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INTRODUCCION

El estudio abordo el tema que tiene como objetivo determinar la relacion entre la Gestion
por resultados y el talento humano de los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco. Al
mencionar gestion por resultados se enfoca a las decisiones y acciones publicas para mejorar el
ambito politico y la gestion publica en general.

En un mundo dindmico y desafiante, la eficacia y la eficiencia de la gestion publica se
vuelve cada vez mas importante para el desarrollo y bienestar de una region. En este contexto, el
Gobierno Regional de Pasco se erige como un escenario en el que la interseccion entre la gestion
por resultados y el capital humano adquiere una relevancia fundamental.

La presente investigacion se sumerge en el analisis exhaustivo de la relacidn de gestion por
resultados y el talento humano en el marco de la administracion publica del Gobierno Regional de
Pasco durante el afio 2023. Ademas, examina detalladamente el papel determinante que desempefia
el talento humano en la consecucién de objetivos, destacando su relacion en el logro de resultados
tangibles y sostenibles en la region.

Esta investigacion se fundamenta en la premisa de que la gestion por resultados, cuando se
combina con el talento humano, constituye un pilar esencial para el fortalecimiento institucional y
el progreso regional. A través de un analisis riguroso y estadistico, se exploran tanto los éxitos
como los desafios encontrados en la aplicacion de estas estrategias, con el propdésito de identificar
areas de mejora y proponer recomendaciones que puedan potenciar ain mas la eficiencia y
efectividad en la gestion gubernamental de Pasco.

Con el fin de ofrecer una vision integral y fundamentada, este trabajo se estructura en base
a una revision exhaustiva de literatura pertinente, datos empiricos recopilados y analisis detallados

de casos relevantes, con el objetivo de proporcionar una contribucion significativa al



viii

entendimiento y perfeccionamiento de la gestion por resultados y al desarrollo del talento humano
en el ambito regional.

Para dar inicio a la presente investigacion se tomara en cuenta la situacion laboral existente
y como viene manifestandose el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco, debido que se
observa que suelen haber ciertos desequilibrios en la Gestion regional que dan sensacién a que
pueda haber deficiencias en el talento humano que pueda influir en la gestion por resultados. Por
tal razon se plantea como objetivos determinar la relacion que tiene la gestion por resultados y el
talento humano.

En el desarrollo de la investigacion se aplico la metodologia cientifica, de método
especifico hipotético deductivo, con un tipo de investigacion basica, nivel de investigacion
correlacional y de disefio de investigacion no experimental transversal. La poblacion es de 320
trabajadores tomandose como muestra a 175 trabajadores por el tipo de muestreo probabilistico
estratégico, a quienes se les aplico el instrumento de recoleccion de datos, mediante la técnica de
encuesta considerando dos cuestionarios.

La presente investigacion esta conformada por 5 capitulos, las cuales se presentan a
continuacion:

En el Capitulo I: Se desarrollo, el planteamiento del problema, el objetivo de estudio, donde
se plantea las preguntas de investigacién, la determinacion temporal y espacial, asi como la
formulacion del problema general y especificos, se plantea la justificacion social, tedrica y
metodoldgica y se plantea el objetivo general y especificos de la investigacion.

En el Capitulo I1: Se presenta el marco tedrico, a través de los antecedentes nacionales e

internacionales, bases tedricas y conceptuales, asi como también la definicidn de términos basicos.



En el Capitulo I11: Se presenta la hipotesis general y especificas; y la operacionalizacion
de variables.

En el Capitulo IV: Se presenta la metodologia conformada por el método, el tipo, el nivel
y el disefio de la investigacion, la poblacién y muestra, la técnica e instrumentos para recoleccion
de datos, asi como las técnicas de procesamiento y analisis de datos.

En el Capitulo V: Se presenta los resultados estadisticos de la investigacion con tablas y
figuras, asimismo la prueba de figuras.

Para culminar la presente investigacion se acompafia con el analisis y discusion de

resultados, conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.
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RESUMEN

En la presente tesis titulada “Gestion por resultados y talento humano en el Gobierno
Regional de Pasco - 2023”; se formul6é como problema general: ;Cual es la relacion entre la gestion
por resultados y el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023?, se propuso como
objetivo general: Establecer la relacion entre la gestion por resultados y el talento humano en el
Gobierno Regional de Pasco - 2023; asimismo, tuvo como hipoétesis general: Existe relacion
significativa entre la gestion por resultados y el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco
- 2023. Para el estudio se desarroll6 el método cientifico Hipotético-Deductivo, de tipo bésica, del
nivel correlacional y del disefio No experimental - transversal con una muestra de 175 trabajadores,
utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario en escala ordinal de tipo
Likert, los cuales fueron validados por juicio de expertos, y la confiabilidad a través del estadigrafo
Alfa de Cronbach, el resultado para la variable Gestion por resultados fue de 0.883 y para la
variable Talento humano fue de 0.895. Como resultado, a través del coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman se determind que existe una relacion significativa entre la Gestidn por resultados
y el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023, con el resultado de 0,798, que segun
la tabla de varemos es correlacion positiva fuerte; con una significancia de 0,000, es decir la
vinculacion entre las dos variables existe y es favorable.

Palabras clave: Gestion por resultados y talento humano.
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ABSTRACT

In this thesis titled “Management for results and human talent in the Regional Government
of Pasco - 2023”; It was formulated as a general problem: What is the relationship between results-
based management and human talent in the Regional Government of Pasco - 2023? It was proposed
as a general objective: Establish the relationship between results-based management and human
talent in the Pasco Regional Government - 2023; Likewise, the general hypothesis was: There is a
direct relationship between results-based management and human talent in the Regional
Government of Pasco - 2023. For the study, the Hypothetical-Deductive scientific method was
developed, of a basic type, correlational level and design. Non-experimental - cross-sectional with
a sample of 175 workers, using the survey technique and the Likert-type ordinal scale
questionnaire as an instrument, which were validated by expert judgment, and reliability through
Cronbach's Alpha statistician, the result for the variable Management by results was 0.883 and for
the variable Human talent it was 0.895. As a result, through Spearman's Rho correlation
coefficient, it was determined that there is a direct and significant relationship between Results-
Based Management and human talent in the Regional Government of Pasco - 2023, with the result
of 0.798, which according to the table in other words, it is a strong positive correlation; with a
significance of 0.000, that is, the link between the two variables exists and is favorable.

Keywords: Management for results and human talent.
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CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

A nivel internacional la gestion por resultados y el talento humano son
fundamentales para las entidades pablicas y empresas privadas en el mundo competitivo,
donde existen maltiples desafios para lograr las practicas efectivas de la gestion por
resultados, por lo que en el resultado de estudios con la informacion obtenida por el SEP
donde se obtiene un nivel de desarrollo por paises.

A nivel nacional existe una existe una informalidad laboral en dificulta las
oportunidades y beneficios de la gestion por resultados y el talento humano. El Banco
Mundial (2021) indica que "la informalidad laboral en Peru alcanza el 70%, lo que genera
un mercado laboral precario y limita el desarrollo del talento humano"

Se percibe y se evidencia que la Gestion por Resultados en el Gobierno Regional
de Pasco, no es la adecuada, y no hay un enfoque o un modelo en el que la Entidad Publica
tome como ejemplo o que lo aplique a la perfeccidn, y busca desesperadamente encontrar
el cual logre forjar la mejora constante en el Talento Humano.

La gestion por resultados se fundamenta en lograr una eficacia continua y tangible,
entendiendo que el Talento Humano del Gobierno Regional de Pasco no puede justificar
una gestion ineficiente o ineficaz simplemente por el esfuerzo o la planificacion sin
ejecucién. Es esencial que cada politica o estrategia aplicada produzca resultados
concretos, lo cual evita el desperdicio de recursos y, a su vez, permite la optimizacion de

estos. Ademas, proporciona datos clave que facilitan la creacion de estrategias y tacticas
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mas efectivas. Esto garantiza una distribucion adecuada de los recursos del Estado, con el
objetivo de cumplir la mision asignada y asegurar la satisfaccion del usuario.

