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RESUMEN

La investigacion es de enfoque es cuantitativo y de nivel relacional, busca
determinar como la Gestion por Resultados se relaciona con el Desempefio
Laboral en la, para determinar la relacién entre estas dos variables se disefié un
instrumento compuesto por dos cuestionarios en base a sus dimensiones. Para la
variable 1, se consideré 30 items distribuidos en base a sus dimensiones:
planificacion, presupuesto, gestion financiera, gestion de programas y proyectos y
el monitoreo y evaluacion. La variable 2, se considerd 30 items en bases a sus
dimensiones: actitudes laborales, habilidad, conocimientos, calidad de tareas,
trabajo en equipo Yy el liderazgo. La confiabilidad del instrumento se determind
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, La validez del instrumento fue validado

por juicio de tres expertos.

De igual manera, se demostré que la Gestion por Resultados se relaciona
con el Desempefio Laboral de los gestores de la Municipalidad Provincial de
Tacna, considerando que el coeficiente Rho de Spearman es 0,883 y el p-valor es

0,000, menor que el nivel de significancia que es 0,05%.

Se acepta que la GpR en la Municipalidad Provincial de Tacna es poco
adecuada, lo que significa que las actitudes laborales, la habilidad, los
conocimientos, la calidad de tareas, el trabajo en equipo y el liderazgo, no son

atendidas en forma efectivas.

Palabras claves: Gestion y Desempefio, resultados.
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ABSTRACT

The research is focused on quantitative and relational level, seeks
to determine how the GpR is related to the Labor Performance in the
Municipalidad Provincial de Tacna, to determine the relationship between these
two variables was designed an instrument composed of two questionnaires based
on their dimensions. For variable 1, 30 items were considered distributed based on
their dimensions: planning, budget, financial management, program and project
management and monitoring and evaluation. Variable 2, 30 items were considered
based on their dimensions: work attitudes, ability, knowledge, quality of tasks,
team work and leadership. The reliability of the instrument was determined by the
Cronbach's Alpha coefficient. The validity of the instrument was validated by the

judgment of three experts.

Likewise, it was demonstrated that the GpR is related to the Labor
Performance of the managers of the Municipalidad Provincial de Tacna,
considering that the Rho coefficient of Spearman is 0.883 and the p-value is

0.000, lower than the level of significance that is 0.05 %.

It is accepted that the GpR in the Municipalidad Provincial de Tacna is not
adequate, which means that the work attitudes, the skill, the knowledge, the
quality of tasks, the teamwork and the leadership, are not attended in an effective

way.

Keywords: Management and Performance, results.
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INTRODUCCION

La Municipalidad Provincial de Tacna (MPT), tiene identificado la
siguiente Vision de Desarrollo al 2030, “Tacna con identidad patridtica, moderna,
ordenada y atractiva a la inversion, comprometida con el desarrollo sostenible y
con igualdad de oportunidades”, en el Plan Operativo Institucional 2018 aprobado

con Resolucién de Alcaldia N° 1900-16 (2016).

Los objetivos determinados por la MPT, son declarados en el Plan
Estratégico Institucional PEI 2017 — 2021, como: Garantizar el acceso a los
derechos fundamentales de las personas; asegurar la calidad de los servicios de
educacion, salud, vivienda y transporte; fortalecer la gobernabilidad en la
provincia Tacna; fortalecer el sistema integrado de seguridad ciudadana en la
provincia; mejorar los niveles de competitividad de la provincia; promover el
ordenamiento y desarrollo de las ciudades con enfoque de sostenibilidad;
garantizar la disponibilidad y calidad del recurso hidrico para la poblacion de
Tacna; mejorar la calidad ambiental; reducir la vulnerabilidad de riesgo ante

desastres.

La participacion ciudadana en los procesos de planificacion, segin lo
indica el Centro Nacional de Planeamiento Estratégico CEPLAN (2016), requiere
ser planificada e implementada para que sea efectiva. Por lo cual, el caracter
participativo debe ser transversal y explicito durante todo el proceso de la
planificacion concertada; por lo que durante los procesos participativos se

informa, se presenta, se valida y se trabajan aspectos



En la Asignacion de recursos, cada afio se asigna a cada unidad ejecutora
un presupuesto que se determina de antemano, con lo cual se debe lograr
satisfacer la mayor cantidad de necesidades de la poblacion, y de este modo el

gestor publico actua con eficiencia, generando mayor valor publico.

La MPT, cuenta con este documento de gestion en el afio 2018, cuya
finalidad es cumplir con los objetivos y metas, el cual es formulado por los
gestores de cada Unidad organica y sus Centros de Costos, teniendo en cuenta sus
funciones competentes y las necesidades que demanda la poblacidn, éste

documento es aprobado mediante Resolucion de Alcaldia N° 1900-16.

Al respecto la MPT, cuenta con 93 Centros de Costos o Unidades
Operativas a cargo de Gestores 0 Funcionarios, que planifican anualmente el Plan

Operativo Institucional y ejecutan las tareas que estan programadas.

Xi



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Se evidencia que la Gestion por Resultados (GpR) en la MPT, no es la
adecuada, el desempefio laboral es poco eficiente, esto de acuerdo a los resultados
de la Evaluacién Anual de la Gestion Municipal del afio 2018, indicandose como
una gestion regular en el grado de cumplimiento promedio de sus unidades

organicas.

Segun el INEI (2017), el PerG tiene 196 municipalidades provinciales, 1
655 distritales y 2 534 centros poblados. Las cuales son percibidas por el
ciudadano como ineficaces e ineficientes: lamentablemente la burocracia
imperante en nuestro pais complica el poder reestructurar y mejorar el logro de la

GpR.

Sobre la atencion al ciudadano en municipalidades provinciales, se
informa que, de las 25 municipalidades provinciales en nuestro pais, Tacna se
encuentra en el puesto 14 siendo los principales problemas detectados por el

ciudadano, la demora en atender sus gestiones 'y tramites.



“Ante estos problemas las teorias contemporaneas promueven una gestion
publica en base a resultados, en oposicion con la tradicional que solo se enfatiza

netamente en los procedimientos y procesos (Ramos y Albitres, 2010).

La demanda de servicios publicos crecientes y constantes, exige a los
gobiernos locales, mejorar la calidad de atencion institucional, ya que de Acuerdo
a la Ley Organica de Municipalidades, Ley 27972, indica en la finalidad de los

gobiernos locales.

En la Evaluacion Anual de la Gestion Municipal del afio 2018, también se
indica que, existe una limitada cultura en la planificacion del trabajo porque las
unidades operativas no se responsabilizan por gestionar de manera eficiente. La
Programacidn de tareas son repetitivas rutinarias en la programacién, hay omision
en la ejecucion y monitoreo de tareas estratégicas que agreguen valor y/o que
vayan encaminadas a solucionar una problematica de la poblacion, demuestra que
en los cargos directivos hay una falta de compromiso con la vision de desarrollo

de la ciudad.

Se evidencia que existen problemas en la coordinacion entre el personal
técnico y voluntad de trabajo en equipo que permita optimizar las potencialidades
institucionales en la prestacion de servicios a la comunidad, y que amerita evaluar
la percepcion de los gestores respecto a la valoracion de los factores actitudinales

y operacionales del personal.

Por todo lo manifestado se investigdo la relacion de la GpR con el
Desempefio Laboral en la MPT en el afio 2018, tema no investigado en nuestra

provincia, con la finalidad de que se planteen directivas para mejorar el monitoreo



de cumplimiento de metas, los mecanismos para la supervision y control para el
cumplimiento de tareas en cada centro de costos, implementar programas de
capacitacion motivacional permanente a los gestores para lograr resultados
eficaces y confiables, mejorar la productividad valorando actitudes laborales,
habilidades, el conocimiento, la calidad de tareas, el trabajo en equipo y el

liderazgo.

