinadas por la autoridad competente, en base a los procesos
necesarios para realizar las responsabilidades encomendadas, donde la ejecucién
de una tarea es un proceso, una serie de acciones mentales y/o fisicas, y que
generalmente, las tareas que se realizan en el trabajo y la forma en que se realizan
son en gran parte (aunque no dependen) del personal (Rojas, 2018). Ademas, cada
evaluado debe expresar el dominio técnico de las funciones, asi como la busqueda

de soluciones, y el cumplimiento de las regulaciones (Romero, 2020).

Dimension desempeio contextual, esta relacionado bajo el argumento propio
de la organizacién, asi como el aspecto psicolégico y social, constituido por variables
moderadoras y catalizadoras que conllevan a dificultar, o facilitar el desenvolvimiento
de la funcién del trabajador, en el cual consta de tres aspectos, tales como la aptitud
cognitiva, el habito y la habilidad, siendo la caracteristica de la personalidad como la
mas relevante dentro del desempefio contextual (Gorriti, 2011). Por otra parte,
Cristancho (2016, citado en Romero, 2020) sefala, “que una manera de enfocar
personalizando a los colaboradores como personas que cuentan con capacidades,

habilidades y competencias de tipo intelectual de los cuales una organizacién
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depende en el desarrollo de sus funciones, competiendo con sus competencias”
(p-12). De este modo, se requiere la supervisiéon, compromiso de la labor que se debe

efectuar, y la respectiva evaluacion del desempefio.

Yamakawa y Ostos (2011) el desempefio organizacional hace referencia a los
resultados que genera la organizacion como producto de los elementos que rodean
la organizacion. Para Chiavenato (2007), la relacion que existe entre las personas y
su organizacion es una relacion de intercambios, los primeros aportan a la
organizacion su esfuerzo e intelecto y la segunda le otorga una recompensa
mediante una relacidn salarial. El aporte o contribucion de un trabajador, es visto
desde este punto de vista como una inversién que el trabajador hace y le debe
generar un rendimiento o rentabilidad. Pero, “esta visidn es reciproca entre ambos
actores, pues cada uno ve en la relacién un medio de inversion, por lo que, al ser un
interés particular de cada uno, se convierte en una vision comun de intercambio y
valor” (p. 278). Esta forma de ver a la relacion que existe entre la organizacion y el
trabajador, es una vision que genera valor a la relacion que debe existir entre un
equipo de trabajo que se une para alcanzar objetivos mediante resultados positivos

y un nivel de eficiencia en el desempefio laboral de cada trabajador.

14



. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigacion
Del tipo de investigacion. De acuerdo al enfoque metodologico, constituye un
estudio cuantitativo; (Hernandez y Mendoza, 2018) “La ruta cuantitativa es
apropiada cuando se quiere estimar las magnitudes u ocurrencia de los fendmenos
y probar hipétesis” (p. 6). Mediante el disefio aqui planteado, se logré analizar la
tematica de la variable gestion por resultados, asi como la variable desempeio
laboral de una manera empirica, conforme a la realidad existente mediante los

instrumentos aplicados.

Respecto al disefio de estudio: no experimental, transversal, y descriptivo
correlacional. En este sentido, involucra la observacion de hechos o situaciones en
condiciones y ambiente sin la intervencién del investigador (Hernandez y Mendoza,
2018). Ademas, es transversal debido a que se recogio los datos en un solo tiempo

unico establecido (Hernandez et al. 2014).

Segun su caracter, es un estudio correlacional, busco conocer la relacién que
guardan los resultados obtenidos en el levantamiento de informacién, es decir,
explicar los hechos empiricos desde el punto de vista tedrico buscando la relacion
entre las variables. Asimismo, es descriptiva el objeto de la investigacion ha sido
identificar, registrar y analizar las caracteristicas, factores o variables que se
relacionan con la gestidén por resultados y el desempefo laboral (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Su esquema, es el que se muestra a continuacion:

M/
\

1

<7 =<

En el cual:
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M: Viene a ser la muestra de estudio, constituida por los trabajadores
activos en la unidad territorial Huaraz FONCODES durante al afio 2021.

V1: Medicién de la variable asociada: Gestion por resultados
V2: Medicién de la variable de estudio: Desempenio laboral
r: Relacidn que existe entre la variable asociada y de estudio.
3.2. Variables y operacionalizacién
Variable independiente: Gestidn por resultados

Variable dependiente. Desempefio laboral

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién. De acuerdo Gil (2017), una poblacion es una coleccion de
personas, elementos o eventos sobre los que desea hacer inferencias. Segun
Hernandez y Mendoza (2018), una poblacion “es un conjunto de todos los casos
que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.199). Para este caso, la
poblacién de estudio estuvo constituida por 160 trabajadores de la UT Huaraz
FONCODES.

Tabla 1
Distribucion de la poblacion de trabajadores de la unidad territorial Huaraz
FONCODES, segun cargo y sexo.

Cargo que desempenan H M
Jefe la Unidad Territorial 1
Personal Administrativo S 2
Supervisores de proyectos 3 2
Coordinadores de proyectos 10 1
Asistentes administrativos de Proyectos 1 10
Yachachiq Productivos 60 12
31 22

Asistentes técnicos productivos

Total 111 49
Fuente: Registro Sistema de Gestiéon de Proyectos SGP- FONCODES
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3.3.2. Muestra. Segun lo explicado por Hernandez y Mendoza (2018), se puede
definir una muestra como: “Subgrupo del universo o poblacién del cual se recolectan
los datos y que debe ser representativo de esta, si se desean generalizar los
resultados” (p. 196). De lo cual se desprende que para que un sujeto u objeto sea
parte de una muestra, debe contener parte o la mayoria de las caracteristicas de la
poblacion objetivo, en este caso, la muestra debe contener en su mayoria, a los
trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz FONCODES.

Este tipo de muestra se estima aplicando la siguiente formula:

N KZH‘ X prg

n=— -
d*x(N-1)+7Z " xpxq

N= 160 (Poblacion)

Z=1.96 (95%) (Nivel de confianza al 95%)
p=0.5 (50%) (Proporcion esperada)
g=0.5 (p+q=1.0) (Probabilidad de fracaso)
d=0.05 (5%) (Error)

n=116 (Total Muestra)

Muestra probabilistica estuvo constituida por 116 trabajadores.

Respecto a la técnica de muestreo, el presente estudio se aplico la técnica del
muestreo aleatorio estratificado, siendo probabilistico, ya que representa el método
que garantiza la seguridad a la hora de investigar cualquier hipotesis. Normalmente,
los individuos investigados tienen la misma probabilidad de ser seleccionados de la
muestra (Gil, 2017).

A continuacion, se menciona los criterios para la seleccion de la muestra:

Trabajador de la Unidad Territorial Huaraz FONCODES (Inclusién)
Trabajador con mas de 1 afio de experiencia y activo (Inclusion)
Trabajador sin deseos de participar (Exclusién)

Trabajador con motivacién para participar en la investigacion (Inclusion)

Trabajador del departamento directivo nacional (Exclusion)
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Tabla 2
Distribucion de la muestra de trabajadores de la unidad territorial Huaraz
FONCODES, segun cargo y sexo.

Cargo que desempenan H M
Jefe la Unidad Territorial 1
Personal Administrativo 3 2
Supervisores de proyectos 2 1
Coordinadores de proyectos 7 1
Asistentes administrativos de Proyectos 1 7
Yachachiq Productivos 44 8

30 9

Asistentes técnicos productivos

Total 87 29
Fuente: Registro Sistema de Gestién de Proyectos SGP- FONCODES.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De la técnica. La encuesta, representada un conjunto de preguntas que el
encuestado responde por escrito o via online. Para Gil (2017) la encuesta es un
conjunto de preguntas que se hacen para obtener informacidén con un objetivo
especifico. Es decir, una encuesta es una técnica de investigacion con preguntas

que tienen el propdsito de obtener informacion;

De sus instrumentos: El cuestionario elaborado para adquisicion de los datos,
Gil (2017) menciona que se trata de un conjunto de preguntas formuladas con el fin
de generar los datos necesarios para lograr los objetivos de un estudio, siendo muy
importante en la investigacion cientifica. Aunque no existe una metodologia
estandar, el cuestionario debe formularse para cumplir con el objetivo del trabajo.
Los cuestionarios elaborados estan compuestos en una serie ordenada de
preguntas con alternativas cerradas, con opciones basadas en la escala de Likert,

para ser respondidas por escrito y/o por via online (Google Forms).

Cuestionario “Gestion por resultados”. Constituye un Instrumento adaptado
por la investigadora, en base al estudio realizado por (Romero 2020), este

cuestionario estuvo constituido por 26 items con alternativas de respuestas
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cerradas; es decir, el encuestado responde una unica opcién por pregunta basada
en la escala valorativa de Likert, tal como lo representan las siguientes opciones:
“Siempre”, “Casi siempre”, “A veces”, “Raras veces”, y “Nunca”, siendo una escala
politdmica. Es importante resaltar que este cuestionario mide a la variable gestion
por resultados desde el punto de vista de la opinién de los trabajadores de la
institucion Unidad Territorial Huaraz FONCODES, en base a los indicadores de las
cinco (5) dimensiones (Planeamiento estratégico, Presupuesto por resultados,
Gestidon de programas y proyectos, Objetivos estratégicos, y Participacion

ciudadana).

Cuestionario “Desempefio laboral”. Constituye un Instrumento adaptado por
la investigadora, en base al estudio realizado por (Romero, 2020) Constituido por
18 items con alternativas de respuestas cerradas al igual que el cuestionario
anterior; con opciones para ser contestada por unica opcion por pregunta basada
en la escala de Likert, tal como lo representan las siguientes opciones: “Siempre”,
“Casi siempre”, “A veces”, “Raras veces”, y “Nunca”, siendo una escala politdmica.
Es importante resaltar que este cuestionario mide a la variable desempeio laboral
desde el punto de vista de la opinidn de los trabajadores de la institucion Unidad
Territorial Huaraz FONCODES, en base a los indicadores de las tres (3)
dimensiones (Desempefio de la tarea, Desempefio contextual, y Desempefio

organizacional).

De su validez. Segun Hernandez et al. (2014) la validez fue examinado por
medio del “juicio de expertos”; es decir, se les entregaron los instrumentos a dos
profesionales con amplia experiencia en gestion empresarial y gerencia de
programas y proyectos sociales. Para su revision del nivel de contenido en los items
de los instrumentos; en cuanto a su relacion entre la variable y sus dimensiones, a
su vez con los indicadores y los respectivos items. Una vez cumplido este paso, los
jueces procedieron a la validacién de los instrumentos, realizando las respectivas
sugerencias en base a su experticia en la linea de investigacién, asi como

profesional, validando los mismos como aplicables y con buena valoracion.
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Validez del instrumento de la gestion por resultados y desempefio laboral

N° Grado académico Validador Resultado
1. Magister Tarazona Jiménez, John Josseph Aplicable
2. Magister Bastidas Marquez, Carlos Andrés Aplicable

De su confiabilidad. Hernandez et al. (2014) mencionan que, la fiabilidad de
los cuestionarios, representa el nivel de consistencia interna para obtenerse los
resultados confiables. Por otro lado, Hernandez y Mendoza (2018) sugieren que:
“Es requisito que cada vez que apliques tu instrumento de recoleccioén de los datos
demuestres que resulté confiable y valido” (p. 235). De este modo, si se utiliza el
respectivo instrumento varias veces con los mismos sujetos, sus resultados deben

ser parecidos o semejantes, siendo el instrumento confiable para utilizarse.

Seguidamente, muestran los niveles de fiabilidad de acuerdo a Hernandez et
al. (2014):
-1.00 - 0.00:  “No es confiable”;
0.01-0.00: “Baja Confiabilidad”
0.50 - 0.75: “Moderada Confiabilidad”
0.76 — 0.89: “Fuerte Confiabilidad”
0.90-1.00: “Alta Confiabilidad”
A través de la aplicacion de la prueba piloto para ambos instrumentos, los
coeficientes obtenidos fueron de 0.97 y 0.96 lo cual indicaron “Alta Confiabilidad”
para los cuestionarios de la gestion por resultados y desempefio laboral,

respectivamente.

3.5. Procedimientos

Los datos obtenidos fueron tratados y/o procesados de la siguiente manera:

Adaptacion de los instrumentos, para luego ser enviados a los expertos para
su validez de contenido. Una vez realizadas las sugerencias, y revisadas por los

expertos, se procedid a realizar la prueba piloto, obteniéndose una alta fiabilidad
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Aplicacion de los instrumentos a la muestra, donde a algunos se pudo enviar
el link que correspondia formulario Google Forms y otros se les entregd

personalmente hasta completar la muestra requerida.

Transcripcion de los datos en Microsoft Excel. Ademas, se verificaron los

datos con el propdsito de detectar fallas o errores en la transcripcion de los mismos.

Codificacion de la informacidén transcrita, el cual representa el proceso
sistematico usado para darle numero a los datos relacionados. De esta manera, se

les asignaron las siguientes codificaciones:

Siempre = 4
Casi Siempre = 3
A veces =2
Raras veces = 1

Nunca =0

Tabulacién, se establecieron los respectivos niveles para cada sujeto en base
a un baremo, luego se procedi6 a contarse sumatoria de frecuencia y sus
respectivos porcentajes para cada dimensién, asi como para las variables,

disponiéndose a elaborar tablas y graficos en Excel.

Importacion de datos al software SPSS V.26 para los respectivos analisis

estadisticos descriptivos e inferenciales.

Analisis, se procedid a describir y analizar cada una de los hallazgos
encontrados, plasmandose los mismos en el capitulo de resultados. Para finalizar

con las conclusiones y sugerencias.

3.6. Método de analisis de datos

Los datos estadisticos descriptivos fueron analizados en al software Microsoft
Excel y en el programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Es por
ello que, una vez obtenidos los hallazgos descriptivos antes mencionados con sus
respectivos graficos y tablas, se procedié a colocarlos en el informe para la

redaccion de los resultados. Ademas, mediante la regresién lineal en Excel, se
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realizaron los analisis correlaciones. Por otro lado, se verificd la relacion
significativa entre las variables y subvariables mediante la prueba Rho de

Spearman, por tener escalas categéricas y ordinales.

3.7. Aspectos éticos

La ética y sus respectivos aspectos son respetados en base a los criterios
exigidos por la misma casa de estudios (UCV) y la American Psychological
Association (APA), siguiéndose sus recomendaciones para citar las investigaciones
y documentos usados, referenciandola de acuerdo a los criterios y estandares antes
mencionado. Por otro lado, mediante el consentimiento informado se procedi6 a

cuidar la confidencialidad de los participantes en las encuestas realizadas.

Para ello, se exige a los sujetos la solicitud del llamado consentimiento
informado para participar, respetandose la autonomia de los mismos, recibiendo
informacion sobre los propoésitos de la investigacion, el cual debe ser firmado.
Asimismo, se les garantiza el anonimato de su participacion, siendo necesario su
autorizacion para usar la informacion, soélo con fines académicos y explicandose los
beneficios una vez finalizados el estudio. Finalmente, se les debe garantizar el
derecho a la confidencialidad de sus datos y la informacion suministrada mediante

los cuestionarios.
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IV. RESULTADOS

4.1. De la descripcion de las variables de estudio

Objetivo especifico 1. Describir el nivel del desempefo laboral en los
trabajadores del UT Huaraz FONCODES, 2021.

Tabla 3
Nivel del desemperio laboral en los trabajadores del UT Huaraz FONCODES.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 42 36,2 %
Medio 58 50,0 %
Bajo 16 13,8 %
Total 116 100,0%

Fuente: Anexo 6

Descripcion. En base a lo mostrado en la Tabla 3, el 50,0 % de los
trabajadores del UT Huaraz FONCODES, se inclinaron por las alternativas
intermedias; es decir, perciben un nivel de desempefio laboral medio en sus
funciones; seguido con el 36,2 % para el nivel alto, y el 13,8 % lo perciben como

bajo.
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Tabla 4
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los niveles de las dimensiones
del desemperio laboral en los trabajadores del UT Huaraz.

Dimensién Nivel Frecuencia Porcentaje

| ) Alto 47 40,5 %

Dim1. Desempefio de Medio 54 46,6 %
la tarea .

Bajo 15 12,9 %

| ) Alto 46 39,7 %

Dim2. Desempefio Medio 56 48,3 %
contextual .

Bajo 14 12,1 %

. ; Alto 34 29,3 %

Dim3. Desempefio Medio 59 50,9 %
organizacional .

Bajo 23 19,8 %

Fuente: Anexo 6.

Descripcion. En base a lo mostrado en la tabla 4, los niveles predominantes
para la dimension desempeno de la tarea percibidos por quienes laboran en la UT
Huaraz FONCODES fueron el medio (46,6 %) y alto (40,5 %), y en menor
proporcion el bajo (12,9 %). Para la dimensién desempeio contextual, los
trabajadores la perciben dentro del nivel medio (48,3 %), seguido del renglon alto
(39,7 %), y con el 12,1 % como bajo. En cuanto a la dimensién desempefio
organizacional predominé el nivel medio (50,9 %), seguido del nivel alto (29,3 %),

y finalmente el nivel bajo (19,8 %).
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Objetivo especifico 2. Describir los niveles de la gestion por resultados
segun percepcion de los trabajadores del UT Huaraz FONCODES, 2021.

Tabla 5.

Nivel de gestion por resultados segun trabajadores del UT Huaraz

FONCODES.
Nivel Frecuencia Porcentaje
Eficiente 25 21,6 %
Regular 65 56,0 %
Deficiente 26 22,4 %
Total 116 100,0 %

Fuente: Anexo 6

Descripcion. En base a lo mostrado en la tabla 5, el 56,0 % de los
trabajadores que laboran en la UT Huaraz FONCODES se inclinaron por las
alternativas intermedias; es decir, perciben un nivel de gestion regular, mientras

que, el 22,4 % lo percibe como deficiente; y el 21,6 % lo considera como eficiente.
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Tabla 6

Distribucion de frecuencias y porcentajes de los niveles de las dimensiones

de la gestion por resultados en los trabajadores del UT Huaraz.