La gestion puablica por resultados se centra en la eficacia de la aplicacion de
politicas publicas, entendiendo que los responsables de cargos administrativos en
instituciones del Estado no pueden justificar una gestion ineficiente o ineficaz inicamente
con la intencion o planificacion sin ejecucion. Es indispensable que cada politica o
estrategia de gestion aplicada produzca resultados concretos, lo que previene el desperdicio
de recursos. Ademas, esta practica optimiza y genera datos que facilitan la implementacion
de estrategias y tacticas mas eficientes, garantizando asi una distribucion adecuada de los
recursos estatales. El objetivo final es cumplir con la misién asignada y asegurar la

satisfaccion del usuario.

1.2. Delimitacién de la Investigacion
Calderon Fornaris y Nereida Pifieiro (2003) mencionan que “Esta delimitacion
habra de efectuarse en cuanto al tiempo y al espacio para situar nuestro problema en un

contexto definido y homogéneo.” (p. 117)

1.2.1. Delimitacién Espacial
Calderon Fornaris y Nereida Pifieiro (2003), mencionan que: “Hacer una
delimitacion espacial significa, por lo tanto, definir una categoria homogénea de objetos
sobre los cuales habra de recaer nuestra atencion.” (p. 118)
La investigacion se desarroll6 en el Gobierno Regional de Pasco

Razon Social: Gobierno Regional de Pasco
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Gobernador Regional: Juan Luis Chombo Heredia
RUC: 20489252270
Direccion: Calle 5 de octubre S.N. Urbanizacion San Juan (Edificio Estatal N° 1), distrito
de Yanacancha, Provincia de Pasco del Departamento de Pasco — Perd.
Delimitacion Temporal
Chaverri Chaves (2017), menciona que “La delimitacion temporal, la cual sefiala
la extensidn de tiempo que cubre el estudio, sea de meses o incluso afios, de manera
constante u observando intervalos de tiempo.” (p. 190)
La Investigacion se desarrollo en el periodo comprendido en el afio 2023.
Delimitacion Conceptual o Teméatica
Naupas Paitan et al. (2014), mencionan que “La delimitacion conceptual, consiste
en la identificacion y distincion entre la idea principal de las ideas secundarias.” (p. 483)
La investigacion realiz6 un estudio de las variables, Talento Humano con las
siguientes dimensiones Planificacion para Resultados, Presupuesto por Resultados,
Gestion Financiera, Auditoria y Adquisiciones, Gestion de Programas y Proyectos,

Monitoreo y Evaluacion.
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1.3. Formulacién del Problema

1.3.1.

1.3.2.

Problema General
¢Cual es la relacién entre la gestion por resultados y el talento humano en el
Gobierno Regional de Pasco - 2023?
Problema Especificos
P.E.1. ¢;Cual es la relacion entre la planificacion para resultados y el talento humano
en el Gobierno Regional de Pasco - 2023?
P.E.2. ¢Cual es la relacion entre el presupuesto por resultados y el talento humano
en el Gobierno Regional de Pasco - 2023?
P.E.3. (Cudl es la relacién entre la gestion financiera, auditoria y adquisiciones y
el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023?
P.E.4. ;Cudl es la relacion entre la gestion de programas y proyectos y el talento
humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023?
P.E.5. ¢Cual es la relacion entre el monitoreo y evaluacién y el talento humano en

el Gobierno Regional de Pasco - 2023?

1.4. Justificacion de la Investigacion

1.4.1.

Naupas Paitan et al. (2014), menciona que “Justificar implica fundamentar las
razones por las cuales se realiza la investigacion, es decir, explicar por qué se realiza la
investigacion. La explicacion de estas razones puede agruparse en teoricas, metodoldgicas
y sociales.” (p. 164)

Justificacion Social
Naupas Paitéan et al. (2014), menciona que “Cuando la investigacion va a resolver

problemas sociales que afectan a un grupo social, como el empoderamiento de las mujeres
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campesinas o la aplicacion del método psicosocial en la alfabetizacion de iletrados del
medio rural.” (p. 165)

La Investigacion se realizé con el proposito de aportar al conocimiento existente
sobre la Gestion por resultados.

Justificacion Teorica

Naupas Paitan et al. (2014), menciona que:
destacan que la investigacion de un problema es crucial para el avance de una teoria
cientifica. Esto significa que el estudio no solo busca innovar en el campo de la ciencia,
sino también evaluar el estado actual del conocimiento sobre el problema. Asi, el estudio
puede servir para desafiar o confirmar los resultados de investigaciones previas, o0 incluso

para ampliar un modelo tedrico existente, enriqueciendo el entendimiento cientifico.

Justificacion Metodologica
Naupas Paitan et al. (2014), menciona que:
Las técnicas e instrumentos de investigacion empleados en un estudio pueden ser Utiles
para otras investigaciones similares. Estos métodos pueden incluir cuestionarios, pruebas,
modelos, diagramas de muestreo u otros enfogques novedosos que el investigador considere
aplicables en estudios futuros. Es decir, las herramientas desarrolladas pueden ofrecer valor
no solo en el estudio original, sino también en investigaciones posteriores que aborden

temas similares, facilitando la recoleccion de datos y analisis.
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1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Calderon Fornaris y Nereida Pificiro (2003), mencionan que “La funcién de los
objetivos en la investigacion es reflejar los limites que se han dado a un trabajo de
investigacion. Ello esta relacionado con la limitacion del problema.” (p. 140)

Obijetivo General

Establecer la relacion entre la gestion por resultados y el talento humano en el

Gobierno Regional de Pasco - 2023.
Obijetivos Especificos

O.E.1. Establecer la relacion entre la planificacion para resultados y el talento
humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

O.E.2. Establecer larelacion entre el presupuesto por resultados y el talento humano
en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

O.E.3. Establecer la relacion entre la gestion financiera, auditoria y adquisiciones
y el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

O.E.4. Establecer la relacién entre la gestion de programas y proyectos y el talento
humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

O.E.5. Establecer la relacion entre el monitoreo y evaluacion y el talento humano

en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del Estudio

2.1.1.

Antecedentes Nacionales

Aguas Castillo (2024) “Gestion por resultados y su incidencia en el desempefio
laboral en una municipalidad distrital de la provincia de Viru, 2023, para obtener el grado
académico de Maestra en Gestion Pablica, Universidad César Vallejo, Lima. Teniendo
como objetivo determinar la incidencia de la Gestion por resultados en el desempefio
laboral de funcionarios de una municipalidad distrital de la provincia de Viru, 2023, para
lo que se ha establecido un estudio tipo basico, con enfoque cuantitativo, con un disefio de
investigacién no experimental con corte transversal y de nivel correlacional. Teniendo
como muestra a 72 funcionarios, siendo este también el total de poblacion en la
investigacion. Concluyendo que como resultado se obtuvo que si existe una correlacion
positiva de (p= 0.48) entre gestion por resultados y desempefio laboral de funcionarios en
una municipalidad de la provincia de Viru.