1.2  Definicion del problema

1.2.1 Problema Principal

¢Cual es la relacion que existe entre la GpR y el Desempefio Laboral en la

MPT, 2018?

1.2.2 Problemas Especificos

1. ¢Cual es la relacién entre la GpR con la actitud laboral en la MPT?

2. ¢Cual es la relacién entre la GpR con las habilidades en la MPT?

3. ¢ Cudl es la relacion entre la GpR con los conocimientos en la MPT?

4. ¢ Cudl es la relacion entre la GpR con la calidad de las tareas en la MPT?
5. ¢Cudl es la relacion entre la GpR con el trabajo en equipo en la MPT?

6. ¢Cudl es la relacion entre la GpR con el liderazgo en la MPT?



1.3 Objetivo de la Investigacion

1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacién significativa entre la GpR y el desempefio laboral

en la MPT.

1.3.2 Objetivos Especificos

1. Determinar la relacion significativa entre la GpR y la actitud laboral en la
MPT

2. Determinar la relacion entre la GpR vy las habilidades en la MPT

3. Determinar la relacion entre la GpR y los conocimientos en la MPT

4. Determinar la relacién entre la GpR vy la calidad de las tareas en la MPT.

5. Determinar la relacién entre la GpR y el trabajo en equipo en la MPT

6. Determinar la relacién entre la GpR y el liderazgo en la MPT

1.4 Justificacion y limitacion de la investigacion

La presente investigacion lograra nuevos conocimientos sobre la eficiencia
del gestor y en un nivel competitivo que alcanza los estilos de liderazgo en el

desempefio laboral que viven los gestores administrativos dentro de la MPT.

Relevancia social

Redisefar las estrategias de la GpR en la MPT, con lo que se lograran ser

una Administracion moderna y competitiva.



Implicancias practicas

Los conocimientos sobre GpR, ofreceran una mejor administracion de los

recursos econdmicos y una calidad de vida del poblador de Tacna.

Valor tedrico

La presente investigacion propondrd una metodologia que permitira
realizar nuevos trabajos de investigacion, de igual manera los instrumentos usados

son un aporte para nuevos trabajos de investigacion.

Por lo manifestado se justifica la presente investigacion.

15 Variables

Variable 1: Gestion por Resultados, con sus dimensiones:

i Planificacion
ii. Presupuesto
iii. Gestion financiera
v, Gestion de programas y proyectos
v.  Monitoreo y evaluacion

Variable 2. Desempefio Laboral, con sus dimensiones:

i.  Actitudes laborales
ii.  Habilidad
iii.  Conocimientos
iv. Calidad de tareas

v.  Trabajo en equipo



vi. Liderazgo

1.5.1 Operacionalizacion de Variables

A continuacion se presentan la operacionalizacion de las variables:

Variable 1: Gestion por Resultados

Variable 2: Desempefio Laboral.



Tabla 1.

Operacionalizacion de la Var. 1: Gestion por Resultados

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES ESCALA

GESTION POR
RESULTADOS

Planificacion

1.1.

Estrategia

1.2.

Analisis

1.3.

Vision

1.4.

Objetivos

15.

Logros

1.6.

Participacion ciudadana

1.7.

Capacidad técnica

1.8.

Apoyo politico

La estrategia integral que considera los

Presupuesto

2.1

. Asignacion de recursos

2.2.

Recursos programados Ordinal

2.3.

Recursos ejecutados

2.4.

Evaluacion de recursos

2.5.

Incentivos

2.6.

Metas Nunca=1

2.7.

Indicadores Casi Nunca= 2

distintos elementos de la gestién, es la
GpR (Garcia y Garcia, 2010).

Gestion financiera

3.1

Sistemas presupuestales Algunas

3.2.

Sistemas de tesoreria Veces= 3

3.3.

Sistemas de contabilidad Casi Siempre:

3.4.

Administracion del efectivo 4

Gestion de programas y
proyectos

4.1.

4.2.

Producc!(?n de blen.es. Siempre= 5
Producci6n de servicios

4.3. Plan de gobierno municipal

4.4.

Capital humano

4.5.

Necesidad de la poblacion

4.6.

Optimizar procesos

4.7.

Valor publico

V.

Monitoreo y evaluacién

5.1.

linea base

5.2.

Supervision

5.3.

Objetivos logrados

5.4.

Sistema de difusion




Tabla 2.

Operacionalizacion de la Var. 2: Desempefio Laboral

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA

DESEMPENO
LABORAL

Se evallia mediante factores
antes definidos y valorados
(Chiavenato, 2000).

Actitudes laborales

1.1.Disciplina

1.2. Iniciativa oportuna

1.3. Responsabilidad funcional

1.4. Logro de objetivos

1.5. Valores

1.6. Motivacion

1.7. Cultura de servicio

Habilidad

2.1. Analisis de necesidades

2.2. Aportes adecuados

Conocimientos

3.1. Eficiencia del trabajo

3.2. Programas de capacitacion

3.3. Acceso a la capacitacion

3.4. Servicio civil para superacion

3.5. Calificacion profesional

Calidad de tareas

4.1. Evaluacion de tareas

4.2. Rendicion de cuentas

4.3. Analisis de necesidades

4.4. Beneficios, incentivos

Trabajo en equipo

5.1.Interaccién

5.2. Cohesion del equipo

5.3. Objetivos comunes

5.4. Patrones de comunicacion

5.5 Actitud cooperativa

5.6. Evaluacion

5.7. Disciplina

Vi.

Liderazgo

6.1. Productividad

6.2. Desarrollo de habilidades

6.3. Identificacion con objetivos

6.4. Creatividad

6.5. Participativo

Ordinal

Nunca= 1

Casi Nunca= 2
Algunas Veces= 3
Casi Siempre=4
Siempre=5




1.6 Hipdtesis de la investigacion

1.6.1 Hipdtesis general

La GpR se relaciona con el Desempefio Laboral en la MPT en el afio 2018.

1.6.2 Hipdtesis especificas

1. La GpR se relaciona con la actitud laboral en la MPT.

2. La GpR se relaciona con las habilidades en la MPT.

3. La GpR se relaciona con los conocimientos en la MPT

4. La GpR se relaciona con la calidad de las tareas en la MPT.
5. La GpR se relaciona con el trabajo en equipo en la MPT.

6. La GpR se relaciona con el liderazgo en la MPT



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la Investigacion

Carpio (2014) considera a la GpR, una mejora y creacion del valor publico
en la MP de Talara; logré6 demostrar que la capacidad organizacional e

institucional, para implementar la GpR.

Ramos y Arbitres (2010), evaluaron el sistema de GpR en el Perd, en
entidades peruanas que estan en proceso de implementacion y concluyen que aun

existen problemas para que ésta sea adecuada, hay un avance.

Carranza (2015) en el trabajo presupuesto participativo y la GpR en la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa 2014, indica que existe asociacion entre el

Presupuesto Participativo y la GpR.

10



2.2 Bases Tedricas

2.2.1 Gestion por Resultados

La GpR se inici6 el afio 2007 con el Presupuesto por Resultados, hoy en es

una de las bases de la Politica Nacional de Modernizacién del Estado.