Dimensién Nivel Frecuencia Porcentaje
Dim1. Eficiente 26 22.4 %
Planeamiento Regular 63 54.3 %
estratégico Deficiente 27 23.3%

_ Eficiente 24 20.6 %
Dim2. Presupuesto Regular 67 57.8 %
por resultados ~

Deficiente 25 21.6 %
Dim3. Gestion de Eficiente 26 22.4 %
programas y Regular 60 51.7 %
proyectos Deficiente 30 25.9 %
Dimd. Obiet Eficiente 23 19.8 %
im4. Objetivos Regular 64 55.2 %
estratégicos ~
Deficiente 29 25.0%
Dims. Participacis Eficiente 25 21.6 %
im5. Participacion
ciudadana Regular 62 53.4 %
Deficiente 29 25.0 %

Fuente: Anexo 6

Descripcion. En base a lo mostrado en la tabla 6, el 54,3 % de los
trabajadores en la UT Huaraz FONCODES perciben a la Dim1. Planeamiento
Estratégico como regular, el 23,3% como deficiente, y el 22,4 % como eficiente; asi
mismo, el 57,8 % de los trabajadores perciben a la Dim2. Presupuesto por
resultados como regular, el 21,6% como deficiente, y el 20,6 % como eficiente;
ademas, para Dim3. Gestiéon de programas y proyectos, el 51,7 % valoran a la
gestion como regular, el 25,9 % como deficiente, y el 22,4 % lo consideran que es
eficiente; para la Dim4. Objetivos estratégicos, el 55,2 % de los trabajadores
perciben como regular, con el 25,0% consideran que es deficiente, y con el 19,8 %
opinan que es eficiente; En cuanto a la Dim5. Participacion ciudadana, el 53,4 % la
perciben como regular, el 25,0% como deficiente, y el 21,6 % valoran que es

eficiente.
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4.2. De los resultados correlacionales

Objetivo general. Determinar la relacion entre la gestion por resultados y el
desempenio laboral en los trabajadores de la UT Huaraz FONCODES, 2021.
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Figura 1
Dispersion de las puntuaciones entre la gestion por resultados y

desempefio laboral.

Interpretaciéon: Al observar la figura 1, se aprecia que a medida que las
puntuaciones de la gestiébn por resultados aumentan, también lo hacen las
puntuaciones del desempefio laboral, identificandose una correlacion directa y
positiva, siendo el coeficiente R? =0,6848, permitiendo sostener que el 68,48% del
desempefio laboral de los trabajadores de la UT Huaraz FONCODES, se encuentra
explicada por la gestién por resultados. Ademas, este coeficiente (0,6848) de la
regresion lineal, permite deducir la relacion positiva y directa entre los puntajes de

ambas variables.
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Tabla 7.
Relacion entre las variables gestion por resultados y desemperio laboral.
Variable Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total
o 13 12 1 26
Deficiente
% 11,2 % 10,3 % 09% 224 %
Variable Gestion f 3 42 20 65
Regular
por Resultados % 2,6 % 36,2 % 172% 56,0 %
- 0 4 21 25
Eficiente
% 0,0 % 3,4% 18,1% 21,6%
f 16 58 42 116
Total
% 13,8 50,0 % 36,2% 100,0 %

Fuente: Anexo 6

Descripcion. En la Tabla 7 se aprecia que, el 36,2 % de los trabajadores de
la UT Huaraz FONCODES, perciben el nivel regular de la gestiéon por resultados,
teniendo a la vez correspondencia con el nivel medio del desempenio laboral, asi
como el nivel alto (17,2 %); por otra parte, en orden de relevancia, el 18,1 %
corresponde al renglén eficiente de la gestion y al nivel alto de desempenio laboral;
a su vez el 11,2 % perciben un nivel deficiente a la gestion y un nivel bajo para el

desempenio laboral.
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Objetivo especifico 3. Determinar la relacién de la gestion por resultados y
el desemperio de la tarea en los trabajadores de la UT Huaraz FONCODES, 2021.
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Figura 2
Dispersion de las puntuaciones entre la gestion por resultados y la
dimension desempefio de la tarea.

Interpretaciéon: Al observar la figura 2, se aprecia que a medida que las
puntuaciones de la gestion por resultados aumentan, también lo hacen las
puntuaciones de la dimensién desempeno de la tarea, identificandose una
correlacion directa y positiva, siendo el coeficiente R? =0,6729, permitiendo
sostener que el 67,29 % del desempefio de la tarea de los trabajadores de la UT
Huaraz FONCODES, se encuentra explicada por la gestién por resultados.
Ademas, este coeficiente (0,6729) de la regresion lineal, permite deducir la relacion
positiva y directa entre los puntajes de la gestion por resultados y la dimension de

la tarea.
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Tabla 8
Relacion entre la gestion por resultados y la dimension desemperio de la

tarea.
Variable: Desempefio de la tarea
Niveles Bajo Medio Alto Total
. 12 13 1 26
Deficiente
% 10,3 % 11,2 % 09% 224%
Variable Gestion o f 3 38 24 65
egular
por Resultados % 2,6 % 32,8 % 20,7% 56,0 %
- 0 3 22 25
Eficiente
% 0,0 % 2,6 % 19,0% 21,6 %
f 15 54 47 116
Total 100,0

% 12,9% 46.6 % 40,5 % %

Fuente: Anexo 6

Descripcion. En la Tabla 8 se aprecia que, el 32,8 % de los trabajadores de
la UT Huaraz FONCODES, perciben el nivel regular de la gestion por resultados,
teniendo a la vez correspondencia con el nivel medio del desemperio de la tarea,
asi como el nivel alto (20,7 %); seguido con el 19,0 % que corresponde al nivel
eficiente para la gestion y al nivel alto de desempefio de la tarea; ademas, un
subtotal del 22,4 % perciben un nivel deficiente en la gestion, que corresponden al

nivel bajo (10,3 %), medio (11,2 %) y alto (0,9 %) para el desempefio de la tarea.
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Objetivo especifico 4. Determinar la relaciéon de la gestion por resultados y
el desemperio contextual en los trabajadores de la UT Huaraz FONCODES, 2021.
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Figura 3
Dispersion de las puntuaciones entre la gestion por resultados y la
dimension desempefio contextual.

Interpretacién: Al observar la Figura 3, se aprecia que a medida que las
puntuaciones de la gestion por resultados aumentan, también lo hacen las
puntuaciones de la dimension desempefio contextual, identificandose una
correlacion directa y positiva, siendo el coeficiente R? =0,6422, permitiendo
sostener que el 64,22 % del desempefo contextual de los trabajadores de la UT

Huaraz FONCODES, se encuentra explicada por la gestidn por resultados.

Ademas, este coeficiente (0,6422) de la regresion lineal, permite deducir la
relacion positiva y directa entre los puntajes de la gestién por resultados y la

dimensién contextual.
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Tabla 9

Relacion entre la gestion por resultados y la dimension desemperio

contextual.

Dim. Desempefio Contextual

Niveles Bajo Medio Alto Total
- 11 14 1 26
Deficiente
) 9,5% 12,1 % 09% 22,4 %
Variable Gestion 3 39 23 65
Regular
por Resultados % 2,6 % 33,6 % 19,8 % 56,0 %
. f 0 3 22 25
Eficiente
% 0,0 % 2,6 % 19,0% 21,6 %
f 14 56 46 116
Total
% 12,1 % 48,3 % 39,7 % 100,0 %

Fuente: Anexo 6

Descripcion. En la Tabla 9 se aprecia que, el 33,6 % de los trabajadores de

la UT Huaraz FONCODES, perciben el nivel regular de la gestiéon por resultados,

teniendo a la vez correspondencia con el nivel medio del desempefo contextual,

asi como el nivel alto (19,8 %); seguido en orden de relevancia, el 19,0 %

corresponde al nivel eficiente de la gestidn y al nivel alto de desempefio contextual;

ademas, un subtotal del 22,4 % de los trabajadores perciben un nivel deficiente en

la gestion, que corresponden al nivel bajo (10,3 %), medio (11,2 %) y alto (0,9 %)

para el desempeno contextual.
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Objetivo especifico 5. Determinar la relacién de la gestion por resultados y
el desempefio organizacional en los trabajadores de la UT Huaraz FONCODES.
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Figura 4
Dispersion de las puntuaciones entre la gestion por resultados y la
dimension desempefio organizacional.

Interpretaciéon: Al observar la figura 4, se aprecia que a medida que las
puntuaciones de la gestiébn por resultados aumentan, también lo hacen las
puntuaciones de la dimensidn desempefio organizacional, identificandose una
correlacion directa y positiva, siendo el coeficiente R? =0,6854, permitiendo
sostener que el 68,54 % del desempefio organizacional de los trabajadores de la
UT Huaraz FONCODES, se encuentra explicada por la gestion por resultados.
Ademas, este coeficiente (0,6854) de la regresion lineal, permite deducir la relacion
positiva y directa entre los puntajes de la gestion por resultados y la dimension

organizacional.
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Tabla 10
Relacion entre la gestion por resultados y desemperio organizacional.
Dim. Desempefio Organizacional

Niveles Bajo Medio Alto Total
19 6 1 26
Deficiente
% 16,4 % 5,2 % 0,9 % 22,4 %
Variable f 4 48 13 65
Gestion por Regular . . . . .
Resultados Yo 34 % 41,4 % 11,2 % 56,0 %
0 5 20 25
Eficiente
% 0,0 % 4,3 % 17,2 % 21,6 %
f 23 59 34 116
Total
% 19,8 % 50,9 % 29,3 % 100,0 %

Fuente: Anexo 6

Descripcion. En la Tabla 10 se aprecia que, el 41.4 % de los trabajadores de
la UT Huaraz FONCODES, perciben el nivel regular de la gestiéon por resultados,
teniendo a la vez correspondencia con el nivel medio del desempeio
organizacional, asi como el nivel alto (11,2 %); seguido en orden de relevancia, el
17,2 % corresponde al nivel eficiente de la gestidén y al nivel alto de desempefio
organizacional; ademas, un subtotal del 22,4 % de los trabajadores perciben un
nivel deficiente en la gestién, que corresponden al nivel bajo (16,4 %), medio (5,2
%) y alto (0.9 %) para el desempefio organizacional.
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4.3. Contrastacién de hipotesis
Prueba de normalidad

Se exploraron los datos a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el
fin de evaluar la distribucién de los mismos, ya que es la recomendada cuando la

muestra es mayor a 50. Los supuestos para la normalidad son:
¢ Ho: Los datos presentan una distribucion normal (Sig.> a=0.05)
¢ Hi: Los datos no presentan una distribucion normal (Sig.< a=0.05)

Regla de decision: Si el Sig.(p-valor) es mayor al error (a=5 %), entonces se
acepta Ho; caso contrario, si el Sig.(p-valor) es menor al error (a=5 %), se acepta
Hi.

Tabla 11
Prueba de Kolmogorov-Smirnov.
. Sig.
Estadistico gl (p-valor)
Variable_Gestién por_resultados .076 116 .097
Variable_desempefio_laboral 101 116 .006

Fuente: Anexo 6

Interpretacién. En base a la Prueba de Kolmogorov-Smirnov, se observa que
los datos de la variable gestion por resultados presenta una distribucién normal, ya
que el Sig. calculado (p-valor=0.097) es mayor al error estadistico (p>0.05);
mientras que, la variable desempefo laboral y sus respectivas dimensiones, los
Sig. (p-valor) calculados son menores al error estadistico (p>0.05), teniendo una
tendencia no normal. Asi que, al presentar escalas categéricas y ordinales, y al
tener mas de una de ellas, una distribucion no normal; por lo que es requerido

utilizar la Prueba “Rho de Spearman”.
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Tabla 12

Contrastacion de la hipotesis general.

Ho: “La gestion por resultados no se relaciona de forma directa con el
desempenio laboral en los trabajadores de la UT Huaraz FONCODES,
20217,

H1: “La gestion por resultados se relaciona de forma directa con el
desempefio laboral en los trabajadores de la UT Huaraz FONCODES,
2021”.

2 Significancia (alfa) a =5 % = 0,05

3 Prueba estadistica no paramétrica: Rho de Spearman

Rho de Spearman = 0,856** Valor de P = 0,000'= 0,0 %

Probabilidad de error del 0,0 %, por ende, existe relacion significativa.

Toma de decisiones:
5 La gestion por resultados se relaciona de forma directa y significativa
con el desempeno laboral.

Fuente: Anexo 6.

Interpretaciéon: De los 116 trabajadores de la UT Huaraz FONCODES del
afno 2021, a través de las estadisticas inferenciales se ha establecido que la gestién
publica por resultados se relaciona de forma directa y significativa con el
desempefio laboral demostrado por el Sig. (p-valor=0,000) y el coeficiente
rho=0,856.
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Tabla 13
Resumen de los resultados de la contrastacion de la hipotesis especifica 3,
4, 5 mediante la Prueba de Rho de Spearman.

Gestion por

Rho de Spearman resultados
o Coeficiente de ,849™
'S D1. Desempefio correlacion
% de la tarea Sig. (bilateral) ,000
[}
3 _ Coeficiente de ,838"
9 % D2. Desempefio correlacion
@ ®  contextual Sig. (bilateral) ,000
C
2 Coeficiente de ,855™
o D3. Desempefio correlacion
£ organizacional  Sig. (bilateral) ,000

Fuente: Anexo 6
Interpretacion: En la tabla 13, se puede determinar:

Existe una relacién directa de grado alto (Rho=0,849) y significativa (p-
valor=0.000 menor a a =0.05) entre la dimensién desempefio de la tarea y la gestion
por resultados, en los 116 en los trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz
FONCODES, 2021.

Existe una relacién directa de grado alto (Rho=0,838) y significativa (p-
valor=0.000 menor a a =0.05) entre la dimensién desempefo contextual y la gestion
por resultados, en los 116 en los trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz
FONCODES, 2021.

Existe una relacién directa de grado alto (Rho=0,855) y significativa (p-
valor=0.000 menor a a =0.05) entre la dimension desempefio organizacional y la
gestion por resultados, en los 116 en los trabajadores de la Unidad Territorial
Huaraz FONCODES, 2021.
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V. DISCUSION

La gestién enfocada por resultados, esta representada en una estrategia de
gestion en la que las operaciones obtenidas, que se utilizan para definir todas las
acciones de la institucion, son objeto de constantes evaluaciones por lo que
requieren de un seguimiento de los resultados obtenidos, independientemente del
tamafo o el mercado en el que opere una organizacion; la forma en que se debe
elegir administrar un negocio es una parte esencial, para determinar si sus
principales objetivos se lograron o no. Al respecto Sarthou (2015), agrega que como
su nombre indica, la gestién de resultados es una forma de gestionar una institucion
con los resultados como eje principal de las acciones de todos los profesionales
involucrados en el negocio, ya que, de esta forma, se busca una mejora en el
desempefio de la organizacién dirigiendo la atencién a las metas a alcanzar, y no

solo a los procesos, como en el modelo de gestion tradicional.

Por otro lado, se sabe que gestionar el desempefio de los empleados es una
de las claves para una gestion exitosa, tanto en términos de personas como de
resultados. De esta manera, Romero (2020) agrega que el desempefio laboral
representa el proceso de alinear expectativas de trabajo, compromiso, evaluacién de
resultados e implementacién de acciones de mejora y desarrollo en un proceso
continuo que moviliza a diferentes participantes y abarca varios procesos de mejora
organizacional en todas sus areas. Por otro lado, Farro (2020) menciond que la
evaluacion del desempefio es una accidn estratégica que las organizaciones
emprenden para comprender el nivel de desempefio de sus empleados, debido que
esto ayuda a desarrollarlos, a medio y largo plazo, puliéndolos para que crezcan de

forma individual y colectiva.

A continuacién, se discuten los principales hallazgos con estudios previos y

teorias relacionadas con la actual investigacion:

En cuanto al objetivo especifico 1. La mitad de los trabajadores evaluados de
la UT Huaraz FONCODES percibieron que su desempenio laboral ha sido medio, con
tendencia a un nivel alto, repercutiendo en su valoracién dentro del ente antes

mencionado debido a que representa un recurso motivacional clave en la gestion de
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su desempeno, al tratar de buscar crecer y desarrollarse de forma estructurada y
sistematica. De esta forma, Jara et al. (2018) expone al respecto que, con este
artificio, se puede promover el uso del talento humano, siendo posible corregir fallas
y fomentando su desarrollo a favor de la institucién. Por su lado, Schwarz et al. (2020)
encontro que, al examinarse el vinculo entre la rendicion de cuentas, el seguimiento
de reglas, la lealtad politica, los enfoques de gobernanza de la red para el liderazgo,
motivacion del servicio publico de los empleados y el desempefio laboral individual,

apoyaria de manera significativa el desempeno de los trabajadores.

Tal como se menciond anteriormente, el analisis del desempefio realizado,
presenta la peculiar caracteristica institucional, como se puede ver en los resultados,
los trabajadores tienen una opinion de que la gestion tienen un nivel medio con una
tendencia positiva sobre el modelo utilizado, pero cabe destacar que una parte de
los empleados opinan que estan cerrados parcialmente a las criticas y que el sistema
de apelacion es precario, lo que hace que algunas cuestiones relacionadas con estos
aspectos no puedan ser canalizados, lo que indica que no hay retorno sobre las
debilidades al momento de aplicar las evaluaciones individuales. Para este contexto,
Guevaray Carrillo (2020) agregan que cuando solo se lleva a cabo la autoevaluacion,
se pierde una vision sistémica del desempefo del empleado a través de la
retroalimentacién de los evaluadores externos. Por lo tanto, no es sano que solo se
realice este tipo de evaluacion, sino que exista una comunicacién mas productiva
entre gerentes y subordinados (si los hay) para complementar la evaluacion del
empleado y de la posibilidad de tocar temas desde el punto de vista individual del

trabajador.