Cordova Morillo (2020), en la Tesis “Presupuesto participativo y gestion por
resultados en la Municipalidad de Independencia”, para obtener el grado académico de
Maestro en Gestion Publica, Universidad César Vallejo, Lima, Teniendo como Objetivo
encontrar la relacion del Presupuesto Participativo con la Gestion por resultado de la
Municipalidad de Independencia, para lo que se utiliz6 el método hipotético deductivo,
tipo béasica de nivel descriptivo correlacional con un disefio no experimental de corte
transversal y enfoque cuantitativo. Siendo representada con una muestra de 147 ciudadanos

mayores de edad que residen en el distrito de Independencia de una poblacién de 173,002.
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El estudio reveld que el presupuesto participativo en la Municipalidad de
Independencia alcanza un nivel regular con un resultado del 75.5%. Estadisticamente, se
demostro una relacién significativa entre el presupuesto participativo y la gestién por
resultados, con una significancia bilateral o p-valor de 0.00, lo que es menor a 0.05,
indicando que la relacion es significativa. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman
obtenido fue de 0.681, lo que sugiere una correlacion positiva considerable entre ambas
variables. Asi, se concluye que existe una relacién significativa entre el presupuesto
participativo y la gestion por resultados.

Encalada Rivera y Camac Yauri (2022), en la tesis “Talento Humano y la
Productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan - 2021, para
obtener el Titulo profesional de Licenciado en Administracién, Universidad Peruana Los
Andes, Huancayo, Teniendo el objetivo de determinar la relacién que existe entre el
Talento humano y la productividad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Huancan — 2021, con el método general de investigacion, utilizandose el método cientifico
y como método especifico el hipotético - deductivo, de tipo basica, de nivel relacional y
disefio no experimental de corte transversal. Tomando como muestra a 66 trabajadores,
siendo este también el total de poblacidn en la investigacion. Concluyendo con el resultado
de este estudio se puede concluir que existe una correlacion positiva moderada (Rho =
0.495, p = 0.000) entre el talento humano y la productividad de los trabajadores.

Huaraca Huaman. (2023), en la Tesis “Gestion por resultados y gestion
administrativa de una entidad municipal de la region de Apurimac, 2023”, para obtener el
grado académico de Maestra en Gestién Publica, Universidad César Vallejo, Lima,

Teniendo como objetivo central de determinar la relacion entre gestién de resultados y
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gestion administrativa de una entidad municipal de Apurimac, para lo que se realiz6 una
investigacion de tipo basica, con disefio no experimental, enfoque cuantitativo y un corte
correlacional transversal. Tomando como muestra a 191 trabajadores de un total de 371.

Los resultados indican que existe una relacion positiva moderada entre la gestion
por resultados y la gestion administrativa, con un p-valor de 0.000, que es menor a 0.05, lo
cual refuerza la significancia de esta relacion. El coeficiente de correlacion Rho de
Spearman fue de 0.783, lo que respalda esta relacion positiva media en la entidad
municipal. Se concluye que, si la gestion basada en resultados esta orientada a apoyar los
fines administrativos, se logra una mayor comprension y efectividad de estos esfuerzos,
especialmente durante la fase de planificacion estratégica.

Sanchez Vizcardo (2021), en la tesis “Talento humano y la atencion de los
servidores publicos, en tiempos de pandemia por parte de la Municipalidad Provincial de
Puno 20207, para obtener el Titulo de Licenciado en Administracion, Universidad
Autdénoma del Perd, Lima. El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre el talento
humano y la atencién brindada por los servidores durante la pandemia en la Municipalidad
Provincial de Puno en 2020. La investigacion fue de tipo aplicada con un enfoque
cuantitativo correlacional, y la muestra consistié en 53 trabajadores que laboraban de forma
remota, conforme al Decreto Supremo N° 116-2020 PCM. Los resultados evidenciaron
deficiencias en el cumplimiento laboral de los colaboradores del area administrativa. Se
concluy6 que existe una correlacion positiva, alta (r = 0.656) y significativa (p < 0.05), lo
que confirma una relacion significativa entre el desarrollo del talento humano y la calidad

de la atencidn de los servidores publicos durante la pandemia.
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Antecedentes Internacionales

Estupifian Murillo (2021), en su investigacion titulada “Gestion del talento humano
y su relacion con el desemperio laboral en el gobierno auténomo descentralizado municipal
del canton Muisne, periodo 2019, para optar al titulo de Magister en Gestion de Talento
Humano por la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador. Esmeraldas, Ecuador.
Teniendo como objetivo general determinar la influencia de la Gestion del Talento
Humano con el Desempefio Laboral del Personal en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Muisne en el periodo 2019. La metodologia de la
investigacion es descriptiva y correlacional y el disefio es tipo transaccional tomando como
poblacién a 268 funcionarios publicos. Teniendo como resultado en virtud al anélisis de
los datos recolectados, se codificd, tabuld y analizo los datos arrojados por el cuestionario
mediante cuadros estadisticos, representados en distribucion de frecuencia en cifras
absolutas y porcentuales e interpretacion. Se aplico el coeficiente de relacion de Spearman.
Concluyendo que existe una correlacion positiva alta, de esta manera se evidencio una
concordancia significativa en base a la motivacién y el desempefio.

Flores Tananta y Delgado Bardales (2020), en el articulo cientifico “Gestion por
resultados para mejorar la calidad de atencion en las entidades publicas”, publicado en la
Revista Cientifica Multidisciplinar Ciencia Latina. El objetivo del articulo fue Establecer
un Modelo de Gestion por Resultados para Mejorar la Calidad de Atencion en los Usuarios
de las entidades publicas. La metodologia fue la deduccidn ldgica, el disefio del estudio es
no experimental de corte transversal, descriptiva — propositiva, de tipo aplicada, con una

muestra de 20 colaboradores y 4 funcionarios, siendo que esta también fue la poblacién y
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a 128 contribuyentes. Teniendo como conclusion que el modelo de gestion mejora de
manera muy significativa la calidad de atencion en las entidades pablicas.

Toro Chala y Pulido (2023), en el articulo cientifico “Innovacion de la gestion del
talento humano en el sector publico”, publicado en la Revista Mexicana de Analisis
Politico y Administracion Publica. El objetivo del articulo fue establecer estrategias de
gestion del talento humano en el sector publico. La metodologia que los autore utilizaron
fue un estudio cuantitativo no experimental, tomando como muestra a 50 trabajadores de
una entidad municipal en el norte del Cauca, a quienes que se les aplicd la encuesta.
Concluyendo que triangulacion de los datos permitio resaltar la importancia en articular a
la gestion organizacional, procesos de flexibilidad laboral, cultura participativa y desarrollo
humano como pilares fundamentales para generar valor en las organizaciones publicas; no
obstante para afrontar retos significativos en la Funcion Pablica, es preciso la insercion y
apropiacion tecnoldgica, la automatizacion de labores operativas, la inclusién de
herramientas de informacion que permitiran apalancar procesos de cambio Yy
transformacion al servicio de los ciudadanos.

Vargas Merino y Zabaleta Chavez (2020), en el articulo cientifico “La gestion del
presupuesto por resultados y la calidad del gasto en gobiernos locales”, publicado en la
Revista Cientifica Vision de Futuro. El articulo tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la gestion del presupuesto por resultados y la calidad del gasto. Los autores emplearon
una metodologia de disefio no experimental, longitudinal y correlacional predictivo. Los
resultados confirmaron una relacion significativa entre ambas variables, lo cual se validd
mediante el nivel de significancia global del modelo estadistico [Prob (F Statistic) =

0.0000] y un coeficiente de correlacion de 0.69. Esta relacidn fue particularmente destacada
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en los programas de Saneamiento Urbano y Rural, Acceso y Uso adecuado de Servicios de
Telecomunicaciones, y Logros de Aprendizaje en Educacion Basica Regular (EBR).
Zamora Pinoargote et al. (2021), en el articulo cientifico “La gestion del talento
humano en la operatividad de la atencion a usuarios externos del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Quevedo”, publicado en la Revista Cientifica
Multidisciplinaria Mikarimin. El Objetivo del articulo fue analizar la incidencia de la
Gestion de Talento Humano en la operatividad de la atencién al usuario externo del GAD
Municipal de Quevedo periodo 2019. La metodologia fue una investigacion aplicada cuali-
cuantitativa, teniendo como muestra de 267 colaboradores y 359 usuarios externos.
Llegando a la conclusién que los resultados obtenidos revelan que la atencion al usuario
externo no es idénea, asimismo que no existe un plan de capacitacion a colabores para
mejorar su forma de actuar rapida, asertiva en las actividades que realizan, lo que justifica
el disefio de un plan de mejoramiento de gestidn del talento humano basado en indicadores

de operatividad para mejorar la atencién de los usuarios externos.