Resultados de la actividad gubernamental: Hipétesis de

politica / Relaciones contingentes / Perspectiva sistémica

Sistemas administrativos Sls temas funcionales
Recursos Insumos  Operaciones  Productos a Resultados Resultados
financieros reales productivas entregarse especiﬁms finales

Administracién del ciclo de gestién: Matriz insumo-Producto/
Relaciones deterministicas/Perspectiva institucional

Figura 1. Cadena de Valor de la GpR

2.2.2 La Gestion por Resultados y sus Cinco Pilares

Los cinco pilares en los que se divide la GpR han sido analizados por el

BID y el CELAD (ver Figura 2).

11



Figura 2. Las Bases de la GpR

Planificacion para Resultados

Es estratégica la planificacion por resultados, lo que permite definir un
conjunto de objetivos que deben estar jerarquizados y priorizados,
mediante un analisis exhaustivo (Garcia, Kaufmann, Martinéz, &

Sanginés, 2016).

Presupuesto por Resultados

Se enfoca en la elaboracion del presupuesto publico, donde el presupuesto
se programa, asigna, ejecuta y evalla en funcién a las modificaciones
cambios que se quiere obtener en el bienestar de la poblacion (Olivas &

Pisconte, 2009).

Gestion Financiera Publica

Considera una gestion de las entidades publicas determinada en la
evaluacion de las estratégicas definidas en el plan de gestion, que el
esfuerzo modernizador indique una nuevo tipo de relacion que definan

responsabilidades y compromisos (Makon, 2000).

12



2.2.3

Gestion de Programas y Proyectos

Es prioritario para la creacion del valor publico ya que por medio de estos
el Estado logra la elaboracion de bienes y servicios que le permiten poder
cumplir con el plan de gobierno, es por ello la importancia de este pilar y a
ello se asigna la mayoria de los recursos del Estado (Garcia & Garcia,

2011).

Monitoreo y Evaluacion

La funcidén de monitoreo esta vinculada al presupuesto y la planificacion.
Evalta el logro de los resultados asi como los recursos invertidos para
alcanzarlos dentro del marco de la GpR. ElI monitoreo es una funcion
transversal de la gestion, ya que cada uno de los pilares anteriormente
mencionados juega un papel en la supervision de la ejecucion (Garcia &

Garcia, 2011).

El Desempefio Laboral

Araujo y Guerra (2007) citado por Fajardo (2017), definen que el

desempefio laboral es la perfeccion de ejecucidn obtenido por el gestor, mediante

la obtencion de metas, en la institucion en un periodo determinado.

Stoner (1994) citado por Fajardo (2017), determiné como los miembros de

la institucion trabajan eficazmente, para obtener metas compartidas.

Robbins (2004), citado por Araujo y Leal Guerra (2007), define que la

determinacion de metas, mediante el actividad y mejora del desempefio.
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Los elementos del Desemperio Laboral:

Benavides (2002) define como “el aporte del personal en un empleo para

cumplir con sus compromisos de forma satisfactoria.

Factores que influyen en el desempefio laboral:

Satisfaccion del trabajo: Davis y Newstrom (1999) definieron como "es el
conjunto de decisiones favorables o desfavorables con los que el trabajador
percibe su trabajo, indican también que es una sensacion de placer o dolor. La
Autoestima: es un elemento determinante significativo para mejorar los trastornos
depresivos. Trabajo en equipo: cuando el personal juntan y satisfacen una serie de
necesidades, se origina una estructura que logra tener una organizacion
permanente de relaciones. Capacitacion del gestor: Drovett (1992) mencionado
en Quintero; Africano y Faria (2008) indican que es un proceso organizado por el
area de personal, con la finalidad de que los gestores tengan una participacion mas

eficientemente.

2.3 Marco conceptual

Valor Publico: Es el resultado obtenido por la accién del estado y que

mejora el bienestar de la poblacion UCV, 2015).

Sistemas Administrativos: conjunto armoénico y coherente de normas,
Organos y procesos orientados a proveer a las Instituciones Publicas de los
insumos necesarios para lograr eficientemente sus fines institucionales. Existen

los siguientes sistemas administrativos: de Presupuesto, Tesoreria, Contabilidad,
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Racionalizacion y otros a cargo de diferentes oficinas institucionales (UCV,

2015).
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CAPITULO 11l

METODO

3.1  Tipo de investigacion

Segln Hernandez (2010), el método utilizado tiene enfoque cuantitativo,
utiliza datos para probar la hipotesis, a través del analisis cuantitativo se
determina la relacion entre la GpR con el Desempefio Laboral de los gestores de

la MPT.

3.1.1 Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion es relacional, tiene como propdsito determinar
la relacion que existe entre dos variables. Es Transversal porque se ocupa de

recolectar datos en un tiempo Unico (Palella & Pestana, 2012).

3.1.2 Investigacion segun el alcance

El tipo de estudio es no experimental, con una muestra, disefio y con
aplicacion de software para lograr el resultado. Segun Laudeau (2007), indica que

tiene  como finalidad la resolucion de producir  conocimientos.
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3.2  Disefio De Investigacion

Palella. & Pestana (2012) el disefio es no experimental u observacional,
ninguna variable es manipulada por el investigador. Se analizan los datos como se

presentan en la realidad... Se muestra en el siguiente diagrama:

Denotacion:

M= Gestores de la MPT

X = 0O1= Variable 1: Gestion por Resultados
Y = O2= Variable 2: Desempefio laboral

r = Relacién entre variables

3.3  Poblacion y Muestra

3.3.1 Poblacion

La poblacion de estudio esta comprendida por los noventaitres (93)

gestores de la MPT.
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3.3.2 Muestra

La muestra es no probabilistica, es intencionada, al respecto Ochoa (2015),
considera que es seleccionar una muestra de la poblacion por ser accesible, los
miembros de la muestra se seleccionan porque estan disponibles. Esta
conveniencia, que se suele comprender como una gran facilidad de logros a bajos

costos de muestreo.

Por otro lado Hernandez (2010) indican que el muestreo no probabilistico,
se basa en el objetivos de la investigacion, y que los elementos de muestreo no se
obtienen al azar, se utilizan por razones de costo, y la seleccién intencional de la
muestra, se conforma escogiendo unidades que el investigador ha escogido o

establecido para tales casos, desechando las que no cumplan con estas.

Criterios de seleccion: La unidad de investigacion son los gestores de la
MPT, que pertenecen a las 93 Unidades Operativas o llamadas Centros de Costos,

para aplicar el cuestionario.

Criterio de Inclusion: Se ha considerado 93 gestores que ocupan cargos

ejecutivos, seleccionados en forma intencional.

Criterio de exclusion: se excluye una poblacién por conveniencia, porque

estan en zonas alejadas y no accesibles por el costo.
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34 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.4.1 Técnica de recoleccion de datos

La técnica que se emplea es la encuesta personal para indagar la opinion

de los gestores de la MPT sobre la GpR y la relacion con el desempefio laboral.

3.4.2 Instrumento de recoleccion de datos.

La obtencidn de datos se realizd mediante la aplicacion de un cuestionario.
Este instrumento estd destinado a obtener informacién que mida variables y
dimensiones en estudio, se aplicara un cuestionario por cada variable en estudio,
por consiguiente, cada uno de los gestores pertenecientes a la poblacion en estudio
tendra que responder dos cuestionario las cuales seran administradas por unica

vez para garantizar la transversalidad de la informacion a recogerse.

De igual manera Abanto (2016), opina que un cuestionario es una relacion
de preguntas, con la finalidad de obtener, procesar y analizar datos, sobre las

variables estudiadas en las poblaciones (muestra).