Los hallazgos para el objetivo especifico 2, se destaca que un poco mas de la
mitad de los trabajadores perciben a la gestion por resultados como “regular”,
mientras que, una quinta parte que defienden a la gestion como eficiente, y con la
misma cantidad contrariamente lo considera como deficiente. Con estos porcentajes
casi similares, Farro (2020) demuestra que los trabajadores en su unidad de analisis,
tienen opiniones muy distantes sobre la gestibn que cumplen, aunque en la
investigacion de Romero (2020), mas de la mitad de los encuestados se inclinaron
por las alternativas mas altas en las respuestas, percibiendo un nivel eficiente para

la gestion por resultados. Ademas, se observa que a pesar de las fallas consideradas
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pueden ser parte de un proceso evolutivo en la madurez organizacional (Calle et al.,
2018). Es el caso de que no ven problemas en los gobiernos que inician sus
evaluaciones con productos y servicios, cuya medicidon es mas facil, y solo entonces

relacionando impactos, resultados intermedios y acciones (Fonseca et al., 2014).

El obtener una gestién por resultados de nivel regular, representa que las
acciones que se vienen realizando, no estan siendo cumplida de acuerdo a lo
esperado, que existe deficiencia en el cumplimiento de metas y objetivos
institucionales, por lo que debe hacerse una revisién con el fin de determinar qué
estda pasando en la organizacion, como estan trabajando los responsables de
programas y proyectos y como estan los trabajadores de cada area aportando a la
gestion. Richa (2009) comenta que el modelo de gestion por resultados representa
una herramienta de alineacion organizacional con enfoque en resultados y sirve a 3
propdsitos especificos: a) Acuerda con cada gerente objetivos, metas y propuestas
(expresado en Programas y Proyectos) a realizar durante la gestion; b) Aborda
claramente las asignaciones de coordinacién y Programas y Proyectos, establece
una Matriz de Responsabilidad y facilita el didlogo, la gestion y la ejecucién; c) Trae
el seguimiento periddico de una Unidad de Gestion del Plan de Gobierno, como
mecanismo de evaluacion permanente, ajustes y correccion de trayectoria en el

avance de cualquier plan.

La teoria referenciada para el desempefio laboral indica que los mayores y
mejores resultados orientados al desenvolvimiento funcional se produciran cuando
el individuo tenga un estilo que esté en armonia con sus actividades a realizar y con
un entorno propicio para el desarrollo de dichas actividades, en el que se sienta
cémodo (Palmar, Valero, 2014). De este modo, el evaluador debe tener una aguda
percepcion social y debe estar preparado para utilizar una herramienta tan
importante como la evaluacién del desempefio de los empleados involucrados en el
proceso. Segun Bergamini, y Beraldo, (2013), es importante considerar que la forma
personal en que cada evaluador ve a su evaluado es particular de él, por lo que esas
valoraciones que puede hacer sobre su subordinado son una marca personal que

podria estar dominada por el coeficiente individual del observador.
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Al analizar los resultados del objetivo especifico 3, se aprecia que las
puntuaciones de la gestibn de resultados aumentan cuando aumentan las
puntuaciones del desempefio de la tarea, ademas, a través de la regresion lineal se
deduce que la relacion es positiva y directa entre ambas variables, corroborandose
una relacion significativa con la prueba Rho de Spearman. En este sentido, Farro
(2020) comprobo que los evaluados destacaron una relacion positiva entre la gestion
por resultados y el desempefio de las actividades. Por su parte, Jara et al. (2018)
establece que una buena gestidén publica estd basada en como se lleva a cabo la
gestion del talento humano y los trabajadores repercuten directamente en el
desempefo de sus faenas o actividades. En este mismo orden de ideas, Rueda
(2018) agrega que la existencia de la relacidon entre la eficiencia y eficacia en la
gestion administrativa, con el propdsito de alcanzar resultados satisfactorios

mediante la implementacion de posibles soluciones.

Al comparar los resultados para el objetivo especifico 4, se establece que a
medida que aumentan las puntuaciones de la gestion por resultados, también lo
hacen para el desempefio contextual, ademas, se comprobd una relacion directa y
significativa, todo esto desde la optica de los trabajadores, siendo similar al trabajo
presentado por Farro (2020), donde indic6 que el conjunto de actividades y acciones
llevadas a cabo son satisfactorias cuando se lleva con eficiencia la gestién por
resultados, y las mismas van mas alla de lo definido formalmente en las puestos
laborales. De igual manera, Jara et al. (2018) y Schwarz et al. (2020) determinaron
que los enfoques de gobernanza, motivacion a prestar un mejor servicio por los
empleados, desempenio laboral individual como grupal, logran incidir positivamente
cuando la gestidn es llevada estratégicamente evaluandose todas sus etapas de una

manera minuciosa.

En el trabajo descrito en los antecedentes nacionales, Farro (2020), Romero
(2020), y Bendezu (2018) demostraron la relacion directa que existe entre las
variables en analisis, donde las instituciones publicas vienen estableciendo nuevas
reglas para la evaluacion de su gestion por resultados, donde los nuevos paradigmas
de gestion imponen un cambio en el reconocimiento de la fuerza laboral como uno
de los mayores recursos de una organizacion. Para ello, Gil (2006) sefala

especificamente, que un trabajador satisfecho es fundamental para lograr la
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efectividad en sus tareas, ya que de nada sirve que la institucion crea que ofrece
grandes beneficios a sus trabajadores, es importante que esté segura de que lo que
se ofrece a sus empleados es superior a lo que ofrecen otras instituciones, si tienen
una percepcion diferente, se necesita saber como se sienten las personas y, a partir

de ahi, gestionar esta informacion.

Para el objetivo especifico 5, se encontrd al igual que los anteriores, que la
gestion por resultados esta directamente relacionada de una manera positiva y
significativa con el desempeno organizacional, desde el punto de vista de los
trabajadores encuestados; iguales resultados obtuvo Farro (2020) en su
investigacién lo que vienen a sustentar el trabajo aqui cumplido. Por otra parte,
Guevara y Carrillo (2020) sostienen en base a sus hallazgos, que el desempefio
organizacional se eleva cuando en la gestion publica y sus politicas llevadas a cabo
se realizan esfuerzos mancomunados para transformar las debilidades encontradas
en fortalezas; ademas, Armijos y Oyos (2016), agregan que para ello, se requiere
disponer de personal calificado en la direccidon de las respectivas entidades, y que la
aplicaciéon de diferentes métodos provoca una sensacion de injusticia internamente
entre los servidores e impide la evolucion de la propia herramienta como instrumento

de gestion.

En este sentido, autores como Chiavenato (2007) presentan que evaluar el
desempefio de los trabajadores aporta beneficios personales, como es el caso de
que les permite conocer las reglas del juego, cada trabajador estara consciente de
que es lo que su jefe espera de él. También conocera cuales aspectos de la relacion
laboral son mas valorados por la organizacion, conoce las medidas que su jefe
tomara para mejorar su desempefio y la actitud proactiva que este debe tener ante
el trabajo. Por tanto, esta evaluacién del desempeno arrojara mejores beneficios al
trabajador y por ende a la gestion que cumple en el logro de metas y objetivos. Por
otra parte, esto quita el caracter institucional y profundiza el desnivel de madurez
entre los departamentos, lo que lleva al establecimiento de metas en diferente
cantidad y complejidad, lo que compromete el seguimiento (Lorca y Avrichir, 2020).
La falta de rigor en el seguimiento de las etapas del proceso de evaluacion a cargo
de cada unidad, también favorece la aparicion de metas de corto plazo, en algunos

casos en detrimento de las vinculadas a los procesos de trabajo, y aumenta el
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descrédito en el sistema. Por lo tanto, la estandarizacion se vuelve extremadamente

necesaria.

Un aspecto relevante en esta investigacion radica que fue evaluada la opinion
de los trabajadores en base a preguntas cerradas, pero hubiese sido buena idea
conocer su percepcion sobre los procesos de gestidn llevados a cabo en la unidad
de analisis; por otro lado, la opinién de los lideres de la entidad es importante
conocerla; es decir, conocer como son los procesos que se ejecutan en la gestion
por resultados y como se valora el desempefio laboral. Ante todo, esto quedara para

una futura investigacion.

En lo referente al objetivo general, una vez cumplidos los objetivos especificos,
permiten al investigador demostrar sus hipétesis y demostrar que existe una relaciéon
positiva y directa entre la gestion por resultados y el desempeno laboral, ademas de
ser percibida ambas variables por los trabajadores de la UT Huaraz FONCODES
como regular y medio, respectivamente. De igual manera, Guevara y Carrillo (2020)
indicaron dentro de sus hallazgos que, la gestion publica representa una tematica
esencial de acuerdo a lo que afirmaron los trabajadores, siendo su desempefo
intermedio, catalogando la gestidon de regular a positiva; ademas de sefalar la
ejecucion presupuestaria de eficiente. Asimismo, y por separado, Farro (2020) y
Romero (2020) lograron establecer en sus investigaciones que, la gestion por
resultados esta relacionada de una manera directa y significativa con el desempefio
laboral. Huilcapi et al. (2017) sefalan que, entre los principales medios para alcanzar
un mayor desempefio laboral, estan: habilidades, caracteristicas, elementos,
motivacion intrinseca aplicadas por el trabajador, que serian los elementos internos
del propio individuo que repercuten en la satisfaccién laboral; pero también lo

determina los externos, tales como la gestion propia del ente gubernamental.

El desempefio laboral, por parte del trabajador, hace referencia a los aspectos
esenciales que incrementan su productividad para realizar su faena, de la mejor
manera, asi como las tareas que le corresponde y que no logra hacerla por razones
injustificadas. Es por ello que, se evalua en base a la eficiencia, tiempo de ejecucion,
proactividad, cumplimiento de las regulaciones y de las tareas concernientes al cargo
que ocupa, donde debe existir una relacion directa entre la idoneidad demostrada de
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los aspectos antes mencionados con respecto a los factores que engloban al
desempefio laboral. Para Garcia (2011), el desempeino puede definirse, como las
acciones medibles en base a los niveles de contribucion a la organizacion, asi como

las competencias relevantes y comportamientos observables de cada trabajador.

El desempefio laboral debe aplicarse de una manera objetiva, en donde el
evaluador tenga pleno conocimiento de las actividades a ser evaluadas y el evaluado
de igual manera conozca bajo qué esquema sera evaluado por su supervisor. Farias
(2011) senala las principales fallas en las evaluaciones de desempefio y que
dificultan la efectividad de aplicacion de los instrumentos de evaluacion estan: Efecto
halo, ocurre cuando el evaluador es exageradamente influenciado por una
caracteristica del evaluado sobre las demas, efecto de prejuicio personal; efecto de
tendencia central, efecto de actualidad, efecto cumplimiento o rigor; subjetivismo;
unilateralidad; Efecto de curva forzada; la falta de técnica; fortaleza del habito;
sobrevaloracion de la evaluacion; devaluacién de la evaluacion. Es por ello que, por
cada caracteristica hace necesario llevar una gestion por resultados que tome en

cuenta el desempefio laboral en cada institucién del estado.

Para Rojas y Vilchez (2018) los factores que inciden directamente en el
desempefio del trabajador son respectivamente: la satisfaccion del trabajador,
autoestima, espiritu de trabajo en equipo y formacién de los trabajadores. De esta
manera las relaciones de trabajo pueden desarrollarse de una manera efectiva para
los objetivos de la organizacion. La gestion por resultados es una herramienta que
simplifica la evaluacion de los trabajadores, por tanto, ellos estan conscientes de que
la gestion depende de su desempefio y por consiguiente de las estrategias asertivas

de los gerentes.

La gestion por resultados no se limita a formular resultados que satisfagan las
expectativas de los legitimos beneficiarios de la accién del gobierno de manera
realista, desafiante y sostenible. Por su parte, se trata de ir mas alla de establecer
una relacion entre variables, donde se determine como influye o repercute la gestidon
por resultados en el desempefio laboral, buscandose las causas y sus efectos, tal
como se realizo en el trabajo de Guevara y Carrillo (2020) en donde la evaluacion de

la relacién causa — efecto fue la estrategia mas acertada y que dio mejor resultado.
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También significa alinear los arreglos de implementacién (que cada vez mas
involucra conjuntos intrincados de politicas, programas, proyectos y diferentes
organizaciones) para lograrlos, ademas de construir mecanismos de monitoreo y
evaluacion que promuevan el aprendizaje, la transparencia y la rendicion de cuentas
(Martins y Marini, 2010).

Por otro lado, Bendezu (2018) indico que, los resultados de los indicadores
fueron moderados para el compromiso del desempeno, siendo posible considerar la
estrategia de gestién por resultados como regular, ademas de demostrarse la
relacion entre ambos. Ciertamente, Rueda (2018) sugiere que se debe buscar la
eficiencia y eficacia en la gestion de las actividades administrativas, con el proposito
de alcanzar resultados satisfactorios mediante la implementacion de posibles
soluciones. Pero es necesario cuestionar los modelos actuales y buscar mejoras
frecuentes (Armijos et al., 2019). Cabe resaltar también que como el foco esta en los
resultados y mas en la sustentabilidad que los fines deben, y mucho, considerar los
medios, es necesario que, en las metas marcadas por los gobiernos, siendo
necesario mantener en cuenta que, para lograrlos, se deben respetar muchas
caracteristicas y aspectos, en qué la sociedad exige y debe comprender las
dificultades y limitaciones de las propuestas mas atrevidas, ya que deben ser

sostenibles.

La gestién por resultados, se ha convertido en una posibilidad para los gestores
publicos, que cuentan con poco tiempo y escasos recursos para mostrar su trabajo
y lograr lo que la sociedad quiere en cuanto a los requerimientos y necesidades. Para
que un gobierno logre resultados, implica mejorar la calidad de vida y atender
plenamente las necesidades de la ciudadania, infiriéndose que utiliza la planificacion,
que trata de la definicion de objetivos, metas y acciones para varios departamentos,
estos deben ser claros y a menudo mejorada y basada en el plan de gobierno elegido
como base (Meirinho, 2015). Ciertamente, toda institucion, sea publica o privada,
necesita contar con el apoyo operativo de los trabajadores para su funcionamiento y
presenta la necesidad de estructurar y orientar las actividades que desarrollan. Para
ello, se requiere una modernizaron de las relaciones entre las entidades y sus
trabajadores, para la obtencion de resultados en el desarrollo estratégico de la
gestion (Calle et al., 2018).
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Makon (2000) expone que el modelo de gestion por resultados contribuye a
rendir cuentas de la gestion de una manera transparente, pues sustenta la inversion
realizada con cantidades de metas fisicas ejecutadas, lo que aportara medios para
la descentralizacion en la toma de decisiones de la Gestidon Publica, para atender las

demandas que la sociedad demanda que cumpla con eficacia.

Segun lo antes planteado, el investigador ha comprobado su hipotesis general
“La gestion por resultados se relaciona de forma directa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz FONCODES,
2021” evidenciandose que existen factores como la motivacion, el reconocimiento, el
buen trato, las relaciones interpersonales que hacen posible una mejor respuestas
del trabajador ante sus responsabilidades, que estan unidas al desempeno y
cumplimiento de funciones asignadas al cargo y que en la medida que vea que los
jefes inmediatos le otorguen confianza, respeto, sean evaluadas sus actividades, en
esta misma medida el trabajador se vera en la necesidad de dar una mejor respuesta
en sus responsabilidades y al obtener un trabajo puntual, apegado a las normas, a
las metas y a los objetivos de la organizacién, se obtendra también una mejor gestién

por resultados.
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VI. CONCLUSIONES

En base a la descripcidn y analisis de los resultados, se presentan las

siguientes conclusiones:

Primera. Del objetivo general. Existe una correlacién directa de nivel alto
(Rho=0,856) y significativa (valor=0,000) entre la gestién por resultados y el
desempenio laboral de la UT Huaraz FONCODES.

Segunda. Del objetivo especifico 1. La mitad de los trabajadores evaluados
percibieron que su desempeno laboral en un nivel medio con tendencia a un

nivel alto repercutiendo en su valoracion dentro de la UT Huaraz FONCODES.

Tercera. Del objetivo especifico 2. Mas de la mitad (56 %) de los trabajadores
percibieron a la gestion por resultados como regular; el 21,6 % la consideran
como eficiente; mientras que, una quinta parte (22,4 %) la consideran como

deficiente.

Cuarto. Del objetivo especifico 3. Existe una relacion directa entre la variable gestion
por resultados y la dimension desempeno de la tarea, siendo la correlacion de
nivel alta (Rho=0,849) y significativa (p-valor=0,000).

Quinta. Del objetivo especifico 4. Existe una relacion directa entre la variable gestion
por resultados y la dimension desempefio contextual; siendo la correlacion de

nivel alta (Rho=0,838) y significativa (p-valor=0,000).

Sexta. Del objetivo especifico 5. Existe una relacion directa entre la variable gestion
por resultados y la dimension desempefio organizacional, siendo la

correlacion de nivel (Rho=0,855) y significativa (p-valor=0,000).
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V. RECOMENDACIONES

Se recomienda al area jerarquica de la Unidad Territorial Huaraz FONCODES:

Primera. Considerar la importancia que tiene la gestion por resultados y un buen
desempeno laboral para el cumplimiento de las metas institucionales, por lo
cual deben enfatizar en actividades de desarrollo de los trabajadores para

mejorar su desempefio laboral.

Segunda. Realizar actividades de capacitacion y sensibilizacion en temas de
gestion por resultados para que el personal tenga orientado su trabajo bajo

este enfoque.

Tercera: Definir y comunicar claramente los objetivos estratégicos de corto y
mediano plazo a los trabajadores, para que tengan claro los objetivos y
metas de la institucion.