2.2. Bases tedricas

2.2.1.

Variable 1: Gestion por resultados
Definicion de Gestion por resultados
Cerezo Arévalo (2021) sostiene que “La GpRD es una forma de gestion que orienta
la planificacién, presupuestacion, implementacion y evaluacion, con el objetivo de generar
valor publico desde la accion institucional efectiva, que transforma las condiciones de vida
de la poblacion.” (p. 22)

El Ministerio de Economia y Finanzas del Pert (2020), menciona que:
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Es una estrategia de gestion centrada en el desempefio y en las mejoras sostenibles en los
resultados del pais.

Orienta la accion de los actores publicos para generar el mayor valor publico
posible en beneficio de su poblacidn a través del uso de instrumentos de gestion.

Se implementa de forma coordinada complementaria por las instituciones publicas
para generar los cambios sociales con equidad y en forma sostenible. (4:10)

Serer (2022), menciona que: “La estrategia de gestion para resultados se orienta en
la administracion de recursos, aunque fundamentalmente en la produccién de bienes y
servicios para el logro de resultados.” (p. 18)

Asi mismo, en la UNESCO (2022), la gestion basada en los resultados se define
como “Un enfoque de gestion participativo Y en equipo que se centra en el desempefio y la
obtencion de resultados. La gestion basada en resultados se aplica en todas las etapas del
ciclo de programacién y esta concebida para mejorar la ejecucion del programa y reforzar
la eficacia, la eficiencia, el aprendizaje y la rendicion de cuentas en materia de gestion.”
(p. 6)

De igual modo la Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia del Consejo de Ministros,
(2021) refiere que:

La gestion publica moderna se centra en alcanzar resultados que beneficien a los
ciudadanos. En este enfoque, los funcionarios publicos calificados y motivados, dentro del
marco de politicas publicas estatales, tanto nacionales, regionales como locales, se dedican
a comprender las necesidades de la poblacion. Organizan los procesos de produccion,

transformando insumos en productos, a través de actividades y sistemas de soporte,
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buscando proporcionar bienes y servicios publicos que aseguren los derechos de los
ciudadanos y maximicen su satisfaccion, todo ello al menor costo posible. (p. 27)

Por otro lado, el Ministerio de Salud del Pert (2023) informa que:

Con Decreto Supremo N° 004-2013-PCM se aprueba la Politica Nacional de
Modernizacion de la Gestién Publica, que tiene como objetivo general: Orientar, articular
e impulsar en todas las entidades publicas, el proceso de modernizacién hacia una gestion
publica orientada a resultados que impacte positivamente en el bienestar del ciudadano y
el desarrollo del pais.

La Politica de Modernizacion de la Gestion Pablica, tiene como uno de sus pilares
“el presupuesto para resultados”, en ese sentido, la gestién del presupuesto publico
impulsada por el Ministerio de Economia y Finanzas busca a traves de los programas
presupuestales una mayor articulacion con las politicas publicas y prioridades nacionales
para cumplir con los objetivos estratégicos y operativos, con la participacién de los tres
niveles de gobierno.

Para la Organizacion para la Economia Cooperacion y Desarrollo - OECD (2010),
define a la Gestion por Resultados como: “Estrategia de gestion que se centra en el
desempefio y el logro de productos, efectos e impacto” (p. 34)

Por su parte, Makon (2000), define a la Gestion por Resultado como:

El modelo de administracidn de los recursos publicos se enfoca en cumplir con las acciones
estratégicas establecidas en el plan de gobierno dentro de un periodo especifico. Esto
permite gestionar y evaluar el desempefio de las organizaciones del Estado en relacion con
las politicas publicas definidas para responder a las necesidades de la sociedad. (p. 3)

Segun Garcia Lopez y Garcia Moreno (2010), definen a la Gestion por Resultados:



33

Como una estrategia de gestion, este enfoque dirige la accidn de los actores publicos hacia
la creacion del mayor valor pablico posible. Utiliza instrumentos de gestién que deben ser
implementados de manera colectiva, coordinada y complementaria por las instituciones
publicas, con el objetivo de generar cambios sociales de manera equitativa y sostenible en
beneficio de la poblacién de un pais. (p. 20)

Asi mismo Puras Higueras (2014), afirma lo siguiente:

La Gestion para Resultados es un modelo de gestion cuyo objetivo principal es dirigir todos
los recursos, procesos, actividades y sistemas de una organizacién hacia la consecucion de
resultados especificos previamente establecidos. Este enfoque prioriza el logro de
resultados sobre las actividades realizadas, y requiere el compromiso activo de toda la
organizacion y sus socios para alcanzar estos resultados. (p. 23)

El Banco Interamericano de Desarrollo (2012), menciona que:

Desde la perspectiva de la administracion pablica, la gestion para resultados busca
proporcionar una mayor racionalidad al Estado, enfocandose en priorizar la planificacion,
la asignacion de recursos y los resultados esperados, y fortaleciendo asi el proceso de
formulacion de politicas pablicas. Este enfoque integra elementos de gestion del sector
privado con aspectos tradicionales de la burocracia, creando una combinacion que busca
mejorar la eficacia y eficiencia en la administracion publica. (p. 77)

Por otro lado, Feinstein et al. (2016), mencionan que:

Los nuevos modelos de gestién publica pusieron énfasis no tanto en los procesos
programables y regulares de produccién administrativa, sino en sus resultados e impactos.
La gestidn por resultados, de amplia expansion desde hace unas pocas décadas, conlleva

I6gicamente la necesidad de identificar el grado en que los objetivos de gobierno son



34

alcanzados, con consideraciones de eficiencia y distributivas. Hoy, la evaluacién forma
parte de los requerimientos de los ministerios encargados de los presupuestos, de las
condicionalidades de los organismos internacionales de financiamiento, de las «buenas
practicas» transferidas por medio de organizaciones académicas y profesionales, siendo las
metodologias y técnicas difundidas de las maneras mas diversas. Constituye, junto con la
planificacion y el monitoreo, un instrumento esencial para que la gestion politica y de
gobierno respondan a principios de coherencia, evidencia, transparencia y acumulacién de
aprendizaje. (p. 21)

Como panorama general La Organizacion para la Economia Cooperacién y Desarrollo -
OECD (2005), menciona:

La Gestion para Resultados de Desarrollo (GpRD) es un enfoque multidimensional que se
centra en mejorar la eficacia del desarrollo internacional mediante la medicion del
desempefio y la implementacidn de herramientas préacticas de gestion. Este enfoque se basa
en afios de trabajo de instituciones del sector publico y agencias de desarrollo, y refleja un
consenso global creciente sobre la importancia de evaluar el desempefio para lograr
resultados en el desarrollo internacional. (p. 3)

Origen y evolucion de Gestion por resultados

Serer (2022), menciona que:

La Nueva Gestion Publica (NGP) es una corriente que surgio en la década de 1970 en los
paises desarrollados, con el objetivo de introducir una perspectiva gerencial en la
administracién del Estado. Esta corriente busca reemplazar el modelo tradicional basado
en jerarquia burocrética, planificacién, centralizacién y control directo, con un enfoque

gerencial que enfatiza la eficiencia y la eficacia econdmica. En esencia, la NGP promueve
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la transicion de la administracion pablica a la gerencia publica. Los primeros paises en
adoptar estos conceptos fueron Australia, Nueva Zelanda y el Reino Unido. (p. 17)
Asi mismo Garcia Lopez y Garcia Moreno (2010), afirman que:
La Gestion para Resultados (GpR) surgio en los paises desarrollados como una respuesta
a crisis fiscales y financieras, con el fin de mantener los niveles de desarrollo ya alcanzados.
En contraste, en los paises en desarrollo, esta gestion se enfoca en acelerar el progreso para
alcanzar niveles de desarrollo mas altos. En este contexto, se habla de Gestion para
Resultados en el Desarrollo (GpRD). (p. 5)
Respecto a la Evolucién la Organizacion para la Economia Cooperacion y Desarrollo -
OECD (2005), refiere lo siguiente:
La Gestion para Resultados de Desarrollo (GpRD) ha evolucionado como parte de un
esfuerzo global para reducir la pobreza, promover un crecimiento econémico sostenible y
equitativo, y mejorar la definicion y medicion de los resultados de desarrollo por parte de
gobiernos y agencias de desarrollo. La efectividad en el desarrollo se define como la
capacidad de los paises y agencias para alcanzar sus resultados de desarrollo colectivos,
disponer de las herramientas adecuadas para medir el progreso y utilizar estas ensefianzas
para mejorar continuamente el desempefio. (p. 4)
Diferencias entre Gestion tradicional y Gestion por resultados

Serer (2022) resalta las diferencias mas pronunciadas entre la Gestién Tradicional

y la Gestion por Resultados en el siguiente cuadro:
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Figura 1

Diferencias entre Gestion Tradicional y Gestion para Resultados

GESTION TRADICIONAL GESTION POR RESULTADOS
Se focaliza en
1. Administracion de Recursos 1. Produccion de Bienes y Servicios

2. Cumplimiento de Procedimientos |2. Generacion de Valor Publico

Politicas Publicas (PP)

3. Funcion de Monitoreo y Evaluacion

3. Prioriza Control sobre los Procesos
de los efectos de las PP

Nota. Libro Disefio y monitoreo de las politicas publicas en el marco de la gestion para
resultados (GPR) (Serer, 2022, p. 20).
Principios de la Gestion por resultados
La Organizacién para la Economia Cooperacion y Desarrollo - OECD (2005) sostiene que:
Los principios de la Gestién para Resultados de Desarrollo (GpRD) son
fundamentales para una gestion del desempefio efectiva. Estos principios se pueden aplicar
en cualquier nivel y en una variedad de intervenciones, ya sean nacionales, sectoriales, de
programa, de proyecto o institucionales. Ademas, influyen en la utilizacion de estrategias
y herramientas especificas en diferentes fases de la programacion y desarrollo nacional.
Los principios de la Gestion para Resultados de Desarrollo (GpRD) estan disefiados
para trabajar en conjunto, ofreciendo una sinergia que debe ser considerada en cada fase
de cualquier iniciativa de desarrollo. En lugar de seguir una receta fija y secuencial, estos

principios proporcionan una base flexible que guia la seleccion de las herramientas
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especificas de gestion de desempefio a aplicar. La integracion de todos los principios

asegura que cada etapa del proceso de desarrollo se aborde de manera coherente y efectiva.
Las siguientes secciones tratan los principios de la GPRD y conducen a las partes

del Libro de consulta que muestran ejemplos de la GPRD en accién en muchos niveles. (p.

10)

Figura 2

Principios de GpRD

Centrar el didlogo
en los resultados

Alinear
la programacion,
el monitoreo y la
evaluacion con los

resultados

Usar la informacion
sobre resultados
para aprender y
para apoyar la toma
de decisiones

Promover y mantener
procesos sencillos de

medicion e informacion

Gestionar para,
no por, resultados

Nota. Libro Buenas Practicas recientemente identificadas de Gestion para Resultados de
Desarrollo (Organizacion para la Economia Cooperacion y Desarrollo - OECD, 2005, p.
10).
Pilares de Gestion por resultados

En el Manual del Sistema de Evaluacion PRODEV (SEP) Gobiernos Sub
nacionales también se observa los Pilares de Gestion por Resultados en el siguiente grafico

(Garcia Moreno et al., 2011, p. 5):
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Figura 3

Pilares del ciclo de gestion

Planificacion
para resultados
=
‘ Monitoreo y Pilares del Presupuesto
evaluacion ciclo de por resultados
gestion
.:‘5&
Gestlon financlera,
Programas y auditoria y
proyectos adquisiclones

Nota. Libro Manual SEP - Sistema de Evaluacion PRODEV (Garcia Moreno et al., 2011,
p. 5).

En la misma linea, Garcia Lopez y Garcia Moreno (2010), mencionan que el
Sistema de Evaluacion PRODEC (SEP) divide en 5 Pilares la Gestién por Resultados

reflejados en el siguiente Grafico (p. 15):
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Figura 4

Pilares del ciclo de gestion

Planificacion
para resultados

Monitoreo Presupuesto por
valuacion ' resultados
yavsae Pilares del
ciclo de
gestion
Gestion Gestion financiera,
de programas y auditoria y
proyectos adquisiciones

Nota. Libro La Gestion para Resultados en el Desarrollo: Avances y Desafios en América
Latina y el Caribe (Garcia Lopez y Garcia Moreno, La Gestion para Resultados en el
Desarrollo: Avances y Desafios en América Latinay el Caribe, 2010, p. 15).

De igual modo, (Serer, 2022), sostiene que en siguiente grafico “Pueden observarse
en forma integrada como ciclan los cinco pilares fundamentales de la GpR, y la articulacién
necesaria que debe generarse para forjar el ciclo de la mejora continua de los procesos para

el logro de los resultados esperados.” (p. 21)



40

Figura 5

Pilares Fundamentales de la GpR

Planificacion
para
resultados

4

Nota. Libro Disefio y monitoreo de las politicas publicas en el marco de la gestion para
resultados (GPR) (Serer, 2022, p. 21).

Asi mismo Banco Interamericano de Desarrollo (2012) menciona que:

De acuerdo con el modelo del BID - PRODEV (Sistema de Evaluacion PRODEV/SEP),
se puede evaluar la capacidad institucional de los paises de la regién para implementar una

gestion publica basada en resultados mediante el andlisis de cinco pilares clave:
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Planificacion Orientada a Resultados: Se refiere a la capacidad de disefiar estrategias y
planes que estén claramente enfocados en la consecucion de resultados especificos y
medibles.

Presupuesto por Resultados (PPR): Implica la asignacion de recursos financieros de
manera que esté directamente vinculada con los resultados esperados, garantizando que el
presupuesto se utilice eficientemente para lograr los objetivos definidos.

Gestion Financiera, Auditoria y Adquisiciones: Incluye la administracion eficaz de los
recursos financieros, la realizacion de auditorias para asegurar la transparenciay la correcta
adquisicion de bienes y servicios.

Gestion de Programas y Proyectos: Se centra en la implementacion y supervision de
programas y proyectos para asegurar que se cumplan los resultados esperados y se ajusten
a los planes establecidos.

Monitoreo y Evaluacion: Comprende la vigilancia continua y la evaluacion sistematica
del progreso hacia los resultados, permitiendo ajustes y mejoras en las estrategias y
acciones.

Estos cinco pilares del ciclo de gestion son fundamentales para asegurar que el proceso de
creacion de valor publico esté efectivamente orientado a lograr resultados concretos y

sostenibles.
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Figura 6
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Nota. Libro Buenas Practicas de Gestidn para Resultados en el Desarrollo en Latinoamérica
y el Caribe (Banco Interamericano de Desarrollo, 2012, p. 10).