3.4.3 Validacion y Confiabilidad del Instrumento

Se confirma la confiabilidad de los instrumentos a utilizar en la
investigacion mediante validacion de juicio de expertos realizado previa a la
aplicacion de la encuesta y el método de consistencia interna Alpha de Cronbach,
cuyos valores oscilan entre 0 y 1 donde los valores cercanos a 1 y mayores a 0,5

demuestran que el instrumento a utilizar es confiable.
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Se aplico la escala de Likert, luego se analiz6 las respuestas. En base a lo
indicado referido por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), se analizo las
repuestas, mediante los siguientes valores: nunca, casi nunca, algunas veces, casi

siempre y siempre: con valores 1, 2, 3, 4 y5.

Aplicacion del Coeficiente de Alpha de Cronbach - Confiabilidad

El coeficiente obtenido para la variable gestién por resultados, tiene el
valor de 0.952, entonces el instrumento tiene alta confiabilidad, para 30

elementos.

El coeficiente obtenido para la variable Desempefio Laboral, tiene el valor

de 0.964, entonces el instrumento tiene alta confiabilidad, para 30 elementos.

Validez: se determind mediante tres (3) expertos para las dos variables,

quienes indicaron que el instrumento es APLICABLE (Ver Anexos)

3.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Se utilizo el software estadistico SPSS version 25 para el procesamiento
de los datos, en la version en espafiol, significa las siguientes mediciones

estadisticas:

- Determinacion de frecuencias para caracterizar las variables categoricas
medidas con escala ordinal. Para ser presentados los datos procesados y
ordenados en graficos y tablas, se determind las medias de las dimensiones
y se realizé la recodificacion de variables a tres niveles: inadecuado, poco

adecuado y adecuado.
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Determinacion de la normalidad mediante la prueba de Kolmogorov -
Smirnov

Caélculo de las correlaciones mediante el Rho de Spearman.

Formula

6%;d;>

rp=1-——-—
R n(n2-1)

n = nimero de puntos de datos de las dos variables

di = diferencia de rango del elemento “n”
El Coeficiente Spearman,p, puede tomar un valor entre +1 y -1 donde,

e Unvalor de +1 en p significa una perfecta asociacion de rango
e Unvalor 0 en p significa que no hay asociacion de rangos
e Unvalor de -1 en p significa una perfecta asociacién negativa entre los

rangos.

Algoritmo de solucidn : Observando el criterio de estadisticos actuales, la
mayoria confluye en el siguiente algoritmo de trabajo: Los valores de los
rangos se colocan seguin el orden numérico de los datos de la variable

(Martinez, O. y Tuya, P., 2009).
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1  Presentacion de resultados por variables

Se utilizé la estadistica descriptiva para determinar la frecuencia relativa y

absoluta, de acuerdo a las variables, dimensiones y sus indicadores.

El andlisis se realiz6 a partir de los datos obtenidos en los cuestionarios a
los gestores. Los resultados se presentan en tablas y figuras estadisticas, como se

puede observar (Tabla 2).
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Resultados de la variable: Gestion por Resultados

Dimensién: Planificacion

Tabla 3.
Planificacion
Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuado 5 5,4 5,4
Poco Adecuado 79 84,9 90,3
Adecuado 9 9,7 100,0
Total 93 100,0
90,0 84,9
80,0
70,0
—. 60,0
xR
T 50,0
S 40,0
= 30,0
20,0
9,7
10,0 5,4
o — ]
Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 3. Planificacion

Analisis e Interpretacion

En la Tabla 3 y Figura 3, muestran los resultados del cuestionario
correspondiendo a la dimension de la Planificacion, del 100% de los entrevistados
a los ejecutivos de la MPT, el 9,7% indican que la Planificacion es adecuada. De
igual manera, el 84,9% de los entrevistados indican es poco adecuado y el 5,4%

indican que son inadecuadas. En conclusion, la mayoria de los entrevistados

indican que la Planificacion es poco adecuada, con 84,9%.
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Dimension: Presupuesto

Tabla 4.
Presupuesto
Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuado 4 43 43
Poco Adecuado 84 90,3 94,6
Adecuado 5 5,4 100,0
Total 93 100,0
100,0
90,3
90,0
80,0
70,0
= 60,0
ja]
2 50,0
=3}
=
@ 40,0
30,0
20,0
10,0 43 5,4
0,0 [ ]
Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 4. Presupuesto

Analisis e Interpretacion

En la Tabla 4 y Figura 4, muestran los resultados del cuestionario
correspondiendo a la dimension: Presupuesto. Como se puede visualizar, el 5,4%
indican que el Presupuesto es adecuado, de igual manera, el 90,3% de los
entrevistados indican que es poco adecuado, el 4,3% indican que son inadecuadas.
En conclusidon, la mayoria de los entrevistados indican que la gestion del

presupuesto es poco adecuado con 90,3%.
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Dimensién: Gestion Financiera

Tabla 5.

Gestion Financiera

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuado 5 5,4 5,4
Poco Adecuado 74 79,6 84,9
Adecuado 14 15,1 100,0
Total 93 100,0
90,0
79,6
80,0
70,0
— 60,0
=
S 50,0
% 40,0
& 30,0
20,0 15,1
10,0 5,4
0,0
Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 5. Gestion Financiera

Analisis e Interpretacion

En la Tabla 5 y Figura 5, muestran los resultados del cuestionario
correspondiendo a la dimension Gestion Financiera. Como se puede visualizar el
15,1% indican que la Gestion Financiera es adecuada de igual manera, el 79,6%
de los entrevistados indican que es poco adecuado y el 5,4% indican que es
inadecuado. En conclusion, la mayoria de los entrevistados indican que la Gestion

Financiera es poco adecuado, con 79,6%.
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Dimensidn: Gestion de Programas y Proyectos

Tabla 6.

Gestion de Programas y Proyectos

Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuado 4 4,3 4,3
Poco Adecuado 75 80,6 84,9
Adecuado 14 15,1 100,0

Total 93 100,0
Fuente: Elaboracién Propia

Titulo del grafico
90,0
80,6
80,0
70,0
60,0
50,0
40,0

Frecuencia (%)

30,0
20,0 15,1
10,0 4,3

0,0
Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 6. Gestion de Programas y Proyectos

Analisis e Interpretacion

En la Tabla 6 y Figura 6, muestran los resultados del cuestionario
correspondiendo a la dimension Gestion de Programas y Proyectos. Como se
puede visualizar, el 15,1% indican que la Gestion de Programas y Proyectos es
adecuada, de igual manera el 80,6% de los entrevistados indican que es poco
adecuada y el 4,3% indican que es inadecuada. En conclusion, la mayoria de los
ejecutivos de la MPT entrevistados indican que la Gestién de Programas y

Proyectos es poco adecuado con 80,6%.
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Dimensidn: Monitoreo y Evaluacion

Tabla 7.

Monitoreo y Evaluacion

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Inadecuado 18 19,4 19,4
Poco Adecuado 61 65,6 84,9
Adecuado 14 15,1 100,0
Total 93 100,0

Fuente: Elaboracién Propia

70,0
60,0

50,0

30,0

Frecuencia (%)

20,0

10,0

0,0

Inadecuado

19,4

Poco Adecuado

Figura 7. Monitoreo y Evaluacion

Analisis e Interpretacion

15,1

Adecuado

En la Tabla 7 y Figura 7, muestran los resultados del cuestionario

correspondiendo a la dimension: Monitoreo y Evaluacién. Como se puede

visualizar, el 15,1% indican que el Monitoreo y Evaluacion es adecuado, de igual

manera, el 65,6% de los entrevistados indican que es poco adecuado y el 19,4%

indican que es inadecuado. En conclusion, la mayoria de los ejecutivos de la MPT

entrevistados indican que el Monitoreo y Evaluacion es poco adecuado, con

65,5%.
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Andlisis por Dimensiones de la Variable 1: Gestion por Resultados

Tabla 8.