Cuarta: Incentivar y motivar al personal mediante una libre participacion y
autonomia, a escuchar las diversas deficiencias que puedan presentarse en

el proceso de sus labores y que afecta su desempefio laboral.

Al personal encargado de la supervision:

Quinta. Deben realizar evaluaciones de desempeno laboral utilizando herramientas
socializadas y estandarizadas para el personal que desempeia las mismas
tareas para diagnosticar el desempefio de los mismos, en un periodo de
tiempo determinado y, a partir de ahi, verificar qué puntos deben mejorarse.

Sexta. Considerar que un seguimiento a la evaluacion del desempefio
organizacional es una herramienta de apoyo al desarrollo profesional de los
trabajadores por eso es necesario hacer actividades de induccion orientada

al cumplimiento de las metas y los objetivos de la institucion.
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Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Cuestionario Gestion por Resultados dirigido a los trabajadores del Unidad Territorial
FONCODES

Titulo de la tesis: “La gestion por resultados y el desempeno laboral en los trabajadores de
la Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021”.

Encuestador : Araucano Rodriguez, Ruth Mariela.

Tiempo de desempeiio como trabajador: . afios

Fecha : | [2021.

Responda las siguientes preguntas marcando la alternativa que creas conveniente,
muchas gracias por su disponibilidad.

Estimado trabajador: Una vez informado acerca de propdsito del presente instrumento,
se le agradece responder de la manera mas sincera posible cada una de las preguntas.
Favor, leer detenidamente cada item con una Unica alternativa para cada pregunta
formulada:

Gestion por resultados

siempre
Casi siempre
A veces
Rara vez
Nunca

Dim1. Planeamiento estratégico

1 ¢La Unidad territorial Huaraz FONCODES promueve el
conocimiento de la vision y mision institucional?

¢ El Personal de la Unidad territorial Huaraz FONCODES,
2 |se siente comprometido con los lineamientos
establecidos por la institucion?

¢La institucion cumple satisfactoriamente con sus metas
y objetivos propuestos en su plan anual?

4 | ¢Lainstitucion establece objetivos faciles de alcanzar?
¢Los objetivos planificados han generado mejoras
significantes en la institucién?

¢La planificacién oportuna de estrategias y su respectiva
implementacioén traen beneficios a la institucion?

Dim2. Presupuesto por resultados

De acuerdo a su opinion, ¢ El presupuesto manejado por
6 |la institucion ha sido suficiente para cubrir las demandas
de la institucién?

¢ La organizacion utiliza el presupuesto como herramienta

6

! para la toma de decisiones que benefician a la institucion?

8 ¢La institucion dispone de politicas presupuestarias
formalmente establecidas?

9 ¢La institucion verifica el desarrollo de las actividades

planificadas en base al presupuesto ejecutado?




10

¢, Se controlan los ingresos y los gastos eficientes en la
institucion?

11

¢ Se dispone con un presupuesto necesario para el
desempenio de las actividades de la institucion?

Dim3. Gestion de programas y proyectos

¢ Cree que la institucion crea facilidades para promover

13 .
nuevos proyectos y actividades?
14 ¢ Considera que la institucion gestiona adecuadamente
los programas
¢Los proyectos y programas llevados por la institucion
15 | son apropiados para facilitar un mejor desempefio de su
gestion?
¢Las metas generales del programa estan
16 |comprometidas con la mejora de la calidad del
aprendizaje de los trabajadores?
17 ¢ Se da un buen uso a los recursos designados a la
institucion?
18 ¢ Los objetivos del programa promueven la integracion de

los trabajadores en sus diferentes fases?

Dim4. Objetivos estratégicos

19

¢ Cuenta la institucion con objetivos concretos a corto y
largo plazo?

¢Considera usted que se siguen los lineamientos

20 | estratégicos para cumplir con los objetivos de la
institucion?

o1 ¢La institucion muestra los informes integrados de la
gestion en el cumplimiento de sus objetivos estratégicos?
¢Los responsables de la divulgaciéon de resultados

22 | definen las funciones y responsabilidades de cada una de
las personas implicadas?

23 | Dim5. Participacion ciudadana

24 ¢Promueve la institucion la participacion de actores
sociales en su gestion publica?
¢La instituciéon considera importante la participacion de

o5 actores sociales en sus programas para facilitar la toma
de decisiones en los programas destinados a las
comunidades?

26 ¢ Considera que la institucion propicia una adecuada
comunicacion con las comunidades?
¢Las sugerencias y recomendaciones realizadas por la

27 | ciudadania son consideras por la institucion como

acertadas?

Gracias por su atencion



Ficha técnica de los instrumentos

Nombre:

“Cuestionario de medicién de la Gestién por resultados”

Autor original:

Romero, C. (2018)

Nombre inst.
original

“Instrumento de medicion de la Gestion por resultados”

Dimensiones:

Planeamiento estratégico, Presupuesto por resultados, Gestion de
programas y proyectos, Objetivos estratégicos, Participacion
ciudadana

N° de items 26

Escala de “Siempre=4", “Casi siempre=3", “A veces=2", “Raras veces=1",
valoracion: y “Nunca=0".

Am.b|to'(,1el Trabajadores de la institucion Unidad Territorial Huaraz FONCODES
aplicacion:

Administracion:

Auto reporte individual

Duracion: 10 minutos (Aproximadamente)
Obieti Medir la Gestion por resultados de acuerdo a la opinion de los
JEUVO: : C : .
trabajadores de la institucion Unidad Territorial Huaraz FONCODES
Validez de contenido, mediante el juicio de tres expertos en el tema
Valid con grados de Maestria en gerencia publica, los cuales mediante una
alidez:
matriz valoraron la coherencia entre la variable y sus dimensiones,
indicadores, items y alternativas de respuesta.
o Se determind el indice de consistencia interna, mediante la técnica
Confiabilidad:

de Alpha de Cronbach, obteniendo un grado de confiabilidad alto (xx)

Adaptado por:

Br. Araucano Rodriguez Ruth Mariela.

Unidades de
informacion:

Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021.

Organizacion:

Dimensiones N° de items
Dim1. Planeamiento estratégico 1-6

Dim2. Presupuesto por resultados 7-12

Dim3. Gestion de programas y proyectos 13-18

Dim4. Objetivos estratégicos 19-22

Dim5. Participacion ciudadana 23-26

Niveles /

Valores finales

Eficiente: 71-106
Regular: 36-70
Deficiente: 0 -35




Cuestionario desempefio laboral

Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Unidad Territorial FONCODES.

Titulo de la tesis: “La gestion por resultados y el desempefio laboral en los
trabajadores de Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021

Encuestador : Araucano Rodriguez, Ruth Mariela.

Tiempo de desempefio como trabajador: ___: afnos

Fecha c | 12021.

Responda las siguientes preguntas marcando la alternativa que creas conveniente,
muchas gracias por su disponibilidad.

Estimado trabajador. Una vez informado acerca de propésito del presente
instrumento, se le agradece responder de la manera mas sincera posible cada una
de las preguntas. Favor, leer detenidamente cada item con una unica alternativa
para cada pregunta formulada:

DESEMPENO LABORAL

Siempre
Casi siempre
A veces
Rara vez
Nunca

Dim1. Desempefiio de la tarea

] ¢ Considera que el personal que labora en la institucion
desarrolla las labores para el cual retne las capacidades?

¢ Los trabajos encomendados al personal que labora en la

Institucién son cumplidos con responsabilidad?

¢,Los problemas e inconvenientes son solucionados de

manera eficiente?

Cuando se presentan problemas dificiles de solucionar, ¢ Se

4 |busca apoyo con los demas companieros y autoridades de la

institucion?

5 ¢ El personal, se rigen por las regulaciones internas de la
institucion para cumplir con su trabajo?

5 ¢ El personal desarrolla sus servicios de manera profesional

para satisfacer los requerimientos de la institucion?

Dim2. Desempeiio contextual

. ¢El personal de la UT FONCODES, para realizar sus
labores, requiere de una supervisién constante??
¢El personal de la UT FONCODES, ante una actividad

asignada, se muestra atento para la tarea propuesta?




¢El personal de la UT FONCODES, se considera
9 | comprometido e identificado con su trabajo dentro de la

institucion?

¢ El personal de la UT FONCODES, considera que las metas
10 | previstas por la organizacion son generalmente alcanzadas

por la realizacién de su trabajo?

¢En el desempeno de sus funciones, perciben la
11 |recompensa por la labor emprendida mediante evaluacion

de sus actividades?

¢,En la labor emprendida, se presentan mejoras continua
12 | reconociéndose su desempeio mediante mecanismos de

supervision de personal?

Dim3. Desempeiio organizacional

13 ¢ Se cumplen con los plazos establecidos por la institucion
en la entrega informes de sus actividades?

14 ¢, Considera que, la institucion busca la eficiencia en el uso
de recursos y de su tiempo para el desarrollo de las labores?

. ¢El compromiso del personal en su desempefio laboral
prevalece por encima del cumplimiento de labores?

¢En la presentacion de sus resultados, se distingue y
16 | representa la calidad, asi como la capacidad de realizacién

en el cumplimiento de tareas de la mejor manera?

¢(El personal, resuelve con prontitud las tareas
17 | encomendadas con los recursos suficientes de una manera

Optima?

18 ¢ El Personal utiliza adecuadamente las tecnologias sus
labores diarias?

Gracias por su atencion.......



Ficha técnica de los instrumentos

Nombre:

“Cuestionario de medicion del desempeno laboral”

Autor original:

Romero, C. (2018)

Nombre inst.
original

“Instrumento de medicién del desempenio laboral”

Dimensiones:

Desemperfio de la tarea, Desempefio contextual, Desempefio
organizacional

N° de items 18

Escala de “Siempre=4", “Casi siempre=3", “A veces=2", “Raras veces=1",
valoracion: y “Nunca=0".

Am.bito'(,je Trabajadores de la institucion Unidad Territorial Huaraz FONCODES
aplicacion:

Administracion:

Auto reporte individual

Duracion: 10 minutos (Aproximadamente)
Obieti Medir el desemperio laboral de acuerdo a la opinidn de los
Jetivo: : C : .

trabajadores de la institucion Unidad Territorial Huaraz FONCODES
Validez de contenido, mediante el juicio de tres expertos en el tema

Valid con grados de Maestria en gerencia publica, los cuales mediante una

alidez:
matriz valoraron la coherencia entre la variable y sus dimensiones,
indicadores, items y alternativas de respuesta.
o Se determind el indice de consistencia interna, mediante la técnica
Confiabilidad:

de Alpha de Cronbach, obteniendo un grado de confiabilidad alto (xx)

Adaptado por:

Br. Araucano Rodriguez Ruth Mariela.

Unidades de
informacion:

Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021.

Organizacion:

Niveles /

Valores finales

Dimensiones N° de items
Dim1. Desempefio de la tarea 1-6
Dim2. Desempefio contextual 7-12
Dim3. Desempefio organizacional 13-18
Alto: 50-74
Medio: 25-49

Bajo: 0 -24




Anexo 3. Validez y confiabilidad de instrumentos

Constancias de validacion firmados

Matriz de validacién del instrumento
TITULO DE LA TESIS: “La gestion por resultados y el desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021”
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valorativa de “Gestién por resultados”

OPCION DE OBSERVACIONES Y/O
e RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONES
| =3
Es ‘% . o 73 Relacién Relacién Relacion Relacion
<| 2 Indicadores ITEMS o 8 o 3 entre la entre la entre el entre el item
o [ s G|l o 2 8 variable y dimension y indicadory |y la opcion de
L| E £l & =
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w o3 <G
‘ S L SI [NO| SI INO| SI |[NO| SI | NO
1). ¢Lla Unidad territorial Huaraz FONCODES
promueve el conocimiento de la visién y mision X
o institucional?
8 g 2)..El Personal de la Unidad territorial Huaraz
Q| m - FONCODES, se siente comprometido con los
= | e Promocién de ; : 3 e X
,‘E < 5 i g lineamientos establecidos por la institucién? /
| &£ [misiony visién de la e S =
0 |institucié 3). ¢La institucion cumple satisfactoriamente con
2| ] |institucion A X/
f‘ﬁ O | e Establecimiento de | Sus metas y objetivos propuestos en su plan anual? :
o % metas y objetivos 4). ¢La instituciéon establece objetivos faciles de
% % e Mejoras por alcanzar? X
. | & | @ |objetivos planificados |5) ;1o0s objetivos planificados han generado
| Z % mejoras significantes en la institucion? )(
O & 6). ¢La planificacic i
= . ¢La planificacion oportuna de estrategias y su
; (u,j respectiva implementacion traen beneficios a la X
0] institucion?
%9 e Manejo del 7). De acuerdo a su opinién, ¢El presupuesto
& @ | presupuesto manejado por la institucién ha sido suficiente para /\
& S| e Politicas cubrir las demandas de la institucion?




presupuestarias

e Control y
disposicién de
presupuesto eficiente

8). ¢La organizacién utiliza el presupuesto como
herramienta para la toma de decisiones que
benefician a la institucion?

9). ¢La institucion dispone de
presupuestarias formalmente establecidas?

politicas

10). ¢La institucion verifica el desarrollo de las
actividades planificadas en base al presupuesto
ejecutado?

11). ¢Se controlan los ingresos y los gastos
eficientes en la institucion?

12). (Se dispone con un presupuesto necesario
para el desempefio de las actividades de la
institucion?

13). ¢, Cree que la institucion crea facilidades para

22). ;Los responsables de la divulgacion de

resultados definen las funciones y

I

X X X| . |X
X ¥ £ A
X A X X
> promover nuevos proyectos y actividades? )( )( 7< )(
8 14).;Considera que la institucion gestiona ,
5 . adecuadamente los programas >< X X Y
1 »| @ Facilitacion de 15). ¢Los proyectos y programas llevados por la ;
6‘ ‘E( proyectos B institucion son apropiados para facilitar un mejor )< %
€< e Desemperio de los | desemperio de su gestion? )( )(
o ) proyectos 16). ¢Las metas generales del programa estan
wole Uso de recursos de | comprometidas con la mejora de la calidad del - K
~ g los programas y aprendizaje de los trabajadores? X )L %
O | Proyectos 17). ¢,Se da un buen uso a los recursos designados
l-u-) a la institucion? X 7( )( )(
(ud 18). ¢Los objetivos del programa promueven la
integracion de los trabajadores en sus diferentes 4
fases? X \/\ \A )(
19). ¢ Cuenta la institucién con objetivos concretos
0 a corto y largo plazo? ‘]\ Y A Y
wnQ ) ) 20). ¢Considera usted que se siguen los .
O Q| e Lineamientos de lineamientos estratégicos para cumplir con los }( %
= Q| objetivos . objetivos de la institucién? \{\ X
{5 —| ® Divulgacion de 21). ¢ La institucion muestra los informes integrados
2 oo resultados por de la gestidn en el cumplimiento de sus objetivos 1\ )(
o) c}.,—) cumplimiento estratégicos? 5( )(
i * AR

Tarazonadiménez
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responsabilidades de cada una de las personas
implicadas?

ad
o>
1%9

3}
o
=N
ws=
7
W &
Ox

O

e Relevancia de
actores sociales

e Aceptacion por la
institucion de
sugerencia

23). ¢Promueve la institucion la participacion de
actores sociales en su gestion publica?

24). 4la institucion considera importante la
participacion de actores sociales en sus programas
para facilitar la toma de decisiones en los
programas destinados a las comunidades?

25). ¢Considera que la institucion propicia una
adecuada comunicacion con las comunidades?

)\‘

26). ¢las sugerencias y recomendaciones
realizadas por la ciudadania son consideras por la
institucién como acertadas?

> X [x< K

SO S
%oob > IR IX
X<

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Ninguna
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable

Especialidad del validador: Politicas Publicas

Aplicable después de corregir[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. TARAZONA JIMENEZ, John Joseph DNI: 41092036

No aplicable [__]

~

T

Nse Econdo Jmp‘hhsm

Firma del Experto Informante.




RESULTADO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valorativa de “Gestién por resultados”

OBJETIVO: Medir los niveles de la Gestién publica por resultados de acuerdo a la
opinién de los trabajadores de la instituciéon Unidad Territorial Huaraz FONCODES

DIRIGIDO A: Trabajadores de la unidad territorial Huaraz Foncodes

VALORACION:

LEXCE%NTE | MUYBUENO [ BUENO | REGULAR DEFICIENTﬂ

A

Nombres y Apellidos Del Evaluador: TARAZONA JIMENEZ, John Joseph

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Politicas Publicas

[y N
m

e TarazoNa JiMéNEZ
M. Egou John Josew‘&”n




Matriz de validacion del instrumento

TITULO DE LA TESIS: La gestion por resultados y el desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valorativa de “Desempefio laboral”

-

OBSERVACIONES
. s Bt CRITERIOS DE EVALUACION Y/0
wi o ) RECOMENDACIONES
@| S © Relacion | Relacion | Relacién | Relacion
< 2 Indicadores ITEMS 5 8 entre la entre la entre el entre el
(14 [) g—_ E| 8|8 & | variabley | dimension | indicador | ftemyla
; £ £|2 @ o | £ | dimension yel y los items | opcién de
(=) | 2| > @3 indicador respuesta
w|2l<|g
o [= SI [NO| Sl [NO| sI [NO| sI [NO
1). ¢Considera que el personal que labora en la
institucion desarrolla las labores para el cual redne )( \1
las capacidades? ’( (
< 2). ¢Los trabajos encomendados al personal que
b labora en la Institucion son cumplidos con )< >L
= | e Dominio técnico de las | responsabilidad? - = )( >(
S |funciones 3). ¢los  problemas e inconvenientes son
Z | & |eBusquedade solucionados de manera eficiente? - X )( X X
é O | soluciones 4). Cuando se presentan problemas dificiles de
8 T e Cumplimiento de solucionar, ¢Se busca apoyo con los demas )( )< )( )(
< & regulaciones comparieros y autoridades de la institucion?
w
o 7] 5). ¢El personal, se rigen por las regulaciones )(
Z | B internas de la institucién para cumplir con su trabajo? )( K ){
S 6). ¢El personal desarrolla sus servicios de manera ) \
= profesional para satisfacer los requerimientos de la
% institucién? J( ( - )<
\
H 7). (El personal de la UT FONCODES, para realizar
o= e Requerimiento de sus labores, requiere de una supervision constante?? )( X )( x(
Z 5 | supervision 8). ¢El personal de la UT FONCODES, ante una )
51 Compromiso con la actividad asignada, se muestra atento para la tarea
l-‘,j-l> labor efectuada propuesta? X X X )(
& g |  Evaluacion del 9). ¢El personal de la UT FONCODES, se considera
desempefio comprometido e identificado con su trabajo dentro de )( )( X
la institucion?