Etapas de la gestion institucional estratégica para resultados

Cerezo Arévalo (2021) menciona que:

Las etapas de la gestion institucional para resultados deben entenderse no como un proceso
lineal y sucesivo, sino como un conjunto iterativo que requiere revisiéon constante. Esto
significa que, durante la implementacion, pueden surgir elementos que necesiten ajustes en
el disefio de acciones o instrumentos. En tales casos, es necesario regresar a €sos puntos
para realizar los cambios necesarios.

El objetivo es alcanzar los resultados esperados y, en funcion de ellos, orientar los recursos
y acciones necesarios para lograrlos. Esta practica permite ajustar los insumos y actividades
en la cadena de resultados, asegurando que se dirijan efectivamente hacia el cumplimiento

de los objetivos proyectados.
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Figura7

Etapas de la gestion institucional estratégica para resultados
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Nota. Guia de Gestidn por Resultados con enfoque de equidad y desarrollo sostenible en
la institucionalidad del Sistema de la Integracién Centroamericana (SICA) (Cerezo
Arévalo, 2021, p. 28).

Dimensidn 1: Planificacion para resultados

Cerezo Arévalo (2021), menciona que:

En este contexto, la etapa inicial es crucial para entender la situacion actual en un area
especifica de trabajo y para disefiar el escenario deseado. Se parte del estado actual para
proyectar y alcanzar los resultados deseados.

Este analisis debe ser exhaustivo y apoyado por informacién tanto cuantitativa como

cualitativa. Permite conocer en detalle el alcance del area de intervencién, las capacidades
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y recursos institucionales disponibles, y los temas prioritarios a abordar. Ademas, establece

las expectativas sobre el impacto y alcance de la intervencion planificada.

Por otro lado, Serer (2022), sostiene que:

El instrumento que define la "carta de navegacion™ para una nacion, provincia o municipio

establece el rumbo y el destino a seguir. Para formular esta carta de navegacion, se deben

responder tres preguntas clave que guiaran la planificacion de las acciones estatales:

a.

¢ Dbénde estamos?

Para responder a esta pregunta, es esencial realizar un analisis contextual detallado de
la situacidn social y economica actual, utilizando informacién estadistica confiable.
Este diagnostico permite conocer las caracteristicas de la situacion inicial y elaborar
Indicadores de Linea de Base, que son fundamentales para medir la situacion inicial y
comprender la problematica social que el proyecto o programa abordara.

¢Hacia donde queremos ir?

Esta pregunta se relaciona directamente con los objetivos establecidos en el plan de
gobierno vigente. Define la direccion y los objetivos a alcanzar en el proceso de
desarrollo.

¢ Como podemos llegar?

Responder a esta pregunta implica analizar diferentes opciones y estrategias para lograr
los resultados esperados, seleccionando la més eficiente y adecuada para alcanzar los

objetivos definidos.

Quispe Orihuela et al. (2021) complementan que:

Para los organismos publicos, ser estratégico implica definir claramente la visién futura a

mediano y largo plazo, estableciendo una ruta precisa hacia donde se desea avanzar. Esto
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incluye la determinacion de objetivos prioritarios, fundamentados en un analisis exhaustivo
de los factores politicos, econémicos y sociales del entorno.

La planificacidn serd participativa cuando todas las partes involucradas en la consecucion
de los resultados estén claramente alineadas con el plan, lo que asegura resultados
sostenibles a lo largo del tiempo. Ademas, sera operativa cuando los insumos, procesos y
productos estén orientados a alcanzar los objetivos establecidos en la fase estratégica.

En resumen, la planificacion orientada a resultados debe ser estratégica, participativa y
operativa. La figura siguiente ilustra los elementos de la dimension de la planificacion por
resultados.

Garcia Moreno et al. (2011), definen de la siguiente manera:

La planificacion orientada a resultados debe ser estratégica, operativa y participativa:
Estrategia: La planificacion debe ser estratégica al responder a la pregunta ";a dénde
queremos ir?". Esto requiere una vision clara del futuro, al menos a mediano plazo, y
establecer objetivos prioritarios que se hayan definido mediante un analisis exhaustivo de
los factores politicos, econémicos y sociales del entorno. Los planes con numerosos
objetivos y metas tienden a diluir el enfoque y no permiten concentrar los esfuerzos y
recursos en las &reas més cruciales.

Operativa: La planificacion debe ser operativa al responder a la pregunta ¢, cémo podemos
llegar?”. Esto implica disefiar productos y procesos, calcular los insumos necesarios, y
asignar recursos economicos adecuados para cumplir los objetivos establecidos. También
es esencial coordinar las acciones de las instituciones y entidades involucradas para

asegurar la ejecucion efectiva del plan.
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3. Participativa: La planificacion debe ser participativa, considerando la opinién de los
actores relevantes para asegurar la apropiacion y credibilidad del plan de gobierno. La
participacion de la mayoria en el proceso de planificacion aumenta las posibilidades de
cumplimiento del plan y garantiza que los resultados sean sostenibles a lo largo del tiempo.
La inclusion de los actores clave en la toma de decisiones es crucial para el éxito y la
aceptacion del plan.

En resumen, una planificacion efectiva debe ser estratégica para definir claramente la
direccion futura, operativa para concretar los objetivos mediante la asignacion adecuada
de recursos y procesos, Yy participativa para asegurar el compromiso y la sostenibilidad de
los resultados.

El Banco Interamericano de Desarrollo (2012), menciona que:

La planificacion orientada a resultados debe basarse en una vision a largo plazo que refleje
los objetivos compartidos de la ciudadania. Esta vision proporciona el marco para la
planificacién a mediano plazo, que debe detallar los objetivos prioritarios del gobierno,
junto con las estrategias y programas necesarios para alcanzarlos, las metas a lograr y los
indicadores para medir el progreso. Es esencial que los programas y metas sean realistas y
estén alineados con las disponibilidades financieras tanto a corto como a mediano plazo.
Por ello, es crucial una coordinacién estrecha entre las entidades responsables del plan y

del presupuesto.
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Figura 8

Elementos de la planificacion orientada a resultados
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Nota. Libro Gestidon por Resultados y la Calidad del Gasto en el Sector Pablico (Quispe
Orihuela et al., 2021, p. 22).

Dimensidn 2: Presupuesto por resultados

Cerezo Arévalo (2021), sostiene que:

La etapa de planificacion estd estrechamente relacionada con la presupuestacion, ya que
una planificacion sin considerar los recursos econdmicos necesarios para Su
implementacidn esta condenada al fracaso. La presupuestacion por resultados (PpR) tiene
como objetivo principal lograr los principios de eficacia y eficiencia en el uso de los
recursos disponibles. Esto implica gestionar estos recursos de manera que se alcancen los
resultados proyectados.

Serer (2022), menciona lo siguiente:

Ante la necesidad de mejorar la eficiencia y efectividad en la asignacion de los recursos
publicos, surgid el interés por el presupuesto orientado a resultados (PoR) o presupuesto

basado en resultados (PpR o PBR). El PoR busca incrementar la efectividad en el uso de
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los recursos, dado que las necesidades colectivas son infinitas en comparacion con los
recursos, que son cada vez mas limitados. Este enfoque es un conjunto de procesos e
instrumentos disefiados para integrar de manera sistematica el analisis de los resultados de
la gestidn pablica en el proceso de asignacion de recursos.

Quispe Orihuela et al. (2021), aportan que:

En efecto, la dimension del presupuesto por resultados se enfoca en buscar una
mayor eficiencia y eficacia en la asignacién y ejecucion de los recursos presupuestales.
Dado que los recursos publicos son cada vez mas limitados, es crucial maximizar la eficacia
y eficiencia en su utilizacion.