Analisis por Dimensiones de GpR

Gestion de  Monitoreo

Gestidn Programas vy
Panificacion  Presupuesto Financiera y Proyectos Evaluacion
Inadecuado 54 43 54 43 19,4
Poco Adecuado 84,9 90,3 79,6 80,6 65,6
Adecuado 9,7 54 15,1 15,1 15,1
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
100,0 90,3
90,0 549 79,6 80,6
80,0
g 700 65,6
& 600
2 500
@
2 40,0
2 300
20,0 5o 15,1 51 s
10,0 54 ' 4.3 5,4 5,4 43 I
0,0 m . = m |
Panificacion  Presupuesto Gestion Gestion de Monitoreo y
Finaciera Programas de  Evaluacion
Proyectos

M Inadecuado M Poco Adecuado M Adecuado

Figura 8. Andlisis por Dimensiones de la GpR
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Variable 2: Desempefio Laboral

Tabla 9.

Actitudes Laborales

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuado 5 5,4 5,4
Poco Adecuado 74 79,6 84,9
Adecuado 14 15,1 100,0
Total 93 100,0
90
79,6
80
70
- 60
s
.g 50
S 40
& 30
20 15,1
- u
5 ]
Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 9. Actitudes Laborales

Analisis e Interpretacion

La Tabla 9 y Figura 9, muestran los resultados del cuestionario
correspondiente a la dimension Actitudes Laborales, y del 100% encuestado, el
15,1% indican que las Actitudes Laborales son adecuadas, el 79,6% de los
entrevistados indican que son poco adecuadas y el 54 % indican que son

inadecuadas.
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En conclusion, la mayoria de los entrevistados indican que las Actitudes

Laborables, son poco adecuadas con 79,6%.

Dimensién: Habilidad

Tabla 10.
Habilidad

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuado 5 54 54
Poco Adecuado 83 89,2 94,6
Adecuado 5 54 100,0
Total 93 100,0

100,0
89,2

90,0

80,0

70,0

60,0

50,0

40,0

Frecuencia (%)

30,0
20,0

10,0 5,4 5,4
0,0 [ [

Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 10. Habilidad
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Analisis e Interpretacion

La Tabla 10 y Figura 10 muestran los resultados del cuestionario
correspondiendo a la dimension: Habilidad de los gestores de la MPT. Como se
puede visualizar del 100% a los entrevistados, el 5,4% refieren a que la Habilidad
es adecuada, el 89,2% de los entrevistados indican que es poco adecuada y el
5,4% indican que es inadecuada. En conclusién, la mayoria de los ejecutivos de la

MPT entrevistados indican que la Habilidad es poco adecuada, con 89,2%.

31



Dimensién: Conocimientos

Tabla 11.

Conocimientos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuado 9 9,7 9,7
Poco Adecuado 70 75,3 84,9
Adecuado 14 15,1 100,0
Total 93 100,0
80 75,3
70
60
3.3 50
% 40
g’ 30
20 15,1
9,7
10
0
Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 11. Conocimientos

Analisis e Interpretacion

La Tabla 11 y Figura 11 muestran los resultados del cuestionario

correspondiendo a la dimensién Conocimientos. Como se puede visualizar, del

100% de los entrevistados, el 15,1% indican que factor Conocimientos es

adecuado, de igual manera el 75,3% de los entrevistados indican que es poco

adecuado y el 9,7% indican que es inadecuado. En conclusién, la mayoria de los

ejecutivos de la MPT entrevistados indican que el factor Conocimientos es poco

adecuado, con 75,3%.
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Dimension: Calidad de Tareas

Tabla 12.

Calidad de Tareas

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuado 10 10,8 10,8
Poco Adecuado 74 79,6 90,3
Adecuado 9 9,7 100,0
Total 93 100,0
90,0
79,6
80,0
70,0
= 60,0
3
.g 50,0
% 40,0
- 30,0
20,0
10,8 9,7

0,0
Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 12. Calidad de Tareas

Analisis e Interpretacion

La Tabla 12 y Figura 12, muestran los resultados del cuestionario
correspondiendo a la dimension Calidad de Tareas. Como se puede visualizar, del
100% de entrevistados, el 9,7 % indican que la Calidad de Tareas es adecuada de
igual manera el 79,6% de los entrevistados indican que es poco adecuada y el 10,8
% indican que es inadecuada. En conclusion, la mayoria de los ejecutivos de la
MPT entrevistados indican que la Calidad de Tareas es poco adecuado, con

79,6%.
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Dimension: Trabajo en Equipo

Tabla 13.

Trabajo en Equipo

Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuado 9 9,7 9,7
Poco Adecuado 70 75,3 84,9
Adecuado 14 15,1 100,0
Total 93 100,0

80,0 75,3
§ 30,0

. .
0,0 -

Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 13. Trabajo en Equipo

Analisis e Interpretacion

La Tabla 13 y Figura 13, muestran los resultados del cuestionario
correspondiente a la dimension Trabajo en Equipo. Como se puede visualizar del
100% a los ejecutivos de la MPT entrevistados, el 18,2% indican que al Trabajo
en Equipo es adecuado, de igual manera, el 78,8% de los entrevistados indican
que es poco adecuado y el 3,0% indican que es inadecuado. En conclusion, la
mayoria de los ejecutivos de la MPT entrevistados indican que el Trabajo en

Equipo es poco adecuado, con 78,8%.
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Dimensién: Liderazgo

Tabla 14.
Liderazgo
Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje  acumulado
Inadecuado 9 9,7 9,7
Poco Adecuado 75 80,6 90,3
Adecuado 9 9,7 100,0
Total 93 100,0

90,0
80,6
80,0
70,0
60,0
50,0

40,0

Frecuencia (%)

20,0

9,7 9,7
0,0
Inadecuado Poco Adecuado Adecuado

Figura 14. Liderazgo

Analisis e Interpretacion

La Tabla 14 y Figura 14, muestran los resultados del cuestionario
correspondiendo a la dimensién Liderazgo. Como se puede visualizar, del 100%
de los ejecutivos de la MPT entrevistados, el 9,7 % indican que el Liderazgo es
adecuado, de igual manera el 80,6% de los entrevistados indican que es poco
adecuado y el 9,7% indican que es inadecuado. En conclusion, la mayoria de los
ejecutivos de la MPT entrevistados indican que el Liderazgo es poco adecuado,

con 80,6%.
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Andlisis por Dimensiones de la Variable 2: Desempefio Laboral de los Gestores

Tabla 15.

Analisis por Dimensiones de Desempefio Laboral

Categoria Actitudes Habilidades Conocimientos Calidad Trabajo Liderazgo
Laborales de en
tareas equipo
Inadecuado 54 54 9,7 10,8 9,7 9,7
Poco 89,2 79,6 75,3 80,6
Adecuado 9.6 75:3
Adecuado 15,1 54 15,1 9,7 15,1 9,7
Total 100 100,0 100 100,0 100,0 100,0
100

90

79,6 7 80,6
30 3

89,2
75;
70
60
50
40
30
20 51 15,1
9,7 10,8 ,

10 54 54885,4
, W ulim N I []

75,3

Frecuencia (%)

9,6
15,1
9,7 9,7 I 9,7 89,7
Actitudes Habilidad Conocimientos  Calidad de Trabajo en Liderazgo
laborales Tareas Equipo

M Inadecuado M Poco Adecuado  m Adecuado

Figura 15. Analisis por dimensiones del desempefio laboral

4.2  Contrastacion de Hipotesis
Pruebas de Normalidad
Hipotesis

Ho: La distribucion de los datos obtenidos tiene distribucién normal
H1: La distribucion de los datos obtenidos no tiene distribucion normal

Para un a = 0,05
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Tabla 16.
Prueba de Normalidad: GpR

Gestion por Resultados Estadisticos

Kolmogorov - p-valor
Smirnov

Planificacion 0,253 0,000

Presupuesto 0,221 0,000

Gestion Financiera 0,263 0,000

Gestion de Programas de 0,254 0,000

Proyectos

Monitoreo y Evaluacion 0,190 0,000

Tabla 17.