10). ¢(El personal de la UT FONCODES, considera
que las metas previstas por la organizacién son
generalmente alcanzadas por la realizacion de su
trabajo?

)\

11). ¢ En el desemperio de sus funciones, perciben la
recompensa por la labor emprendida mediante
evaluacion de sus actividades? v

12). ¢En la labor emprendida, se presentan mejoras
contintia reconociéndose su desempefio mediante
mecanismos de supervision de personal?

e Compromiso con la
institucion

e Calidad de trabajo
realizado

e Desemperfio en base a
los recursos asignados

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

13). ¢ Se cumplen con los plazos establecidos por la
institucion en la entrega informes de sus actividades?

N X

14). ¢Considera que, la institucion busca la
eficiencia en el uso de recursos y de su tiempo

=< o K

para el desarrollo de las labores? X
15). ¢El compromiso del personal en su
desempefio laboral prevalece por encima del
cumplimiento de labores? X X

> P X B X |x
o I Co T S P G B

16). ¢En la presentaciéon de sus resultados, se
distingue y representa la calidad, asi como la
capacidad de realizacion en el cumplimiento de
tareas de la mejor manera?

<
>§

17). ¢El personal, resuelve con prontitud las
tareas encomendadas con los recursos
suficientes de una manera 6ptima?

¥ 5% X X

18). ¢El Personal utiliza adecuadamente las
tecnologias sus labores diarias?

X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Ninguna

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [__]

Apellidos y nombres del juez validador/ FARAZONA JIMENEZ, John Joseph DNI: 41092036

Especialidad del validador: Politicas Publicas

Wsc. EgO0 John Jose

Firma del Experto Informante.



RESULTADO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valorativa de “Desempefio laboral’

OBJETIVO: Medir los niveles del desempefio laboral de acuerdo a la opinién de los
trabajadores de la institucién Unidad Territorial Huaraz FONCODES

DIRIGIDO A: Trabajadores de la unidad territorial Huaraz Foncodes

VALORACION:

]
EXCENTE MUY BUENO BUENO REGULAR | DEFICIENTE

Nombres y Apellidos Del Evaluador: TARAZONA JIMENEZ, John Joseph

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Politicas Publicas

- \ Tarazona Jiméne
Wsc Eoon hn Josepi:, o

FIRMA DEL EVALUADOR



TITULO DE LA TESIS: “La gestion por resultados y el desempeiio laboral en los trabajadores de la Unidad Territorial Huaraz FONCODES, 2021"

Matriz de validacién del instrumento

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valorativa de “Gestion por resultados”

-

OPCION DE OBSERVACIONES Y/O
o RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONES
[
iﬂ '% ) ° 0 Relacién Relacion Relacién Relacion
<) 2 Indicadores ITEMS ol 8 o 8 entre la entre la entreel | entre el item
e:( g % o gl e g variable y dimension y indicadory |y la opcién de
> = o @ 8l o 5| dimension el indicador los items respuesta
= o 8 <| 5%
o o SI INO| SI [NO| SI |[NO| SI [ NO
1). ¢la Unidad territorial Huaraz FONCODES
promueve el conocimiento de la vision y mision X X X X
o institucional?
8 2)..El Personal de la Unidad territorial Huaraz
o] g FONCODES, se siente comprometido con los X X X X
ol =2 Sromatien de lineamientos establecidos por Ia institucion?
O | & |misiony vision de la e ; -
Q| @ |institucion 3). ¢La institucién cumple satisfactoriamente con
’3: o |e Establecimiento de | Sus metas y objetivos propuestos en su plan anual? X X X X
5' Z |metasy objetivos 4). ¢La institucién establece objetivos faciles de
» | = |e®Mejoras por alcanzar? X X X X
'%é! & | objetivos planificados 5). ¢Los objetivos pianificados han generado
h izr, mejoras significantes en la institucion? X X X X
8 = 6). ¢La planificacién oportuna de estrategias y su
z respectiva implementacién traen beneficios a la X X X X
(o} instituciéon?
= : 7). De acuerdo a su opinion, ¢El presupuesto
[0 v &
& 25 o Manejo c:el manejado por la institucion ha sido suficiente para X X X X
e 121 | oo o cubrir las demandas de la institucion?
8,% ey starias 8). ¢La organizacion utiliza el presupuesto como
23 gCon‘:r ol herramienta para la toma de decisiones que X X X X
2 8| Gisposic e benefician a Ia institucion?
w - 9). ¢la institucion dispone de politicas
[
K [PReiENS et presupuestarias formalmente establecidas? X X X £

NG, CARCDS BASTIDAS

N 12760




10 gla msSivodn verfica ol desamolo do s |

acividades planficadas en base & presuplssla
apcutado?

i1l eS8 conlmian om ingresos y ko gasios
eficiantes en la instiucidn?

120 ;5a dopens con un presupussn necesana
para &l dessrpedn de lax achveiades de la
institucion?

GESTION DE PROYECTOS ¥

13 (e Gui la nablusEn chen Facl idedes para

1]i,¢ﬂmnd-. g 1 mslilustn  geelions

18] iLas metas gereraes del programa esian
con la mapra de la calced dal
O |os

17} o/ 5e g un busn uso a los

ax U & as recunns desgrados
18] Lok chymios o8l programm gromasen b
mmummmmmm

::EEE'
MPE

QBETIVOS:
Esrﬁe.Tﬂé.Lgﬂﬂ.
i
g
g

» Ralevancis da
Befores mocinbes

tlil:l LEWHMMM@MH
8 cori ¥ langa plara ™

20y (Considom usied gQue S8 SgUGN 106
Eraamning sRinaldgens paen Suigld con lok
obgativas 8 |8 recon?

e |3 [ | % |3 |x|%|x |x|x

21} 4L nsifucion muesira los iMonmas inleyadas
da e gasiicn an al cesplimienio de as objelnns
RS

x | X

S| (3| e || | [Nk (x|

oIX (M| X (XX | X |x[(k|x || X

-I'I'w-'"
23) ¢los responsabes o= W@ dwdgaoon o
resubackcs  definen las  funconas  y
responsabiidaces e cada una da lBs peraonas

e

|

*

X[ || x || k| Xk ||k (k|X

23 (Promassve b8 reliluctn B paticpacan de

MMddua:mnm:ﬁ'l_n.‘ﬁh?

e

be

"

b3

LTI




® fipspbackin por la 4] ecla insslucon ocorskdem imporianis @ | A
insiiucion de paricipacidn do achves socales en SUs prograres
BUQAIANCia para Taciiar |8 loma de dedsionss an 1o A X X X
programas daslingdos o s comurmdaies?
&5 i Considera que la insitucidn propica una -

Soecuada DomLNIDaCn oon ks ComUridadesT X X

6] LLAR  dugemncas y  ecomendsconss )
reslizacss por i cisgadania son consideras por i X x X X
insatucein comao acertades

Obsenvaciones (precisar si hay suficiencial; _Minguna
Dﬁﬁﬁﬂﬂm:_ Apl_luﬂh[l'.] Aplicable después de comegir[ | P aplicabie [ ]
Apslidcs y nombres del juez validador, __ CARLOS BASTIDASMARQUEZ  DNE_Z7T10064

Especialidad del valdadon GERENCIA EMPRESARLAL




RESULTADO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

MOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valorativa de “Geshion por resukadas”

OBJETIVO: Medir lcs niveles de la Gestidn pablica por resuliados de scusrde & ks
apinkn de hos trabajadores de la nstiucidn Unidad Terfional Huaras FONCODES

DIRMGIDD A: Trabajacones de la unidad termltrial Huaraz Foncodes

YALORACION:

i EEEE&EHTE_l MUY BUENO | BUEND | REGLULAR | DEFICIENTE
Mombres y Apellidos Del Evaluador: Carlos Andrés Bastidas Marquez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gerencia Emgresarial

/ "jilﬁ
e I;.ﬁ"ﬂ y

FIRMA DEL EVALUADCR




Matriz de valkdacitn del instrumento

TITULD DE LA TESIS; La gestion por resuRadas y of desempefio laboral &n los irabajadoms de la Unidad Teriorial Huarez FONCODES, 2021
NOMERE DEL INSTRUMENTO: Escala walcraliva die "Tesempefio boral

OBSERVACIONES
OPCION O CRITERIOS DE EVALUACION Yo
RESFLEETHA ; e | RECOMENDACIONES
| .g | -- whe l de el | el
Indicadores ITEME | ' 5 varie y | et | indcacer | temy
of E g 5 dmenmds . el y lou flerms | apsiin & |
5| & HHL | e e
B NO | S NO | 81 | NO| S |[NO|
b pConsidera gue ol porsonal gue Bbois & Ba
imstilusitn dasarola ks bboms pors & G5 Bore X X X X
las capaidadies” = .
Los vabaps sncomendados personal gua
E Ep:f‘q“m & Instilucidn son  cusplises  Son X X X X
= | Dominio sonioo de las | Tesponsabiidsd? : : 3
Las e g LT
g E.l'h:hrﬂl 2 3]| .E.I_f;"'“" Rciania’? X X X X
5 = m‘-' 4] Cuando s presenian probiomas dficles de
» Cumplimisriia o8 solucionar, ;Se busca apoyo COn K06 ORMAas X X X X
§ 5 e o epmpananas y auondades de ln neklucion?
6l LEI personal, & figen por (05 reguincones X }..- x ¥
-E = irfermas o |3 inslusdn pae o oon su inbajo? I
) LEl parsorad desarrolla SUS BEVCHE g Marers
profesional pars SESSIACAT I0S MEqUENMIEntos de i Xl | X X
instituctn? - i = ===
71 LE| parsonal e la UT FONCODES, para reakzar
» Bsgquermpisnic da m,ﬁhm,mﬁwwmihmmﬂ“ X X X X |
supanssin El perscnal de la UT FONCODES, ama uma
EE mmmu ihﬁwumm -umumwmmhw X X X X
uh 5 | » Evabasecitn dal ). LEI personal de |a UT FONGODES, s consdera | B
| desempsio COMpromesdo & aentiicad i i irebajn denirn e | X X X X -
| I ingticitn T | | - ol

F

L L




# Camgromiso con ks
ingscatn
= Caldad de irabeajo
realizacio

0 MR SO ASgradios

DESEMPERD ORGANIZACIOMNAL

s Dpsempeio en bose a

100, LE| perscrml da la UT FOMCODES, eonnidess
s w3 melas prevsiae por & organzscsan son
peneralmerie akcanzadas por & reabzadiin da su
raba’?

e

B

v
e

recompersa por B labor emprendids  mediomie
eramluacidn de ss adividedas?

AZ). L&hmmm:iMrmpa

13] Lhmhmhl;hnlﬂﬂnﬁ-m’h
InSLnckn &N & entega infonmes. o8 sus acavwdades ¥

11]. £En ol desempaic de sus funconss, persben o |

14}, pConmcerm que, la insticion busca b
eficienda en el =0 de recurses v oe su empo
para e desarralic de las Bbores?

X % | % | %

15). (B compromisc del personal en Su
desampaho laboral prevalace por ancima deal
cumplimiamo da labanas?

% | % | | % | %

3| M [ | X

e
[

18} LEn [ presemacion de sus resultados, m=
dhﬁmﬂymmﬂrﬁlllﬁhﬂ.u{mh

ad de realizacion en & cumplimienio de
H:-m:hh.rn-g-prrg-_'lm‘?' S
{17} :El personal, resusive con pronbtud los
|iereas  encomendsdas c©on s TeCursos
| sufickentes de una manara dplima?

L

L

X

|18} 4E1 Parsonal uliiza sdecusdamenta kas
lﬂﬂ]ﬂlﬂmlﬂﬂ'ﬂﬂ:dtﬂﬁ!‘?

-

Observacianes (precisar = hay suficencial _Ningun
Aplcable [X] Mﬂﬂuﬂ:mtﬂtﬁ[ 1
— CARLDS BASTIDAS MARQUIEZ

Oipinian de aplicablidad:

Apalidoa y nombres del juez validadar.
Especialidad del validador: GERENCIA EMPRESARIAL

X

Mo apicable ||

DOl

ZT10064.




RESULTADO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: Escala wakbraiva de “Desempeo labaral

OBJETIVO: Medr los niveles del desempedo laboral de acuerdo a la apinitn de s
trebajadores e 18 insbibacidn Linidad Termitonial Huaraz FOMCODES

DIRIGIDO A: Trabajadores de & wadad femitona Huaraz Foncodes

VALORACION:

['E_HEELI'L:HTE'TM BUEND |

'BUENG | REGULAR | DEFICIENTE |

Mombres y Apellidos Del Evaluador: Carlos Andrés Bastidas Marguaz

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magisier an Gerencia Empresarial

FIRMA DEL EVALUADOR



Validacion y confiabilidad de los instrumentos

ALFA DE CRONBACH VARIABLE GESTION POR RESULTADOS

No. P1 P2 P3 P4 Ps P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 Total
1 0 2 2 3 3 3 3 4 2 4 4 0 3 2 2 1 3 0 0 2 0 1 3 3 3 3 56
2 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 101
3 2 3 2 2 1 2 1 2 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 1 3 3 3 2 2 64
4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 101
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 104
6 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 81
7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 103
8 1 1 2 1 2 3 4 4 3 2 3 3 2 3 1 0 1 1 0 2 3 2 4 1 1 3 53
9 1 1 2 2 1 1 3 2 1 1 0 3 3 3 3 2 1 2 3 1 2 2 1 1 1 1 44
10 0 1 2 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 65
11 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 66
12 0 1 1 3 3 2 2 2 3 2 4 3 2 4 3 3 2 3 3 3 2 3 2 0 1 2 59
13 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 70
14 2 4 3 3 2 4 3 2 2 4 3 3 4 3 4 3 2 4 3 4 3 2 3 3 2 3 78
15 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 59
Vi 216 1.44 0.76 0.77 0.73 0.86 0.92 0.73 0.78 0.93 1.23 1.00 0.67 0.52 0.86 1.29 1.00 1.32 1.49 0.92 1.23 0.83 0.80 1.40 1.17 0.78
K 26 a= Alfa de Cronbach

SVi 26.56 . K ) Vi K= Numero de items
vt 375.84 K-t vt Vi= Varianza de cada items
a 0.97 Vt= Varianza total




ALFA DE CRONBACH VARIABLE DESEMPENO LABORAL

No. Pl P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 Total
1 2 2 2 1 3 2 4 2 2 1 0 1 3 4 2 1 2 3 37
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 70
3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 44
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 7
6 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 56
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72
8 1 1 2 1 4 3 4 2 3 2 2 4 2 3 1 3 3 2 43
9 3 2 3 1 3 3 3 3 2 2 1 2 2 3 2 1 2 2 40
10 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 a7
11 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 44
12 3 3 2 2 4 2 2 2 2 4 3 3 2 2 3 2 1 2 44
13 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 45
14 4 4 3 2 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 2 60
15 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 1 1 3 43
Vi 0.65 0.93 0.65 1.18 0.56 0.60 0.73 0.60 0.60 0.86 1.36 1.00 0.78 0.67 0.92 1.23 0.77 0.52
K 18 a = Alfa de Cronbach

SVi 14.59 K Y Vi K = Numero de items

a=—|1-2"
vt 157.18 k-1 vt Vi = Varianza de cada items
a 0.96 Vt= Varianza total




Anexo 4. Calculo del tamano de la muestra.

WL :: *p*q

1= =
d**(N-D)+Z__ ., *p*q
N=160 (Poblacion)
7=1.96 (95%) (Nivel de confianza al 95%)
p=0.5 (50%) (Proporcion esperada)
g=0.5 (ptq=1.0) (Probabilidad de fracaso)
d=0.05 (5%) (Error)

n=116 (Total Muestra)



Anexo 5. Autorizacion de la institucion donde se aplico la investigacion

E Fondo de Cooperacion
Minictenio de Detwarralic de

% ==
——— = FONCOOES

| para el Desarrolio Soctal
*ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

e inchusidn Socsal i

CARTA N° 023-2021-FONCODES/UT-HZIJUT

Huaraz, 28 de mayo de 2021
Seior.

RUTH MARIELA ARAUCANO RODRIGUEZ
Estudiante de Post grado la Universidad César Vallejo

Presente.-

ASUNTO g AUTORIZACION PARA REALIZAR ESTUDIO DE
INVESTIGACION

REFERENCIA: Carta de solicitud Universidad Cesar Vallejo

De mi mayor consideracion:

Al
Es grato dirigirme a usted cordialmente y en virtud a la solicitud presentada por su
persona, AUTORIZAR, el desarrollo de su proyecto de investigacién titulado ‘La gestion
por resultados y el desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad Termitonal
Huaraz FONCODES, 2021" a su vez manifestarle que la informacion recogida para
dicho estudio es exclusivamente para fines académicos.

Por lo antes expuesto, se le otorga todas las facilidades del caso con la finalidad que
pueda desarrollar la respectiva investigacion, salvaguardando la integridad y respetando
las normas institucionales

Sin otro particular me suscribo de usted.