El desafio del modelo de presupuesto por resultados es alinear la planificacion con
el presupuesto, fomentando una cultura institucional que promueva el uso transparente y
responsable de los recursos publicos. Esto contrasta con el enfoque tradicional, que suele
operar de manera inercial y se basa principalmente en el cumplimiento de normativas. En
la figura siguiente se ilustran las diferencias entre el modelo de presupuesto tradicional y

el presupuesto por resultados.
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Figura 9

Presupuesto tradicional y presupuesto por resultados
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cumplimiento de la norma) en lo que se obtiene del mismo

Nota. Libro Gestidn por Resultados y la Calidad del Gasto en el Sector Pablico (Quispe
Orihuela et al., 2021, p. 24).

Garcia Lopez y Garcia Moreno (2010) mencionan que:

En América Latina y el Caribe, el interés por el presupuesto por resultados (PpR o PBR)
surge de la necesidad de mejorar la eficiencia y efectividad en la asignacion de recursos
publicos. Dado que los recursos son cada vez mas escasos, es esencial maximizar su uso
eficaz. El PpR responde a esta necesidad al integrar sistematicamente el analisis de los
resultados de la gestion publica en el proceso de asignacion de recursos, utilizando un
conjunto de procesos e instrumentos disefiados para este fin.

El Banco Interamericano de Desarrollo (2012), menciona que:
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El objetivo central del Presupuesto por Resultados (PPR) es incorporar procedimientos e
informacion en el proceso presupuestario que orienten a las instituciones hacia la
consecucion de resultados preestablecidos en los objetivos prioritarios. Para lograrlo, es
crucial que el proceso presupuestal y los actores involucrados se alineen con estos
resultados. Durante la etapa de disefio del presupuesto, las oficinas responsables deben
integrar indicadores de desempefio para los programas que recibiran recursos. Ademas, el
Congreso debe exigir y utilizar informacion sobre el monitoreo y la evaluacion de los
programas en la discusion de la aprobacion presupuestaria. Finalmente, las Entidades
Fiscalizadoras Superiores deben evaluar la gestion de manera integral, incluyendo aspectos
mas alla del analisis legal y contable.

Marcel Cullell et al. (2014), menciona que:

La necesidad de establecer instituciones capaces de mitigar las fallas del Estado en la
asignacion de recursos ha llevado al desarrollo de técnicas especializadas para el analisis y
la preparacion del presupuesto. Estas técnicas buscan fortalecer la disciplina y rigurosidad
del proceso presupuestario, asegurando una asignacion mas eficiente y efectiva de los
recursos publicos. En esta seccion se analizan dos técnicas especificas que han antecedido
al presupuesto por resultados (PPR), y se las contrasta con el incrementalismo
presupuestario como préctica tradicional que estas han tratado de modificar. (p. 55)

Asi mismo, la Secretaria de Gestidén Publica de la Presidencia del Consejo de Ministros
(2021), refiere que:

Un Estado moderno al servicio del ciudadano no solo necesita tener objetivos claros, sino
que también debe asignar sus presupuestos con una orientacién a resultados. Esto significa

que los recursos deben distribuirse en funcion de los productos que los ciudadanos esperan
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recibir para satisfacer sus demandas. Dado que los recursos son limitados, es crucial
priorizar adecuadamente. En este proceso, la transparenciay la rendicion de cuentas juegan
un papel fundamental en la asignacion y evaluacion del uso de los recursos.

Por otro lado, el Ministerio de Salud del Pert (2023) refiere que:

El numeral 13.6 del articulo 13 del Decreto Legislativo 1440, que establece el

Decreto Legislativo del Sistema Nacional del Presupuesto del Sector Publico, dispone que
el Presupuesto del Sector Publico debe estructurarse, gestionarse y evaluarse bajo la l6gica
del Presupuesto por Resultados (PpR). Este enfoque de gestion publica vincula los recursos
a productos y resultados medibles que benefician a la poblacion. En cada fase del proceso
presupuestario se aplica la légica del PpR mediante el uso de instrumentos especificos
como programas presupuestales, seguimiento, evaluacion e incentivos presupuestarios.
Dimensidn 3: Gestion financiera, auditoria y adquisiciones
Quispe Orihuela et al. (2021) aportan gue:
En efecto, la gestion financiera, auditoria y adquisiciones se basa en una serie de principios,
normas, entidades, recursos, sistemas y procedimientos que se integran para asegurar la
correcta ejecucion del gasto publico. Este proceso involucra sistemas administrativos como
el presupuesto, contabilidad y tesoreria. La auditoria no solo verifica el cumplimiento o
incumplimiento de metas, sino que también actia como una herramienta técnica que
permite a las entidades del sector publico aprender de sus errores y ajustar sus estrategias
futuras. En resumen, los principios y normas asociados a esta gestion deben garantizar la
eficacia, eficiencia y transparencia en la administracion publica.

Garcia Lopez y Garcia Moreno (2010), definen a los tres conceptos de la siguiente manera:
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Los componentes clave en la gestion financiera pablica, auditorias, y adquisiciones
publicas segun los detalles proporcionados:
Gestion Financiera Publica (GFP): La GFP se compone de:
Administracion del presupuesto
Contabilidad
Administracion de la deuda (crédito publico)

. Administracion del efectivo (tesoreria)

. Administracion tributaria

Estos componentes deben estar integrados y actuar de manera interrelacionada, bajo
la direccion de un 6rgano coordinador que regule y coordine las actividades. La falta de
integracidn puede resultar en problemas como informacidn fragmentada, dificultades en la
planificacién y administracion presupuestaria, y transacciones fiscales ocultas, lo cual
disminuye la transparencia y fomenta la corrupcion. La integracion es esencial para una
gestion publica orientada a resultados (GpRD).

Auditorias:

Control Interno: Ejercido por las propias entidades publicas para asegurar que las
operaciones se realicen segun los planes establecidos.

Control Externo: Implementado por la Entidad Fiscalizadora Superior dependiente del
Poder Legislativo.

Control Ex Ante: Revisidn y aprobacidon de los gastos por un ente externo antes de
comprometer los recursos.

Control Ex Post: Revisién de las decisiones de asignacion de recursos después de que

estos han sido utilizados.
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El control ex ante asegura que los recursos se comprometan de manera adecuada
desde el inicio, mientras que el control ex post examina como se han utilizado los recursos
después de su compromiso.

Adquisiciones Publicas: Este sistema es crucial para garantizar la eficiencia,
eficacia y transparencia en la gestion pablica. Un sistema adecuado y agil asegura que las
instituciones adquieran bienes y servicios de calidad a un costo razonable. La competencia
abierta en la adjudicacion de contratos es clave para la eficiencia y el costo razonable en la
prestacion de servicios y ejecucion de programas publicos. El uso de sistemas electrénicos
y un marco normativo adecuado ayuda a reducir la corrupcion y aumentar la transparencia
en los procesos de adquisiciones publicas.

Estos elementos combinados permiten una administracion financiera mas efectiva
y transparente, contribuyendo a una mejor implementacion de la gestion publica orientada
a resultados.

Banco Interamericano de Desarrollo (2012), menciona que:

Los requisitos clave para mejorar la transparencia y eficiencia en la gestion financiera
publica:

Integracion de Subsistemas:

o Componentes: Los subsistemas de administracion del presupuesto, contabilidad,
crédito publico, tesoreria y administracion tributaria deben estar integrados tanto a
nivel normativo, institucional como informatico.

o Objetivo: Laintegracion debe permitir que los recursos y la informacion necesarios
para la elaboracion, ejecucion, monitoreo, auditoria y evaluacién del presupuesto

estén disponibles de manera oportuna y coordinada.
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2. Estimular la Iniciativa de los Gerentes Publicos:

o Normas: Las normas que regulan los subsistemas deben promover y facilitar la
iniciativa de los gerentes puablicos para alcanzar los resultados esperados,
impulsando asi una gestion mas efectiva y orientada a resultados.