Prueba de Normalidad: Desempefio Laboral

Desempefio Laboral Estadisticos
Kolmogorov - Smirnov p-valor
Actividades Laborales 0,303 0,000
Habilidad 0,261 0,000
Conocimientos 0,222 0,000
Calidad de Tareas 0,253 0,000
Trabajo en Equipo 0,193 0,002
Liderazgo 0,233 0,000

Conclusion: Como el p-valor obtenido para todas las dimensiones es
menor de 0,05, entonces no tienen distribucién normal, por lo que se usara el Rho

Spearman para el calculo de las relaciones.

Contrastacion de la Hipotesis General

La Gestion por Resultados se relaciona con el Desempefio Laboral en la

MPT.

a) Planteamiento de la hipdtesis

Hipotesis nula

Ho: La GpR no se relaciona con el Desempefio Laboral de la MPT.
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Hipotesis alterna

H1: La GpR se relaciona con el Desempefio Laboral de la MPT.

b) Nivel de Significancia (alfa) a: 0,05

Para un p-valor igual o menor que 0,05, se rechaza la Ho

C) Prueba estadistica: Correlacion de Spearman (Rho de Spearman)

Correlacion de la GpR y el Desempefio Laboral.

Tabla 18.

Correlaciones entre Gestion por Resultados y Desempefio Laboral

Gestion por Desempefio
Resultados Laboral
Rho de Gestibn por Coeficiente 1,000 0,883
Spearman Resultados Sig. (bilateral) . 0,000
N 93 93
Desempefio Laboral Coeficiente 0,883 1,000

Sig. (bilateral) 0,000

N 93 93

d) Regla de decision:

Se rechaza Ho si el p-valor es menor a 0,05

No se rechaza Ho si el p-valor es mayor a 0,05

38



Conclusion:

Considerando que el p-valor es menor a 0,05 se rechaza la hipotesis nula 'y

se acepta que GpR se relaciona con la Desempefio Laboral, con una correlacion

del 0,883, lo que significa que tiene una alta correlacion.

MPT.

b)

d)

Contrastacion de la Primera Hipotesis Secundaria

La GpR , se relaciona con la Actitudes Laborales de los gestores de la

Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: La Gestion por Resultado no se relaciona con la Actitudes Laborales

de los gestores de la MPT.

Hipotesis alterna

H1: La Gestion por Resultado se relaciona con la Actitudes Laborales de

los gestores de la MPT.

Nivel de significancia: 0,05

Para un p-valor igual o menor que 0,05, se rechaza la Ho

Prueba estadistica: Correlacion de Spearman (Rho de Spearman)

Correlacion de la Gestion por Resultado con Actitudes Laborales de la

MPT.
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Tabla 19.
Correlaciones GpR y Actitudes Laborales

Gestion por Actitudes
Resultados Laborales
Rho de Gestion  por Coeficiente 1,000 0,756"
Spearman Resultados Sig. (bilateral) : 0,000
N 93 93
Actitudes Coeficiente 0,756 1,000
Laborales Sig. (bilateral) 0,000
N 93 93

e) Regla de decision:

Se rechaza Ho si el p-valor es menor a 0,05

No se rechaza Ho si el p-valor es mayor a 0,05

Conclusion:

Considerando gue el p-valor es menor a 0,05 se rechaza la hipétesis nula 'y
se acepta que la GpR se relaciona con la Actitudes Laborales de los gestores de la
MPT, con una correlacion del 0,756, lo que significa que tiene una alta

correlacion.

Contrastacion de la Sequnda Hipotesis Secundaria

La GpR, se relaciona con las Habilidades de los gestores de la MPT.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: La GpR no se relaciona con las Habilidades de los gestores de la

MPT.
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Hipotesis alterna

H1: La GpR se relaciona con las Habilidades de los gestores de la MPT.

b) Nivel de significancia: 0,05

Para un p-valor igual o menor que 0,05, se rechaza la Ho

C) Prueba estadistica: Correlacion de Spearman (Rho de Spearman

muestral)

La GpR se relaciona con las Habilidades de los gestores de la MPT.

Tabla 20.
Correlaciones de GpR y Habilidades

Gestion por Habilidades
Resultados
Rho de Gestion  por Coeficiente 1,000 0,824™
Spearman  Resultados Sig. : 0,000
(bilateral)
N 93 93
Habilidades de Coeficiente 0,824 1,000
los gestores  Sig. 0,000
(bilateral)
N 93 93

d) Regla de decision:

Se rechaza Ho si el p-valor es menor a 0,05

No se rechaza Ho si el p-valor es mayor a 0,05
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Conclusion:

Considerando que el p-valor es menor a 0,05 se rechaza la hipotesis nula 'y

se acepta que Gestion por Resultados se relaciona con Habilidades de los gestores

de la MPT, con una correlacion del 0,824, lo que significa que tiene una alta

correlacion.

b)

Contrastacion de la Tercera Hipdétesis Secundaria

La GpR, se relaciona con los Conocimientos de los gestores de la MPT.

Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: La GpR no se relaciona con los Conocimientos de los gestores de la

MPT.

Hipotesis alterna

H1: La GpR se relaciona con los Conocimientos de los gestores de la

MPT.

Nivel de significancia: 0,05

Para un p-valor igual o menor que 0,05, se rechaza la Ho

Prueba estadistica: Correlacion de Spearman (Rho de Spearman

muestral)

Correlacion de la GpR y los Conocimientos de los gestores de la MPT.
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Tabla 21.

Correlaciones de GpR y los Conocimientos

Gestion por Conocimientos
Resultados
Rho de Gestion  por Coeficiente 1,000 0,728
Spearman  Resultados Sig. 0,000
(bilateral)
N 93 93
Conocimientos Coeficiente 0,728™ 1,000
de los gestores Sig. 0,000
(bilateral)
N 93 93

d) Regla de decision:

Se rechaza Ho si el p-valor es menor a 0,05

No se rechaza Ho si el p-valor es mayor a 0,05

Conclusion:

Considerando que el p-valor es menor a 0,05 se rechaza la hipotesis nula y

se acepta que GpR se relaciona con los Conocimientos de los gestores de la MPT,

con una correlacién del 0,728, lo que significa que tiene una alta correlacion.

Contrastacion de la Cuarta Hipotesis Secundaria

La GpR, se relaciona con la Calidad de las Tareas de los gestores de la

MPT.
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a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: La GpR no se relaciona con la Calidad de las Tareas de los gestores de

la MPT.

Hipotesis alterna

H1: La GpR se relaciona con la Calidad de las Tareas de los gestores de la

MPT.

b) Nivel de significancia: 0,05

Para un p-valor igual o menor que 0,05, se rechaza la Ho

c) Prueba estadistica: Correlacion de Spearman (Rho de Spearman

muestral)

Correlacion de la GpR y la Calidad de las Tareas de la MPT.

Tabla 22.

Correlaciones de GpR y la Calidad de las Tareas

GpR Calidad de las
Tareas
Rho de Gestion por  Coeficiente 1,000 0,834™
Spearman  Resultados Sig. : 0,000
(bilateral)
N 93 93
Calidad de las Coeficiente 0,834 1,000
Tareas Sig. 0,000
(bilateral)
N 93 93
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d)

Regla de decision:

Se rechaza Ho si el p-valor es menor a 0,05

No se rechaza Ho si el p-valor es mayor a 0,05

Conclusion:

Considerando que el p-valor es menor a 0,05 se rechaza la hip6tesis nula 'y

se acepta que GpR se relaciona con la Calidad de las Tareas de la MPT, con una

correlacion del 0,834, lo que significa que tiene una alta correlacion.