Atentamente,
C /
sy
Av. Paseo de la Republica N° 3101
Husmz 43426242 San bsidro, Lima - Perd
- IR P _— FONCOU,E.S,‘[ {511) 311 8900

www.loncodes. gob.pe



Anexo 6. Matriz de puntuaciones

VARIABLE GESTION POR RESULTADOS
Dim1, Estratégico Dim2_Presupuesto_por resultados Dim3_Gestion_programas_proyectos Dim4_Objetivos_Estratégicos DIm5_Participacion_Ciudadana [ co [ooo T e

o I 2 22 i B 7 2 B T 53 7 5 23 ] T ) 2 279 2 i VYT BT T W 273 23 E o Rl OB

1 0 2 2 3 3 3 2 13 | Regular | 3 4 2 4 4 0 3 17 | Eficiente | 3 2 2 1 3 0 2 11 | Regular [0 2 0 1 1 3 |Deficente| 3 3 3 3 3 12 | Eficiente | 2 56 Regular
2 4 4 4 2 3 4| 4 21 | Eficiente | 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente | 4 4 4 4 4 4| 4 24 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 101 | Eficiente
3 2 3 2 2 1 2 2 12 | Regular [ 1 2 3 3 4 3 3 16 | Regular [ 3 3 3 2 3 3 3 17 | Eficiente [ 3 2 1 3 2 9 Regular | 3 3 2 2 3 10_| Regular 3 64 ular
4 4 3 3 4 3 4| 4 21 | Eficiente | 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente | 4 4 4 4 4 4| 4 24 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 101 | Eficiente
5 4 4 4 4 4 4| 4 24 | Eficiente | 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente | 4 4 4 4 4 4| 4 24 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 104 | Eficiente
6 3 4 3 3 3 3 3 19 | Eficiente | 3 3 3 3 4 3 3 19 | Eficiente [ 3 3 4 3 3 3 3 19 | Eficiente | 3 3 3 3 3 12 | Eficiente | 3 3 3 3 3 12_| Eficiente 3 81 Eficiente
7 4 4 4 3 4 4 4 23 | Eficiente [ 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente | 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente [ 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente 4 103 | Eficiente
8 1 1.2 1 2 3 2 10 Regular (4 4 3 2 3 3 3 19 | Eficiente f 2 3 1 0 1 1 1 8 |Deficiente| 0 2 3 2 2 7 Regular | 4 1 1.3 2 9 Regular 2 53 Regular
9 1 1.2 2 1 1 1 8 |Deficiente| 3 2 1 1.0 3 2 10 | Regular [ 3 3 3 2 1 2 2 14 Regular [ 3 1 2 2 2 8 Regular [ 1 1 1 1 1 4 | Deficiente| 2 44 Regular
10]0 1 2 1 3 3 2 10 | Regular | 2 3 3 3 3 3 3 17 | Eficiente | 3 3 2 3 3 3 3 17 | Eficiente | 3 3 3 3 3 12 | Eficente | 2 3 2 2 2 9 Regular 3 65 Regular
13 2 3 3 3 2 3 16 | Regular | 2 3 3 2 2 2 2 14 egular [ 2 2 3 3 2 3 3 15 ular | 3 2 3 2 3 10 | Regular | 3 3 3 2 3 11_| Regular 3 66 Regular
120 1 1 3 3 2 2 10 | Regular | 2 2 3 2 4 3 3 16 | Regular [ 2 4 3 3 2 3 3 17 | Eficiente [ 3 3 2 3 3 11 | Regular 2 0 1 2 1 5 | Deficiente] 2 59 Regular
13 ]2 3 3 3 3 3 3 17 | Eficiente [ 2 2 2 3 2 3 2 14 egular [ 2 2 3 2 3 3 3 15 | Regul 3 .3 3 3 3 12 | Eficente [ 3 3 3 3 3 12 | Eficiente | 3 70 | Eficiente
14 |12 4 3 3 2 4 3 18 | Eficiente [ 3 2 2 4 3 3 3 17 | Eficiente | 4 3 4 3 2 4 3 20 | Eficiente | 3 4 3 2 3 12 | Eficente [ 3 3 2 3 3 11_| Regular 3 78 | Eficiente
15 3 2 2 2 3 2 2 14 Regular [ 2 3 2 2 3 2 2 14 Regular [ 2 3 2 2 2 2 2 13 | Regular | 2 2 3 2 2 9 Regular [ 2 2 2 3 2 9 Regular. 2 59 Regular
6|2 2 2 2 3 0 2 11 Regular [ 3 4 4 4 4 4 4 23 | Eficiente [ 2 2 4 4 4 4 3 20 | Eficiente [ 3 4 4 4 4 15 | Eficiente | 4 2 0 0 2 [} Regular 3 75 Eficiente
17 |4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente [ 2 3 4 4 4 3 3 20 | Eficiente [ 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente [ 3 4 2 4 3 13 | Eficiente | 4 3 2 2 3 11 Regular 3 92 Eficiente
18 |4 4 4 3 3 3 4 21 Eficiente | 2 1 4 4 4 3 3 18 | Eficiente [ 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 4 4 3 4 15 | Eficiente 4 94 Eficiente
19 |3 4 4 3 4 4| 4 22 | Eficiente | 3 3 4 3 4 4 4 21 | Eficiente | 3 4 3 4 4 4| 4 22 | Eficiente | 3 4 3 3 3 13 | Eficiente | 4 4 3 4 4 15 | Eficiente | 4 93 | Eficiente
22 3 3 2 2 4 3 16 | Regular | 4 2 2 3 4 4 3 19 | Eficiente | 2 2 2 3 3 3 3 15 | Regular | 3 3 3 3 3 12 | Eficiente | 3 3 4 4 4 14 | Eficiente | 3 76 | Eficiente
214 3 3 3 3 3 3 19 | Eficiente [ 3 3 3 3 3 3 3 18 | Eficiente | 3 3 3 3 3 3 3 18 | Eficiente [ 3 3 3 3 3 12 | Eficente [ 3 3 3 3 3 12 | Eficiente | 3 79 | Eficiente
22 (3 4 3 4 4 3| 4 21 | Eficiente | 4 3 2 3 3 3 3 18 | Eficiente | 2 3 3 3 3 3 3 17 | Eficiente | 4 3 3 3 3 13 | Eficente [ 3 3 2 2 3 10 | Regular 3 79 | Eficiente
23 4 4 4 3 4 4 4 23 | Eficiente [ 3 4 4 4 4 4 4 23 | Eficiente | 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 4 2 4 4 14 | Eficiente 4 100 | Eficiente
24 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente [ 3 3 3 4 4 3 3 20 | Eficiente | 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente 4 100 | Eficiente
25 [4 4 4 3 4 4 4 23 | Eficiente [ 3 4 4 4 4 4 4 23 | Eficiente [ 4 3 4 4 4 4 4 23 | Eficiente | 1 2 1 1 1 5 |Deficiente| 4 4 4 4 4 16 | Eficiente 3 90 Eficiente
26 [4 4 4 3 3 4 4 22 | Eficiente [ 3 4 4 4 3 3 4 21 | Eficiente | 3 4 4 3 4 3 4 21 Eficiente | 0 1 0 1 1 2 _|Deficiente| 2 2 2 3 2 9 Regular 3 75 Eficiente
27 2 3 2 1 2 2 2 12 Regular [ 2 2 3 2 2 2 2 13 | Regular [ 2 2 2 2 2 2 2 12 | Regular | 1 3 1 4 2 9 Regular [ 1 2 3 3 2 9 Regular. 2 55 Regular
282 3 3 0 0 3 2 11 | Regular | 1 2 1 2 1 4 2 11 | Regular [ 2 2 1 3 2 0 2 10 | Regular [ 2 2 1 3 2 8 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular 2 48 Regular
2913 2 0 0 1 3 2 9 Regular | 1 1 1 1 2 4 2 10 | Regular [ 2 2 2 2 1 0 2 9 | Regular | 1 3 2 2 2 8 Regular | 2 1 2 2 2 7 Regular 2 43 Regular
(2 3 3 0 0 3 2 11 | Regular |2 2 3 0 2 2 2 11 | Regular [ 3 1 3 0 4 0 2 11 | Regular [ 1 2 2 3 2 8 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular 2 49 Regular
33 2 0o 0 1 3 2 9 Regular | 1 3 1 1 3 1 2 10 | Regular [ 1 2 1 3 2 0 2 9 | Regular | 0 2 3 3 2 8 Regular | 1 1 4 1 2 7 Regular 2 43 Regular
32 3 4 2 1 4 3 3 17 | Eficiente | 3 2 3 2 2 3 3 15 | Regular [ 1 2 2 2 2 2 2 11 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular [ 3 3 4 3 3 13 | Eficiente 3 64 Regular
32 2 0 0 0 0 1 4 |Deficiente| 1 1 1 1.2 1 1 7_|Deficiente] 1 2 1 1.0 0 1 5 |Deficiente| 1 0 2 1 1 4 | Deficiente| 0 0 1 1 1 2 | Deficiente| 1 22_| Deficiente
34 3 3 4 1 3 4 3 18 | Eficiente | 2 3 3 2 3 2 3 15 | Regular [ 3 3 3 3 3 3 3 18 | Eficiente | 2 4 2 2 3 10 Regular [ 3 3 4 3 3 13 | Eficiente 3 74 Eficiente
35 1.0 2 1 2 2 1 8 |Deficiente| 2 2 2 0 0 3 2 9 Regular [ 1 2 1 1.2 1 1 8 |Deficiente| 1 1 1 1 1 4 |Deficiente| 1 2 1 1 1 5 | Deficiente| 1 34 | Deficiente
3 [2 2 2 1 1.3 2 11 Regular [ 1 2 2 1 3 2 2 11 Regular [ 1 2 2 2 2 2 2 11 Regular | 2 2 1 3 2 8 Regular [ 1 2 3 2 2 8 Regular 2 49 Regular
372 2 2 3 1 1 2 11 | Regular |2 3 2 2 1 1 2 11 | Regular f2 1 2 1 2 2 2 10 | Regular [ 2 2 1 3 2 8 qular | 2 2 2 2 2 8 Regular 2 48 Regular
80 1 2 2 1 1 1 7 |Deficiente] 2 2 1 1 1 1 1 8 [Deficiente 1 1 1 1 4 0 1 8 |Deficiente] 0 1 1 3 1 5 |Deficiente] 1 1 1 2 1 5 | Deficiente| 1 33 | Deficiente
[0 0 1 1 1 0 1 3 |Deficiente] 1 0 0 2 1 0 1 4 |Deficiente) 0 0 0 0 1 0] O 1_|Deficiente| 0 0 0 0 0 0 _|Deficiente] 0 0 0 0 0 0 | Deficiente] 0 8 | Deficiente
40 (1 2 3 3 1 1 2 11 | Regular |2 2 1 2 1 3 2 11 | Regular f2 1 2 2 2 1 2 10 | Regular [ 2 2 1 3 2 8 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular 2 48 Regular
a1 1.2 3 3 1 2 2 12 Regular [ 1 2 3 2 2 2 2 12 | Regular 2 2 2 2 2 1 2 11 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular [ 0 2 4 2 2 8 Regular 2 51 Regular
42 1.2 3 2 1 1 2 10 Regular [1 2 1 2 1 3 2 10 | Regular [ 2 2 2 2 1 0 2 9 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular [ 1 2 3 1 2 7 Regular 2 44 Regular
43 2 2 3 3 1 1 2 12 Regular [ 2 2 2 2 2 2 2 12 | Regular [2 1 2 3 2 1 2 11 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular [ 1 2 3 2 2 8 Regular 2 51 Regular
44 0 2 1 0 1 0 1 4 | Deficiente| 1 1 1 1.1 1 1 6 |Deficientef 0 1 0 1 1.0 1 3 | Deficiente| 0 0 1 1 1 2 _|Deficiente| 0 1 0 0 0 1_| Deficiente| 1 16 | Deficiente
45 2 2 4 2 2 1 2 13 Regular [2 2 3 2 1 3 2 13 | Regular [2 3 0 4 3 1 2 13 | Regular | 2 2 2 3 2 9 Regular [ 2 3 3 2 3 10_| Regular 2 58 Regular
46 [1 2 3 3 2 2 2 13 | Regular | 3 2 1 3 3 1 2 13 | Regular {3 2 2 2 2 2 2 13 | Regular | 2 2 3 2 2 9 Regular | 2 3 2 3 3 10 | Regular 2 58 Regular
a7 01 1 1 1 1 1 6 |Deficiente] 1 2 2 0 0 3 1 8 [Deficientel 1 2 1 2 2 0 1 8 |Deficiente] 0 2 2 1 1 5 |Deficiente] 2 0 1 2 1 5 | Deficiente| 1 32_| Deficiente
48 |1 2 3 4 1 2 2 13 | Regular | 3 2 3 0 2 3 2 13 | Regular f2 2 3 2 2 2 2 13 | Regular [ 3 2 2 2 2 9 Regular | 3 3 2 2 3 10_| Regular 2 58 Regular
49 1 3 3 2 3 2 2 14 | Regular [3 2 1 2 3 3 2 14 | Regular | 2 3 3 2 2 2 2 14 | Regular [3 2 2 2 2 9 Regular | 2 2 3 3 3 10 | Regular 2 61 Regular
50 1 1.2 2 2 1 2 9 Regular [ 1 2 2 1 1 3 2 10 | Regular [ 2 1 1.2 2 0 1 8 |Deficiente| 2 1 2 2 2 7 Regular [ 1 1 3 2 2 7 Regular 2 41 Regular
51 1 1.4 2 2 2 2 12 Regular [ 2 2 2 2 2 2 2 12 | Regular [ 2 1 3 3 2 0 2 11 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular [ 1 2 3 2 2 8 Regular. 2 51 Regular
52 1 1.2 1 1 1 1 7_|Deficiente| 1 1 2 2 1 1 1 8 |Deficiente] 1 2 1 1.2 1 1 8 |Deficiente| 1 2 1 1 1 5 |Deficiente| 1 1 2 1 1 5 | Deficiente| 1 33_| Deficiente
53 1.2 3 3 2 2 2 13 Regular [ 2 2 3 2 2 3 2 14 Regular [ 3 2 2 2 2 2 2 13 | Regular | 2 2 2 3 2 9 Regular [ 3 3 3 1 3 10 _| Regular 2 59 Regular
54 2 2 2 2 2 2 2 12 Regular [ 2 2 2 2 2 2 2 12 | Regular [ 0 1 1.3 3 3 2 11 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular [ 3 1 4 1 2 9 Regular 2 52 Regular
55 (1 1 2 2 0 1 1 7 _|Deficiente] 1 1 1 1 2 2 1 8 [Deficiente] 1 1 1 2 2 1 1 8 |Deficiente] 1 2 1 1 1 5 |Deficiente] 1 1 1 2 1 5 | Deficiente| 1 33 | Deficiente
56 [0 0 1 1 1 1 1 4 |Deficiente] 0 1 2 1 1 2 1 7 |[Deficientef 0 0 1 1 1 0 1 3 |Deficiente] 0 1 1 0 1 2 |Deficiente] 0 0 1 0 0 1| Deficiente| 1 17_| Deficiente
571 1 2 2 2 2 2 10 [ Regular [ 1 2 1 2 1 3 2 10 egular [ 3 2 1 1 2 1 2 10 | Regular | 2 2 2 2 2 8 egular | 0 1 3 3 2 7 egular 2 45 Regular
58 1 2 3 3 3 3 3 15 | Regular |4 3 2 2 2 3 3 16 | Regular 3 2 3 2 3 2 3 15 | Regular [ 2 3 3 3 3 11 | Regular [ 3 3 2 3 3 11_| Regular 3 68 Regular
59 1 1.3 3 2 2 2 12 Regular [ 2 2 2 2 2 2 2 12 | Regular [ 1 2 3 3 2 0 2 11 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular [ 1 2 3 3 2 9 Regular 2 52 Regular
60 [2 2 1 4 3 3 3 15 Regular [ 3 2 2 3 3 3 3 16 | Regular [ 2 2 2 3 3 3 3 15 | Regular | 3 3 2 3 3 11 Regular [ 3 2 3 2 3 10 _| Regular 3 67 Regular
61 4 4 3 4 3 3 4 21 Eficiente | 4 2 4 2 2 2 3 16 | Regular [ 3 3 3 3 4 4 3 20 | Eficiente [ 4 4 3 3 4 14 | Eficiente | 3 3 4 4 4 14 | Eficiente 4 85 Eficiente
62 1 1.1 1 1.0 1 5 |Deficientel 0 1 2 1 1 3 1 8 | Deficiente| 1 1 1 1 1 1 1 6 | Deficiente| 1 1 1 1 1 4 | Deficiente| 0 1 1 1 1 3 | Deficiente| 1 26_| Deficiente
63 |4 3 2 4 3 4 3 20 | Eficiente | 2 3 2 2 2 2 2 13 | Regular f3 3 3 3 3 3 3 18 | Eficiente | 3 4 4 3 4 14 | Eficiente | 2 3 4 4 3 13 | Eficiente | 3 78 | Eficiente
64 (1 1 1 1 0 0 1 4 |Deficiente] 1 1 2 1 1 1 1 7_|Deficientef 0 1 0 1 3 0 1 5 |Deficiente] 0 1 0 2 1 3 |Deficiente] 0 0 1 1 1 2 | Deficiente| 1 21 | Deficiente
65 |2 2 2 3 2 2 2 13 egular | 3 2 2 2 3 2 2 14 egular [ 2 2 2 2 2 3 2 13 egular [ 2 1 3 3 2 9 egular | 1 3 3 3 3 10 egular 2 59 Regul
66 [3 2 2 2 2 3 2 14 | Regular [2 2 3 2 2 4 3 15 | Regular | 1 4 3 3 2 2 3 15 | Regular [ 2 3 2 2 2 9 Regular | 1 2 4 3 3 10 | Regular 3 63 Regular
67 |2 3 4 2 2 2 3 15 | Regular | 3 3 2 2 2 2 2 14 | Regular | 3 4 2 2 3 2 3 16 | Regular | 0 4 4 3 3 11 | Regular [ 2 2 3 3 3 10_| Regular 3 66 Regular
68 1 1.1 1.2 1 1 7_|Deficiente| 1 1 1 1.2 2 1 8 | Deficiente| 1 1 1.2 2 1 1 8 |Deficiente| 1 1 2 1 1 5 |Deficiente| 1 2 1 1 1 5 | Deficiente| 1 33_| Deficiente
69 [2 2 1 2 1 1 2 9 Regular [ 1 2 3 1 2 1 2 10 | Regular [ 2 1 2 1 2 0 1 8 |Deficiente| 2 1 2 2 2 7 Regular [ 2 1 2 2 2 7 Regular 2 41 Regular
70 (2 2 2 2 2 2 2 12 Regular [ 2 2 2 2 2 2 2 12 | Regular [ 2 2 2 2 2 2 2 12 | Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular [ 0 4 2 3 2 9 Regular. 2 53 Regular
7 1 1.0 2 1 2 1 7_|Deficiente| 1 2 1 1.1 2 1 8 |Deficiente] 2 2 1 1 1 1 1 8 |Deficiente| 2 1 1 1 1 5 |Deficiente| 1 2 2 0 1 5 | Deficiente| 1 33_| Deficiente
7210 1 1 2 1 0 1 5 |Deficiente] 1 2 1 1 2 1 1 8 [Deficiente] 1 1 2 1 1 1 1 7_|Deficiente| 1 1 1 2 1 5 |Deficiente] 1 1 1 1 1 4 | Deficiente| 1 29 | Deficiente
7301 2 2 2 2 3 2 12 | Regular | 2 2 2 2 2 2 2 12 egular [ 2 2 2 2 2 2 2 12 egular | 2 2 2 2 2 8 egular | 3 2 2 2 2 9 egular 2 53 Regular
7412 2 2 2 0 0 1 8 |Deficiente] 1 1 1 1 1 2 1 7 |[Deficiente 2 1 1 2 2 0 1 8 |Deficiente] 1 1 1 2 1 5 |Deficiente] 2 1 1 1 1 5 | Deficiente| 1 33 | Deficiente
7512 2 2 2 1 2 2 11 [ Regular [3 1 1 1 2 3 2 11 | Regular [ 2 2 1 3 2 0 2 10 | Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular 2 48 Regular
7|2 2 3 2 2 3 2 14 | Regular [3 3 3 2 2 2 3 15 | Regular [ 2 3 3 3 3 1 3 15 | Regular [ 1 4 1 4 3 10 | Regular [ 2 2 4 2 3 10 _| Regular 3 64 Regular
77 1.2 2 2 1 2 2 10 Regular [ 1 1 2 2 1 3 2 10 | Regular [ 2 2 2 1 12 2 10 | Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular [ 2 2 2 2 2 8 Regular. 2 46 Regular
782 4 2 2 2 2 2 14 Regular [2 3 3 2 3 2 3 15 | Regular [ 1 2 3 3 4 2 3 15 | Regular | 3 2 3 2 3 10 Regular [ 2 2 3 3 3 10 _| Regular 3 64 Regular
79 1 1.0 1 0 0 1 3 | Deficiente| 0 1 1 1.0 2 1 5 |Deficiente] 2 0 0 0 0 0 0 2 _|Deficiente| 0 1 0 1 1 2 _|Deficiente| 0 0 0 0 0 0_ | Deficiente| 1 12_| Deficiente
80 (2 2 3 2 1 2 2 12 Regular [ 2 3 1 1.3 2 2 12 | Regular [ 2 2 2 2 2 2 2 12 | Regular | 4 3 0 1 2 8 Regular [ 3 2 2 2 2 9 Regular 2 53 Regular
81 2 2 4 3 1 2 2 14 | Regular [3 3 3 3 1 2 3 15 | Regular | 3 3 2 3 2 2 3 15 | Regular [ 3 3 2 2 3 10 | Regular [ 1 2 4 4 3 11_| Regular 3 65 Regular
822 2 2 2 2 4 2 14 | Regular [ 2 3 4 2 2 2 3 15 | Regular [ 0 4 4 3 4 0 3 15 | Regular [ 2 3 3 2 3 10 | Regular [ 2 3 3 3 3 11_| Regular 3 65 Regular
83 2 2 1 2 1 1 2 9 Regular | 2 2 1 2 1 2 2 10 | Regular [ 2 2 1 2 2 0 2 9 | Regular | 1 2 2 2 2 7 Regular | 2 2 1 2 2 7 Regular 2 42 Regular
84 [2 3 2 2 1 2 2 12 | Regular [ 4 1 2 2 1 2 2 12 | Regular [ 1 4 1 4 1 1 2 12 | Regular [ 1 2 3 3 2 9 Regular | 2 2 2 3 2 9 Regular 2 54 Regular
8 [2 3 3 4 2 2 3 16 | Regular | 2 2 3 2 3 2 2 14 | Regular [ 2 3 2 4 4 1 3 16 | Regular [3 3 3 2 3 11 | Regular [3 3 3 3 3 12 | Eficiente | 3 69 Regular
86 [2 3 3 2 3 4 3 17 | Eficiente | 2 2 2 2 2 2 2 12 | Regular [ 3 3 3 2 2 2 3 15 | Regular | 2 3 3 3 3 11 Regular [ 3 3 4 2 3 12_| Eficiente 3 67 Regular
87 3 3 1 1.3 3 2 14 Regular [4 3 2 2 3 2 3 16 | Regular [ 1 3 1 4 4 2 3 15 | Regular | 2 2 3 3 3 10 Regular [ 2 2 4 3 3 11 Regular 3 66 Regular
88 2 2 1 2 1 1 2 9 Regular [ 1 3 1 1.2 2 2 10 _| Regular | 1 1.2 1 2 2 2 9 Regular | 1 2 2 2 2 7 Regular [ 1 2 2 2 2 7 Regular 2 42 Regular
89 1 1.1 1.2 1 1 7_|Deficiente| 1 2 2 1 1 1 1 8 |Deficiente] 2 1 2 2 1 0 1 8 |Deficiente| 1 1 12 1 5 |Deficiente| 0 2 2 1 1 5 | Deficiente| 1 33_| Deficiente
% (1 2 1 2 1 1 1 8 |Deficiente] 1 2 1 2 1 1 1 8 [Deficiente 2 1 2 2 1 0 1 8 |Deficiente] 2 1 1 1 1 5 |Deficiente] 1 2 1 1 1 5 | Deficiente| 1 34 | Deficiente
912 1 1 1 2 1 1 8 |Deficiente] 2 1 1 1 2 1 1 8 [Deficiente] 2 1 1 2 1 1 1 8 |Deficiente] 2 1 1 1 1 5 |Deficiente] 1 1 2 1 1 5 | Deficiente| 1 34 | Deficiente
92 (1 1 2 2 1 2 2 9 Regular | 1 1 2 2 1 3 2 10 egular [ 2 2 2 2 1 0 2 9 egular [ 2 2 2 2 2 8 egular | 1 2 2 2 2 7 egular 2 43 Regular
930 2 2 0 0 1 1 5 |Deficiente] 1 1 3 2 1 0 1 8 [Deficiente] 0 1 1 2 2 1 1 7_|Deficiente] 1 1 1 2 1 5 |Deficiente] 0 0 2 2 1 4 | Deficiente| 1 29 | Deficiente
94 (1 2 3 0 2 0 1 8 |Deficiente] 1 2 0 2 1 2 1 8 [Deficiente] 1 1 2 1 2 1 1 8 |Deficiente] 1 2 1 1 1 5 |Deficiente] 1 1 1 0 1 3 | Deficiente| 1 32_| Deficiente
95 1.2 1 1 1 1 1 7_|Deficiente| 1 2 1 1.2 1 1 8 |Deficiente] 1 2 2 1 2 0 1 8 |Deficiente| 1 2 1 1 1 5 |Deficiente| 1 1 2 1 1 5 | Deficiente| 1 33_| Deficiente
9% [4 3 4 2 4 4 4 21 Eficiente | 3 4 3 4 3 4 4 21 | Eficiente | 3 4 4 3 3 4 4 21 Eficiente | 3 4 4 3 4 14 | Eficiente | 3 4 4 3 4 14 | Eficiente 4 91 Eficiente
97 [4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente [ 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente [ 4 4 4 4 4 4 4 24 | Eficiente [ 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente 4 104 | Eficiente
98 (2 2 2 2 2 2 2 12 Regular [ 3 2 3 0 2 2 2 12 | Regular [ 2 2 2 3 1 2 2 12 | Regular | 2 3 0 4 2 9 Regular [ 1 2 3 3 2 9 Regular 2 54 Regular
9 [4 4 4 2 4 4| 4 22 | Eficiente | 4 3 4 3 3 4 4 21 | Eficiente | 4 4 3 3 3 4| 4 21 | Eficiente | 3 4 4 4 4 15 | Eficiente | 4 4 3 3 4 14 | Eficente | 4 93 | Eficiente
100 |1 2 2 2 2 1 2 10 egular | 2 2 0 0 4 2 2 10 egular [ 2 2 2 2 2 0 2 10 | Regular [ 2 1 2 3 2 8 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular 2 46 Regular
10111 1 2 2 2 2 2 10 [ Regular [2 3 0 2 1 2 2 10 | Regular f1 3 2 2 2 0 2 10 | Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular 2 46 Regular
10212 2 1 3 2 2 2 12 | Regular [1 2 3 2 2 3 2 13 | Regular f2 2 2 2 2 2 2 12 | Regular | 3 2 2 2 2 9 Regular | 0 1 4 4 2 9 Regular 2 55 Regular
03|11 2 2 2 1 2 2 10 Regular | 2 1 1 1.3 2 2 10 | Regular [ 0 2 3 3 2 0 2 10 Regular | 2 2 2 2 2 8 Regular [ 2 2 1 3 2 8 Regular 2 48 Regular
104 |12 2 2 3 2 2 2 13 Regular [2 2 1 3 3 3 2 14 Regular [ 2 2 3 3 2 1 2 13 Regular [ 1 2 3 3 2 9 Regular [ 2 3 2 3 3 10 _| Regular 2 59 Regular
105 |11 2 1 1.2 1 1 8 |Deficiente| 1 2 2 1 1 1 1 8 |Deficiente| 2 1 1.2 1 1 1 8 |Deficiente| 1 1 2 1 1 5 |Deficiente| 1 1 1 1 1 4 | Deficiente| 1 33_| Deficiente
106 |2 3 3 4 2 3 3 17 | Eficiente | 3 2 3 3 2 3 3 16 | Regular {3 1 2 2 3 1 2 12 Regular [ 2 2 2 3 2 9 Regular [ 3 4 2 4 3 13 | Eficiente 3 67 Regular
107 |1 2 2 1 1 1 1 8 |Deficiente| 1 2 1 1.1 2 1 8 |Deficiente] 2 1 2 2 1 0 1 8 |Deficiente| 1 1 2 1 1 5 |Deficiente| 1 1 12 1 5 | Deficiente| 1 34 | Deficiente
108 | 4 4 4 4 4 4| 4 24 | Eficiente | 1 4 4 4 4 4 4 21 | Eficiente | 3 4 4 4 4 4| 4 23 | Eficiente | 4 3 4 4 4 15 | Eficiente | 4 4 4 4 4 16 | Eficiente | 4 99 | Eficiente
109 |1 1 1 1 1 1 1 6 |Deficiente] 2 2 1 1 1 1 1 8 [Deficiente 1 2 1 2 1 0 1 7 _|Deficiente| 1 1 2 1 1 5 |Deficiente] 2 1 1 1 1 5 | Deficiente| 1 31 | Deficiente
M0 |1 1 2 2 2 1 2 9 Regular |3 2 2 0 0 2 2 9 Regular |2 1 2 2 1 0 1 8 |Deficiente] 1 2 1 3 2 7 Regular | 1 2 1 1 1 5 | Deficiente] 2 38 Regular
M1 )0 0 1 2 1 1 1 5 |Deficiente] 1 1 1 1 2 1 1 7 |[Deficientef 1 0 2 1 2 0 1 6 |Deficiente] 1 1 1 1 1 4 _|Deficiente] 0 1 1 0 1 2 | Deficiente| 1 24| Deficiente
121 3 3 3 2 2 2 14 Regular [ 1 3 2 2 3 3 2 14 Regular | 3 3 2 2 2 2 2 14 Regular [ 2 2 2 3 2 9 Regular [ 2 3 2 3 3 10_| Regular 2 61 Regular
13 |1 1.2 3 2 2 2 11 Regular [ 2 2 1 1.3 2 2 1 Regular [0 2 2 1 3 2 2 10 Regular [ 2 2 2 2 2 8 Regular [ 2 2 2 2 2 8 Regular 2 48 Regular
M4 |11 2 2 3 2 2 2 12 Regular [ 1 2 2 2 1 4 2 12 | Regular [ 2 2 1 2 2 2 2 11 Regular [ 2 2 1 3 2 8 Regular [0 2 4 2 2 8 Regular. 2 51 Regular
15|12 2 3 3 2 3 3 15 Regular [ 3 4 2 2 3 2 3 16 | Regular [ 2 2 2 3 3 3 3 15 Regular [ 2 2 3 3 3 10 Regular [ 3 3 3 2 3 11 Regular. 3 67 Regular
16 12 2 2 2 3 2 2 13 Regular [ 2 2 2 3 2 2 2 13 | Regular [ 2 2 1 3 2 2 2 12 Regular [ 2 2 2 3 2 9 Regular [ 1 1 4 3 2 9 Regular. 2 56 Regular
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VARIABLE DESEMPENO LABORAL
Dim1_Desempefio_Tarea Dim2_Desempefio_Contextual Dim3_Desempefio_Organizacional MEDI SUMA| NIVEL
No. [P1[ P2 P3| Pa]Pps]pe[mEDIAlsuma] NIVEL | P7 [ P8 [ P9 [P10] P11]P12[MEDIA] SUMA] NIVEL | P13 P14] P15] P16] P17] P18[MEDIA suma] NIvEL | A

1 [2 2 2 1 3 2| 2 | 12 | Medo | 4 2 2 1 0 1] 2 | 10 | Medo | 3 4 2 1 2 3] 3 | 15 | Medo | 2 37_|_Medio
2 |4 4 4 4 4 4| 4 | 24| Ao |4 4 4 4 4 4| 4 | 2 Ato | 4 4 4 4 3 3| 4 | 22| At 4 70 Alto
3 |3 3 3 2 3 2[ 3 [ 16| Ato |2 2 3 3 3 2[ 3 | 15| Medo | 3 2 2 2 2 2| 2 | 13| Medo| 3 44 | Medio
4 | 4 4 4 4 4 4[4 |24 Ato |4 4 4 4 4 4| 4 | 2 Ato | 4 4 4 4 4 4| 4 | 24 [ Ao 4 72 Alto
5 | 4 4 4 4 4 4[4 | 24 Ao |4 4 4 4 4 4 a | Ato | 4 4 4 4 3 4 4 | 23] Ao 4 71 Alto
6 |3 4 3 3 3 3[ 3 | 19 ] Ao |3 3 3 3 3 3[ 3| 18 Ato | 4 3 3 3 3 3[ 3 | 19 | Ao 3 56 Alto
7 |4 4 4 4 4 4 4 | 24 | Ao |4 4 4 4 4 4| 4 | 2 Ato | 4 4 4 4 4 4| 4 | 24 | Ao 4 72 Alto
8 |1 1 2 1 4 3[ 2 | 12 Medo |4 2 3 2 2 4[ 3 | 17 Ato | 2 3 1 3 3 2| 2 | 14 | Medo| 2 43 | Medio
9 |3 2 3 1 3 3[ 3 [ 15 | Medo |3 3 2 2 1 2[ 2 | 13| Medo| 2 3 2 1 2 2| 2 | 12| Medo| 2 40 | Medio
0 |3 3 2 2 2 3| 3 [ 15 | Medo |2 3 2 3 3 2| 3 | 15 | Medio | 2 3 3 3 3 3[ 3 | 17| At 3 47 | Medio
1113 3 3 3 2 2[ 3 [ 16 Ao |2 3 3 2 2 2[ 2 | 14| Medio | 2 2 2 3 2 3[ 2 | 14 | Medio | 2 44 | Medio
122 |3 3 2 2 4 2[ 3 [ 16| Ao |2 2 2 4 3 3[ 3] 16 Ato | 2 2 3 2 1 2| 2 | 12| Medo| 3 44| Medio
1303 2 2 2 2 3[ 2 | 14 | Medo |3 3 3 3 2 2[ 3 | 16 Ato | 2 2 2 3 3 3[ 3 | 15 | Medo| 3 45 | Medio
14 |4 4 3 2 3 4 3 [ 2 | Ao |3 4 3 3 4 4| 4 | 21 At | 3 3 4 4 3 2[ 3 | 19 At 3 60 Alto
5 |3 2 2 3 3 3[ 3 |16 Ao |2 3 2 2 3 3[ 3 15| Medio]| 2 2 3 1 1 3[ 2 | 12| Medio | 3 43 | Medio
6 |3 4 2 3 4 4| 3 |2 | Ao |2 4 3 4 4 4 4 | 21 Ato | 4 4 4 4 4 4l 4 | 241 Ao 4 65 Alto
17 |4 4 4 2 4 4 4 |2 Ao |1 4 4 4 0 4[] 3 [ 17 Ato | 4 4 4 4 4 4 4 [ 241 At 4 63 Alto
18 | 4 4 3 4 4 4| 4 |23 Ao |3 4 4 4 3 3[ 4 | 21 Ato | 4 4 4 4 4 4l 4 | 241 At 4 68 Alto
19 | 4 4 4 4 4 3[ 4 |23 Ato |3 4 4 3 4 4 4 | 2 Ato | 4 3 4 4 4 4l 4 | 231 At 4 68 Alto
20 |4 3 3 2 4 4[] 3 [ 2] Ao |3 3 4 3 1 2[3T1 16 Ato | 3 2 3 2 2 2| 2 | 14| Medo| 3 50 Alto
21 |3 3 3 2 2 3[ 3 [ 16] Ao |3 2 2 3 3 2 3| 15| Medio| 3 3 2 2 2 3| 3 | 15| Medio | 3 46 | Medio
22 |2 3 3 3 3 2| 3 [ 16| Ato |4 4 2 3 3 4 3| 2 Ato | 4 2 2 4 4 2[ 3 [ 18] At 3 54 Alto
23 |4 4 4 4 4 4 4 |24 Ao |3 4 4 4 4 4| 4 | 23 Ato | 4 4 4 4 4 4l 4 | 04 Alto 4 71 Alto
24 | 4 4 4 4 4 4| 4 24| Ao |4 4 4 4 4 4l a | 2 Ato | 4 4 4 4 4 4l 4 | 24| At 4 72 Alto
25 |4 4 4 4 4 4 4 24| Ao |4 4 4 3 4 4| 4 | 23 Ato | 4 4 4 4 4 4l 4 | 24| At 4 71 Alto
26 | 4 3 4 3 4 4| 4 [ 2] Ao |3 4 4 4 3 3[ a | 2 Ato | 3 3 3 4 3 3[ 3 [ 19 At 4 62 Alto
27 |2 2 2 1 2 ol 2 9 | Medo | 4 o0 2 1 1 2[ 2 | 10| Medo| 1 1 1 1 2 1[ 1 7 Bajo 2 26 | Medio
28 | 4 4 4 4 4 4| 4 [ 24| Ao |4 4 4 4 4 a4l 4| o Ato | 4 4 4 4 4 a4l 4 | 24 [ At 4 72 Alto
29 |1 1 1 1 1 1[1 6 Baip | 1 1 1 2 1 1] 1 7 Bajp | 1 1 2 1 1 1[ 1 7 Bajo 1 20 | Bajo
30 |1 3 2 2 2 ol 2 10 [ Medo|2 1 2 2 2 1] 2] 10 Medo| 2 2 2 1 1 2[ 2 [ 10 Medo]| 2 30 | Medio
3 |1 0 2 1 2 o[ 6 Bap |2 0 0 1 1 0| 1 4 Bajp | 2 0 2 1 1 1[ 1 7 Bajo 1 17 | Baio
2 |3 3 3 3 3 3[ 3118 Ao |3 4 3 4 3 2| 3119 Ato | 2 3 2 3 2 3[ 3 [ 15[ Medo]| 3 52 Alto
33 2 2 2 3 1 2 2 12 Medio 2 2 2 2 2 2 2 12 Medio 2 2 4 2 1 1 2 12 Medio 2 36 Medio
34 |2 2 3 2 2 2 2 113 [ Medo|2 2 3 3 3 1| 2 | 14| Medo| 2 2 2 2 2 2[ 2 [ 12 ] Medo]| 2 39 | Medio
35 |4 4 3 3 4 4| 4 |22 Ao |4 4 4 3 3 4| 4] 2 Ato | 3 3 4 4 4 3] 4 [ 21 Alto 4 65 Alto
3% |0 4 4 3 4 o 3 115 [ Medo|3 2 2 2 3 3| 3] 15| Medio| 2 3 2 2 2 2| 2 [ 13 ] Medo]| 3 43 | Medio
37 |2 2 2 2 2 2 2 |12 [ Medo|2 o 1 2 4 4| 2] 13 Medio| 2 2 2 2 2 2[ 2 [ 12 ] Medo]| 2 37 | Medio
38 |1 1 1 1 2 1[1 7 Bajp | 1 1 1 1 1 2| 1 7 Bajp | 2 1 1 1 1 1] 1 7 Bajo 1 21 Bajo
39 /o o 0o o 1 ol 1 Bajp |2 0 0 0 0 0] 0 Bap | 1 0 1 1 1 o[ 1 4 Bajo 0 7 Bajo
40 |2 2 2 2 2 2[ 2 [1 Medio | 4 0 3 1 4 1 3 | Medo| 2 2 2 1 2 3[ 21 12 Medo| 2 37 | Medio
40 |3 2 2 2 2 2[ 2 [ 13 ] Medo|2 2 2 3 2 3[ 2 [ 14] Medo]| 2 2 2 2 2 2[ 2] 12 Medo| 2 39 [ Medio
42 |2 1 3 3 2 o[ 2 [ 11 ] Medo|2 1 2 2 2 3[ 2 12 Medo]| 2 2 1 1 3 2[ 21 11] Medo| 2 34 | Medio
43 |2 2 2 2 2 3] 2 [ 13 Medo]|2 2 2 3 2 3[ 2] 14| Medo|2 2 2 2 2 2[ 2] 12] Medio| 2 39 [ Medo
44 10 1 0 1 1 o0l 1 3 Bajp |1 0 0 o0 1 1[ 1 3 Bajp | 0 1 2 0 1 2[ 1 6 Bajo 1 12 | Bajo
45 |1 3 1 4 4 2] 3 [ 15 [ Medo]|3 1 2 3 3 3[ 3] 15| Medo| 2 2 2 3 2 2[ 2] 13] Medio| 3 43 [ Medio
46 |2 2 2 3 3 3] 3 [ 15 [ Medo]|2 3 2 2 2 4 3] 15| Medo| 2 2 3 3 1 3 2] 14] Medio| 3 44 | Medio
47 1 1 2 1 1 1] 1 7 Bajp |2 1 0 o0 2 2| 1 7 Bajp | 1 2 1 1 1 1[ 1 7 Bajo 1 1 Bajo
48 |3 2 3 2 3 2| 3] 15| Medo |3 3 3 3 3 3[ 3 [ 18 Ato | 3 3 2 2 3 1] 2 [ 14 ] Medo]| 3 47 | Medio
49 |3 3 4 3 4 3[ 3121 Ao |3 3 3 3 4 4| 37 2 Ato | 3 2 4 2 2 2| 3] 15| Medo| 3 55 Alto
50 |o 2 3 3 2 ol 2110 [ Medo]|1 1 2 2 2 3[ 2] 11 Medio]2 1 2 1 2 2[ 2 10] Medo| 2 31 | Medio
51 |3 2 2 2 2 2 2 [ 13 Medo|3 1 2 3 3 2 14 | Medo | 2 2 2 2 2 2| 2| 12 Medo| 2 39 | Medio
2 |11 1 2 1 1[4 7 Bajp | 1 1 1 1 2 2| 1 8 | Medo| 1 1 1 2 1 1[ 1 Bajo 1 2 | Bajo
53 |3 3 3 3 3 3 a3l a2 4 2 3 4 3[ 3]s Ato | 2 1 2 3 4 2[ 2 [ 14 ] Medo| 3 50 Alto
54 |2 2 3 2 2 2 2 [ 13 Medo]|2 2 3 3 2 2 14 | Medo | 2 2 2 2 2 2 2 12] Medo| 2 39 | Medio
55 |1 2 2 1 2 ol 1 8 [ Medo | 1 1 1 1 2 2[ 1 8 | Medo| 2 1 1 1 1 1[ 1 Bajo 1 23 | Bap
56 |0 1 0 1 3 o[ 1 5 Bajp |2 0 0 1 0 0] 1 3 Bajp | 1 1 1 1 1 1] 1 6 Bajo 1 14 | Bajo
57 02 2 2 2 2 1 2 1 14 [ Medo]|2 2 2 2 2 2 2] 12 Medio]2 2 2 2 2 2[ 2 12] Meda| 2 35 | Medio
58 |4 4 4 4 4 3| 4 o3[ a0 |4 4 4 4 4 4| 4] 24 Ata | 4 3 4 3 4 4l 4 2 | Ao 4 69 Alto
59 |2 4 2 2 2 2 2 [ 14 Medo]|3 3 2 2 1 3 14 | Medo | 2 2 2 2 2 2 2 12] Medo| 2 40 | Media
60 | 4 4 4 3 4 4] 4 3 | Ao |4 4 3 4 3 a4l a4l » Ao | 4 4 4 4 2 4l 4 2 | Ao 4 67 Alto
61 |4 4 4 4 4 4| 4 [ 24l Ao |4 4 4 a4 a4 al 4l Ao | 4 3 4 4 4 4l 4 3 | Ao 4 71 Alto
62 |1 1 1 1 1 1] 1 6 Bajp | 0 0 2 o0 1 2| 1 5 Bajp | 1 1 0 1 2 2| 1 Bajo 1 18 | Bajo
63 | 3 4 a4 a4 a4 a4l a4 | o Atn | 4 4 4 a4 4 a4 a4 | o4 Ao | 4 a4 a3 a4 a4 al a4 | 2 At 4 69 Alto
64 |1 1 1 1 1 o0l 1 5 Bajp | 1 0 0 1 1 1] 1 4 Bajp | 1 1 1 1 1 1] 1 a Rajn 1 15 | pajn
65 |3 3 3 3 3 a3l a | 1] Ao |3 4 3 3 3 3| al 19 Ao | 3 2 4 2 2 1 2 14] Medo] a 51 Alto
66 |3 3 4 4 3 3| a 0 | Ao |3 4 4 3 3 3l a 0 Ato | 3 2 4 1 2 al a3l 15[ Medo| a 55 Alto
67 | 4 4 4 a4 3 3| 4 2 | ato |4 4 4 3 a4 a3l a4 » Ato | 4 3 2 4 a3 4l 3 0 At 4 64 Alto
68 |2 1 2 2 1 1] 2 9 [ Medo |3 0 1 1 4 o0 9 | Medo | 1 1 1 1 1 2| 1 Rajo 2 5 | Media
69 |0 2 2 1 a3 2 2 [ 10 Medo|2 2 1 2 2 2 21 41 Meda]| 1 2 2 2 1 2 2] 10] Medin| 2 31 | Medio
70 la a 2 2 2 o[ 21 14 Meda]|a 2 a 2 2 2 2] 14 Media] 2 2 2 2 2 2 2 12 Media| > 40 | Media
7101 1 2 2 2 1] 9 [ Medo |2 1 1 2 1 2 9 | Medo| 2 1 1 1 1 1] 1 Bajo 2 5 | Media
201 1 1 2 1 ol 8 Bajp | 2 0 1 1 1 1] 1 5 Bajp | 1 1 2 1 1 1] 1 Bajo 1 19 | pajo
732 a3 a 2 2 2 2 14 Medo]|3 3 2 2 2 o2 14 | Medo| 2 2 2 2 2 2 2] 12] Medn| 2 40 | Media
74 |2 1 2 2 2 ol 9 [ Medo |2 2 2 1 1 1 9 | Medo | 1 1 1 1 2 1] 1 Bajo 2 5 | Media
75 2 2 2 2 2 2 2 12 Media 2 2 3 2 2 2 13 Media 2 2 2 2 2 2 2 12 Media 2 3 Media
76 2 3 3 3 4 4 20 Alto 4 4 3 3 3 3 3 20 Alto 2 2. 3 92 4 2 3 15 Media. 55 Altg
77 2 2 2 2 2 2 2 1 Media 2 2 2 2 2 2 12 Medio 2 2 2 2 2 2 12 Media 2 36 Media
78 3 3 4 3 4 4 4 il Alta a 4 4 3 3 3 4 1 Alta 4 2 3 2 2 2 3 15 Media 4 57 Alta
7902 0o o o o ol Bajp {2 0 0 0 0 0| 0 Bajp | 1 2 0 0 1 1] 1 5 Rajo 0 q Bajo
80 2 2 92 2 3 3 2 14 Medio | 4 1 1 2 3 3 14 Medio | 2 2 2 2 2 2 2 12 Medio 2 40 Media.
81 4 4 3 3 3 4 4 21 Alto 4 4 4 4 2 4 4 22 Alto 3 4 3 2 a4 3 3 19 Alto 4 62 Alto
82 4 4 4 4 3 3 4 22 Alto 4 4 3 4 4 3 4 22 Alto 2 4 4 3 4 3 3 Q Alto 4 64 Alto
83 3 1 3 ] 4 0 2 11 Medio 2 1 2 2 2 2 11 Medio 1 2 1 2 2 3 11 Medio 2 3 Medio
84 1 4 3 3 2 2 15 Medio 2 2 2 3 2 3 14 Medio 3 2 1 3 1 2 12 Medio 2 41 Medio
85 4 4 4 4 3 4 4 3 Alto 4 4 4 4 4 4 4 4 Alto 4 4 3 3 4 4 4 2 Alto 4 69 Alta
86 4 4 4 4 4 3 4 3 Alto 4 4 4 4 4 3 4 3 Alto 4 4 3 4 3 4 4 2 Alto 4 68 Ito
87 4 4 4 4 4 2 4 2 Alto 4 4 4 3 3 4 4 2 Alto 4 3 3 3 4 3 3 Q Alto 4 64 ito.
88 1 2 2 2 2 2 2 11 Medio. 2 0 1 2 2 2 11 Medio. 2 1 2 2 2 2 2 11 Medio. 2 33 Medi
89 2 1 1 2 2 1 2 Q Medio. 2 1 2 1 1 2 Q Medio. 2 1 1 1 1 1 1 Baijo. 2 5 Medi
a0 2 2 1 2 2 0 2 Q Medio. 2 1 2 1 2 2 10 Medio. 1 1 2 1 3 1 Q Medio. 2 8 Medi
91 1 1 2 1 2 2 2 Q Medio. 1 0 0 1 a 4 10 Medio. 1 1 3 2 1 1 Medio. 2 8 Medi
92 2 2 1 2 2 2 2 11 Medio. 1 2 2 2 2 2 11 Medio. 2 1 2 1 2 3 2 11 Medio. 2 3 Medi