Contrastacion de la Quinta Hipotesis Secundaria

La GpR, se relaciona con el Trabajo en Equipo de los gestores de la MPT

Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: La GpR no se relaciona con el Trabajo en Equipo de los gestores de la

MPT

Hipotesis alterna

H1: La GpR se relaciona con el Trabajo en Equipo de los gestores de la

MPT

Nivel de significancia: 0,05

Para un p-valor igual o menor que 0,05, se rechaza la Ho
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b) Prueba estadistica: Correlacion de Spearman (Rho de Spearman

muestral)

Correlacion de la GpR y el Trabajo en Equipo de la MPT.

Tabla 23.

Correlaciones de GpR y Trabajo en Equipo

Gestion por Trabajo en
Resultados Equipo
Rho de Gestion  por Coeficiente 1,000 0,812™
Spearman  Resultados Sig. : 0,000
(bilateral)
N 93 93
Trabajo en Coeficiente 0,812™ 1,000
Equipo Sig. 0,000
(bilateral)
N 93 93

c) Regla de decision:

Se rechaza Ho si el p-valor es menor a 0,05

No se rechaza Ho si el p-valor es mayor a 0,05

Conclusion:

Considerando que el p-valor es menor a 0,05 se rechaza la hipotesis nula y
se acepta que GpR se relaciona con el Trabajo en Equipo de la MPT, con una

correlacion del 0,812, lo que significa que tiene una alta correlacion.
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Contrastacion de la Sexta Hipotesis Secundaria

La GpR, se relaciona con el Liderazgo en los gestores de la MPT

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: La GpR no se relaciona con el Liderazgo en los gestores de la MPT

Hipotesis alterna

H1: La GpR se relaciona con el Liderazgo en los gestores de la la MPT

b) Nivel de significancia: 0,05

Para un p-valor igual o menor que 0,05, se rechaza la Ho

c) Prueba estadistica: Correlacion de Spearman (Rho de Spearman

muestral)

Correlacion de la GpR y el Liderazgo en la MPT.

Tabla 24.

Correlaciones de GpR y el Liderazgo

Gestion por Liderazgo
Resultados
Rho de Gestion  por Coeficiente 1,000 0,832™
Spearman  Resultados Sig. 0,000
(bilateral)
N 93 93
Liderazgo Coeficiente 0,832 1,000
Sig. 0,000
(bilateral)
N 93 93
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d) Regla de decision:

Se rechaza Ho si el p-valor es menor a 0,05

No se rechaza Ho si el p-valor es mayor a 0,05

Conclusion:

Considerando que el p-valor es menor a 0,05 se rechaza la hip6tesis nula 'y
se acepta que GpR se relaciona con el Liderazgo en la MPT, con una correlacion

del 0,832, lo que significa que tiene una alta correlacion.

4.3 Discusién de Resultados

Se evidencia que la GpR se relaciona con las actitudes laborales de los

gestores de la MPT, con una correlacion del 0,756, lo que significa que tiene una
alta correlacion, considerando que el p-valor es menor a 0,05 por lo que se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna. En relacién a la actitud laboral de
los gestores es poco adecuada en un 79,6%, estos resultados se ven reflejados en
la disciplina, la iniciativa oportuna, la responsabilidad funcional, el logro de los
objetivos, los valores, la motivacién, la cultura del servicio, que no son los
Optimos. Tales resultados se relacionan con lo que manifiesta Palmar, et al.
(2014), quienes indican que no es suficiente que el personal tenga competencias
de acuerdo al cargo, sino que también debe poseer actitudes y aptitudes laborales,
cultura de servicio, en el cumplimiento de su servicio que va dirigido a la
comunidad, considerando principalmente que la cultura del servicio tiene

elementos que le dan el valor agregado al desempefio de la institucion.
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De igual manera se relaciona con lo manifestados por Lasio (2008),
mencionado por Pegoraro (2009), que las tareas siendo exigidas y estando bajo el
control de una persona, la iniciativa oportuna depende del gestor, por otro lado las
responsabilidades funcionales estan ya establecidas en el ROF de la MPT como
un medio de direccion y control, para su cumplimiento. Igualmente para fortalecer
el rendimiento de los servidores es positivo seguir las recomendaciones de los
autores Vargas y Salazar (2015), cuando menciona que los objetivos estratégicos
que se planteen las instituciones deben estar articulados con el presupuesto
publico para conocer como deben enfocar su trabajo y luego de desarrollarlas,
saber como pueden medir la efectividad del logro de los objetivos. Es valido lo
manifestado por Vigo (2011), ya que la motivacion también es un elemento
importante para el recurso humano, que buscan el reconocimiento de sus

superiores en el optimo desarrollo de sus actividades laborales

Los resultados demuestran que la GpR se relaciona con la habilidad en el
desempefio laboral de los gestores de la_MPT, con una correlacion del 0,824, lo
que significa que tiene una alta correlacion, considerando que el p-valor es menor
a 0,05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna. En relacion a
la habilidad laboral es poco adecuada en un 82,2%, tal aspecto se refleja en el
andlisis de necesidades y sus aportes adecuados, que no son 6ptimos. Esto se
relaciona con lo confirmado por Katz (1974), mencionado por Vigo (2011), que es
importante la atencion de habilidades y competencias de los gestores para alcanzar
las metas trazadas, como las habilidades técnicas, las humanas y conceptuales, de
igual manera para el analisis de las necesidades que son plasmadas en el Plan

Operativo Institucional, en atencion a las demandas de la poblacion objetivo,
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siendo los gestores quienes deben asumir el rol de agentes de cambio y
promotores del desarrollo institucional y local. También es reafirmado por
Chiavenato (2002), que el gestor aporta adecuadamente con eficacia, aptitud y
actitud a los resultados de una organizacién, demostrando su gran labor y

satisfaccion laboral.

De igual manera los resultados revelan que la GpR se relaciona con los
conocimientos en el desempefio laboral de los gestores de la MPT, con una
correlacion del 0,728, lo que significa que tiene una alta correlacion, considerando
que el p-valor es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta
la alterna. En relacion a los conocimientos es poco adecuada en un 75,3%, tal
aspecto se refleja en la eficiencia del trabajo, los programas de capacitacion, el
acceso a la capacitacion, el servicio civil, la calificacion del personal, que no son
los adecuados. Esto se relaciona con lo manifestado en el Proceso de Reforma del
Estado, que se requiere de buenos gestores publicos que sean de calidad y bien
capacitados para cumplir con las necesidades de la poblacion, por lo que es
necesario potenciar las habilidades y conocimientos, identificar las brechas y
disefiar programas de capacitacion, ya que de acuerdo a lo revelado por Nash,
(1989), citado en Quintero, Africano y Faria (2008), en la actualidad hay una
ausencia de politicas de capacitacion y desarrollo de capacidades y competencias,
considerando que no valoran la gestién del personal o porque no cuentan con
recursos econdémicos, lo manifestado se refleja en los resultados de la evaluacion
anual del Plan Operativo Institucional 2018, de la MPT, indicado como regular
con un grado de cumplimiento promedio de 73,33%. También se cuenta con el

Decreto Legislativo N° 1023 (2008), crea el Servicio Civil como rectora de la
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gestion de los recursos humanos, y confirma que como autoridad nacional articula
y gestiona el personal al servicio del estado, de igual manera garantiza el derecho

a la capacitacion y evaluacion del desempefio.

De igual manera los resultados evidencian que la GpR se relaciona con la
calidad de las tareas en el desempefio laboral de los gestores de la_ MPT, con una
correlacion del 0,834, lo que significa que tiene una alta correlacion, considerando
que el p-valor es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la alterna. En relacién a la calidad de las tareas es poco adecuada en un 79,6%, tal
aspecto se refleja en la evaluacion de las tareas, la rendicion de cuentas, el analisis
de necesidades y los beneficios e incentivos, que no son los optimos. Esto se
relaciona en lo corroborado por Robbins y Judge (2013), citados en Sum (2015),
confirma que las organizaciones evalUan al empleado desde el punto de vista del
puesto del trabajo, pero no dirigido a una evaluacion del servicio, donde debe
evaluarse también las conductas del desempefio laboral, en el cumplimiento de
obligaciones y responsabilidades que sean dirigidas a la produccion de un bien o
servicio, también Chiavenato (2002), define el desempefio de los empleados como
una combinacion de su comportamiento con sus resultados medibles. Por otro
lado es importante que se den cambios que son manifestados por Tello (2009) en
las politicas de personal, como fomentar la capacitacion y el perfeccionamiento
profesional, premiar el buen desempefio en la administracion publica nacional,
que actualmente estan ausentes. Igualmente el Decreto Supremo 007-2010-PCM y
la Ley N° 28175, Ley Marco del Empleado Publico, garantizan que el desempefio

excepcional de un empleado sea reconocido cuando se logran resultados
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eficientes, sea un modelo en valores, mejoren la imagen de la institucion, y que

los incentivos estén en mejoras salariales y beneficios complementarios.

De igual manera los resultados evidencian que la GpR se relaciona con el
trabajo en equipo de los gestores de la. MPT, con una correlacion del 0,812, lo que
significa que tiene una alta correlacion, considerando que el p-valor es menor a
0,05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna. En relacion al
trabajo en equipo es poco adecuada en un 78,8%, tal aspecto se refleja en la
interaccion, la cohesion del equipo, los objetivos comunes, el padron de
comunicacion, la actitud cooperativa, la evaluacién y la disciplina, que no son los
adecuados. Esto se relaciona con lo manifestado por Pegoraro (2009) quien revela
que el trabajo en equipo posee un sistema estable de interacciones, donde se
desarrollan la cohesion del equipo, la uniformidad de sus integrantes, surge el
liderazgo, todo esto reflejado en el comportamiento de sus integrantes, lo que
conlleva a imponer condiciones, que deben ser consideradas. Ademéas Bermidez
(2015), revela que el trabajo es eficiente para los fines de una organizacion,
cuando los miembros de la organizacion trabajan para alcanzan metas comunes,
para lograr esto también es positivo la comunicacion en aspectos de su trabajo, la
actitud cooperativa que aporta al desarrollo de la organizacion. Ademas se debe
contar con personal que permanentemente sea evaluado, que le sirva al gestor para

detectar sus deficiencias y aportar para disefiar los programas de capacitacion.

De igual manera los resultados evidencian que la GpR se relaciona con el
liderazgo de los gestores de la_MPT, con una correlacion del 0,832, lo que

significa que tiene una alta correlacion, considerando que el p-valor es menor a
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0,05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna. En relacion al
liderazgo es poco adecuada en un 80,6%, tal aspecto se refleja en la
productividad, el desarrollo de habilidades, la identificacion con objetivos, la
creatividad, y la actitud participativa que no son los éptimos. Esto se asocia con lo
manifestado por Fischman (2005), quien expresa que los gerentes deben
preocuparse por el desarrollo de sus empleados, mediante la capacitacion, el
reconocimiento, la comunicacion permanente, para que sean mas creativos, de
igual forma revela Benavides (2002), respecto a las mejoras en el desempefio del
gestor, el cual esta relacionado a las competencias y destrezas que va a aportar el
empleado para cumplir con los objetivos de la entidad de manera eficaz y
satisfactoria. Por otro lado de acuerdo a lo que fue investigado por Palmar, Valero
y Jhoan (2014), las organizaciones deben crear condiciones que estimulen, y estas
condiciones estan validadas en la misma normativa como el la Ley 28175, que
menciona del reconocimiento especial, cuando el desempefio de un gestor es

excepcional porque logra resultados eficientes para la institucion.
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5.1

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Procesamiento Estadistico realizado ha logrado demostrar que la GpR, se
relaciona con las actitudes laborales de los gestores de la MPT,
considerando que el coeficiente de Spearman es de 0,756, y el p-valor es
0,000, menor que el nivel de significancia que es de 0,05; y que la actitud
laboral de los gestores es poco adecuada en un 79,6%, segun la Tabla 19 y

Figura 9.

Los resultados evidencian que la GpR se relaciona con las habilidades
laborales de los gestores de la MPT, considerando que el coeficiente de
Spearman es de 0,824, y el p-valor es 0,000 menor que el nivel de
significancia que es de 0,05 y la habilidad laboral de los gestores es poco

adecuada en un 89,2%, segln la Tabla 20 y Figura 10.

Los resultados evidencian que la GpR se relaciona con los conocimientos
de los gestores de la MPT, considerando que el coeficiente de Spearman es

de 0,728, y el p-valor es 0,000 menor que el nivel de significancia que es
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5.2

de 0,05 y los conocimientos de los gestores son poco adecuados en un

75,3%, segun la Tabla 21 y Figura 11.

Los resultados reflejan que la GpR se relaciona con la calidad de las tareas
de los gestores de la MPT, considerando que el coeficiente de Spearman es
de 0,834, y el p-valor es 0,000, menor que el nivel de significancia que es
de 0,05; y la calidad de las tareas de los gestores es poco adecuada en un

79,6%, segun la Tabla 22 y Figura 12.

Los resultados evidencian que la GpR se relaciona con el trabajo en equipo
de los gestores de la MPT, considerando que el coeficiente de Spearman es
de 0,812, y el p-valor es 0,000, menor que el nivel de significancia que es
de 0,05; y el trabajo en equipo de los gestores es poco adecuada en un

78,8%, segun la Tabla 23 y Figura 13.

Los resultados evidencian que la GpR se relaciona con el liderazgo de los
gestores de la MPT, considerando que el coeficiente de Spearman es de
0,832, y el p-valor es 0,000, menor que el nivel de significancia que es de
0,05; y el trabajo en equipo de los gestores es poco adecuada en un 80,6%,

segun la Tabla 24 y Figura 14.

Recomendaciones

Que la Municipalidad Provincia de Tacna, genere directivas de control en
el desempefio de la cultura de servicio dentro del marco de las actitudes

laborales que se reflejan en el desempefio laboral.
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Que la MPT Genere procedimientos para supervisar el cumplimiento del
Plan Operativo Institucional, donde se plasman los objetivos, las
necesidades, metas, tareas, actividades, que interactue con las habilidades

de los gestores en su desempefio laboral.

Que la MPT, genere programas de capacitacion para potenciar los
conocimientos, y obtener gestores de calidad, mejorando el desempefio

laboral.

Que la MPT, genere programas de reconocimiento, como premiacion a la
calidad de las tareas realizadas o al desempefio excepcional del gestor,

utilizando escalas de medicién de sus resultados.

Que la MPT, genere proyectos motivacionales, personales y del trabajo en
equipo, para lograr la actitud cooperativa y aportar a la mejora de la

gestion institucional en beneficio de la poblacion.

Que la MPT, genere programas de incentivos, que estimule la formacién

de lideres laborales que sean ejemplo a seguir.
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