a3 1 1 1 1 1 1 1 6 Baio. 2 0 1 1 2 1 1 Baijo. 1 1 2 1 1 1 1 Baijo. 1 Q Baij

a4 0 1 1 2 2 1 1 Baio. 2 0 1 1 1 2 1 Baio. 2 1 1 1 1 1 1 Baio. 1 1 Baij
95 1 2 1 2 2 1 2 Q Medio. 2 0 2 2 1 2 Q Medio. 1 1 2 1 1 1 1 Baijo. 2 5 Medio.
96 4 4 4 4 4 4 4 24 Alto a 4 4 4 4 4 4 4 Alto. 4 4 4 4 4 4 4 4 Al 4 2 Alto
97 4 4 4 a 4 4 4 24 Alto a 4 4 4 4 4 4 4 Alto. 4 4 4 4 4 4 4 4 Al 4 2 Alto
08 2 3 3 3 3 1 15 Medio. 2 2 1 3 3 3 14 Medio. 2 1 2 3 3 2 1 Medio. 2 42 Medi
99 4 4 a4 a 4 4 4 4 Al a 4 4 4 a 4 4 4 Alto. 4 4 4 4 4 a 4 4 Al 4 2 Alto
2 2 2 2 2 o2l 21 9l medeloa 2 2 2 2 2 12 | Med 2 2 2 2 2 2 21 51 yea 2 36 | Med

2 2 2 2 92 2 2 12 Medi 2 2 2 2 2 2 12 Medi 2 2 2 1 2 2 2 12 Medi 2 36 Medi

1 2 3 3 4 2 15 Medi 2 2 2 4 2 2 14. Medi 2 2 3 2 2 2 2 1 Medi 2 42 Medi
44 o141 12 [+ Medio| 2 2 1 2 3 2 2| Medio | 3 2 2 2 2 1 12 | Medi 2 36 | Medi

3 3 3 3 3 3 4 Al 4 4 3 2 3 a3l 3| 49 Al Y3 2 2 3 3 14| Med 51 Al

2 2 1 2 2 ol 2 o | Medio| 2 1 1 1 3 2 0| Medio | 1 1 1 1 1 2| 1 Baj 2 s | Modi

44 4 a4 4 3| 4 3 A 44 4 a4 a4 o4l 4 Y Al 4 2 4 a4 a4 a4l 4 2 Ak 4 59 "

3 3 2 3 2 2 15 Medi 2 2 3 2 2 2 14. Medi 2 3 2 2 2 2 2 1 Medi 2 42 Medi

2 2 2 2 2 2 2 12 Medi 2 3 2 2 2 2 1 Medi 2 2 2 2 2 2 2 12 Medi 2 3 Medi

100 | 2 2 2 2 2 1 2 11 Medi 2 2 1 2 2 2 11 Medi 2 2 1 2 2 2 2 11 Medi 2 a: Medi
102 3 o 4 3 1] 2 1 13 Medioe]| 4 o o 4 2 3 4 Medio | 2 2 2 2 2 2 12 | Med 2 38 | Medi
]2 1 2 3 2 1/ 2149 Mede] 2 2 2 2 2 2 12| Medio ] 3 1 3 2 1 1 11 | Med 2 34 | Medi

1203 4 4 3 3 4l 4 4 n 3 4 4 4 3 3l 4 4 A 3 3 3 3 3 3| 3118 Ak 4 60 e

M3 1111 04 5 Baj 2. 0 0 0o 1 1l-q 4 Baj R = 5 Baj 4 15| Baj

M4 4 4 4 3 4 4|4 |23 h T N v B T Al 43 4 4 3 4l 4 2 Al 4 69 e
15 |2 2 2 2 2 ol 2l %l Med 2 1 2 2 1 2 10 | Med +o1 2 2 2 2l a4yl e 2 20 | Med
1613 2 2 2 2 2l 2l 3l yeded 2 2 3 2 2 2 4 Med 2 2 2 2 2 2L 5T 451 pea 2 28 | Med




Dimensiones

Variable Desempeiio Laboral

Min. Max. Min. Max.
Alto 17 24 49 72
Medio 9 16 25 48
Bajo 0 8 0 24