3. Gestion de Riesgos Fiscales:

o Cobertura: Debe contemplar todos los pasivos contingentes, garantizando que se
gestionen adecuadamente los riesgos financieros y se minimicen las sorpresas
fiscales que puedan afectar la ejecucion presupuestaria.

4. Control de Desvios Presupuestarios:

o Requisitos: Es crucial asegurar que el presupuesto ejecutado no presente desvios
significativos respecto al presupuesto programado. Esto ayuda a mantener la
alineacidn entre los recursos asignados y los resultados esperados, y asegura que
los recursos publicos se utilicen de manera eficiente.

Estos enfoques ayudan a garantizar que los recursos publicos se asignen y utilicen de
manera efectiva, apoyando la produccién de resultados claros y la mejora de la

transparencia en la gestion financiera.

Dimensidn 4: Gestion de programas y proyectos

Serer (2022), lo define de la siguiente manera:

En la Gestion para Resultados (GpR), los programas y proyectos son la estrategia
operacional del Estado para alcanzar los objetivos establecidos en el plan de gobierno. Aqui

estd un resumen de cémo se articula la GpR en relacion con los programas y proyectos:
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1. Creacién de Valor Publico:

o

Objetivo Principal: La GpR busca crear valor publico mediante la implementacion
efectiva de programas y proyectos que produzcan bienes y servicios necesarios para

alcanzar los objetivos definidos en el plan de gobierno.

2. Estrategia Operacional:

o

Programas y Proyectos: Estos son los vehiculos a través de los cuales se
materializan los objetivos del plan de gobierno. La gestion de programas y
proyectos se convierte en la estrategia operacional del Estado para lograr resultados

concretos.

3. Distribucion de Recursos:

@)

Enfoque en Servicios Colectivos: La mayor parte de los recursos estatales se
destina a la generacion de servicios colectivos. La asignacion y uso de estos
recursos estan orientados a la produccidn de bienes y servicios que responden a las

necesidades de la poblacion.

4. Procesos de Gestion:

@)

Planificacion y Gestidn Presupuestaria: Los recursos deben ser gestionados de
manera efectiva a través de la planificacion y la gestion presupuestaria para
asegurar que se utilicen de manera eficiente en la implementacion de programas y
proyectos.

Gestion Financiera y Adquisiciones: Se requiere una administracion financiera
rigurosa y un sistema de adquisiciones eficiente para garantizar que los recursos se

utilicen de manera adecuada y oportuna.
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o Auditoriay Evaluacion: Los procesos de auditoria y evaluacion permiten verificar
el cumplimiento de metas y objetivos, identificar areas de mejora y asegurar que
los recursos se gestionen de acuerdo con las normativas establecidas.

Estos elementos deben estar alineados para que la GpR sea efectiva y permita alcanzar los
resultados esperados.

Miranda Miranda y Alvarez Cavia (2020), complementa que:

“programas y proyectos” utilizan recursos del presupuesto publico que se orientan y
controlan buscando resultados efectivos, que no son parte de su rutina diaria, pero
constituyen el camino hacia el mejoramiento continuo, la innovacion y la atencion de
emergencias. Cada elemento del recorrido del proyecto constituye un eslabén de una
“cadena de valor publico”, en consecuencia, el comportamiento exitoso de la cadena, crea
valor pablico, si un anillo falla se pone en peligro esa posibilidad. (p. 2)

Por otro lado, Quispe Orihuela et al. (2021), aportan que:

En la Gestion para Resultados (GpR), el objetivo de mejorar la calidad de vida de la
poblacién se materializa principalmente a través de la provisién de bienes y servicios
esenciales. Aqui se destacan los puntos clave:

Provision de Bienes y Servicios:

o Objetivo Central: Mejorar la calidad de vida de la poblacion.

o Servicios Clave: Servicios fundamentales como educacion, salud, transporte, entre
otros.

Asignacion de Recursos:
o Enfoque Principal: La mayor parte de los recursos del Estado se destinan a la

provision de estos bienes y servicios.
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o Proceso Administrativo: Los recursos y esfuerzos se canalizan a través de la

gestion de programas y proyectos especificos.
3. Gestion de Programas y Proyectos:

o Estrategia Operacional: Los programas y proyectos se convierten en la estrategia
operacional para alcanzar los objetivos de calidad de vida.

o Procesos Administrativos: Incluyen planificacion, ejecucion, monitoreo, y
evaluacion de los programas y proyectos para asegurar la efectividad y eficiencia
en la entrega de los servicios.

4. Resultados Esperados:

o Impacto en la Vida de las Personas: Los bienes y servicios proporcionados deben
mejorar efectivamente la calidad de vida, abordando las necesidades y prioridades
de la poblacién.

Este enfoque garantiza que la asignacion y el uso de los recursos del Estado estén alineados

con los objetivos de desarrollo y bienestar social.

Garcia Lopez y Garcia Moreno (2010) lo definen de la siguiente manera:

La gestion de programas y proyectos es, efectivamente, el nicleo de la Gestion para
Resultados en el Desarrollo (GpRD). Es a través de estos programas y proyectos que el
Estado entrega los bienes y servicios necesarios para alcanzar los objetivos planteados en
el plan de gobierno y mejorar la calidad de vida de la poblacidn. La correcta planificacion,
ejecucidn, y evaluacion de estos programas y proyectos es crucial para asegurar que los
recursos del Estado se utilicen de manera eficaz y eficiente en la consecucion de los

resultados esperados.
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Dimensién 5: Monitoreo y evaluacion
Cerezo Arévalo (2021), menciona que:

En la Gestion para Resultados en el Desarrollo (GpRD), la tltima etapa es crucial
para asegurar que los objetivos y resultados esperados se estén alcanzando. Aqui se
distinguen dos procesos esenciales: monitoreo y evaluacion.

Monitoreo: Es la vigilancia constante del desempefio institucional mediante la
recopilacion y analisis de indicadores clave. Su objetivo es verificar el avance hacia los
resultados proyectados y detectar problemas a tiempo. Permite ajustar estrategias y
acciones para asegurar que se cumplan los objetivos.

Evaluacion: Se enfoca en valorar los resultados de las acciones y determinar la causalidad
entre las intervenciones y los efectos producidos. La evaluacion de impacto es
particularmente importante, ya que explora las razones detras de los logros o fracasos en
alcanzar los resultados esperados. Ofrece una vision critica sobre cdmo y por qué se estan
obteniendo ciertos resultados, proporcionando recomendaciones para mejorar
continuamente.

Estos procesos trabajan juntos para medir el progreso y la efectividad de las
acciones implementadas, facilitando la toma de decisiones informadas para ajustar y

optimizar la gestién pablica.
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Figura 10

Obijetivos principales del monitoreo y la evaluacion.

MONITOREO EVALUACION
Determina el Explica el estado
cumplimiento de actual del alcance de
resultados los resultados

Nota. Guia de Gestion por Resultados con enfoque de equidad y desarrollo sostenible en
la institucionalidad del Sistema de la Integracién Centroamericana (SICA) (Cerezo
Arévalo, p. 41).
Serer (2022), lo define de la siguiente manera:
La diferencia entre monitoreo y evaluacion es crucial en la gestion para resultados:
1. Monitoreo:
o Enfoque: Se centra en la vigilancia continua del desempefio durante el ciclo de vida
del programa o proyecto.
o Indicadores: Utiliza indicadores de insumos, actividades, productos y, en un
sistema orientado a resultados, también de los resultados alcanzados.
o Proposito: Detectar desviaciones entre lo planificado y lo ejecutado, y ajustar
estrategias a tiempo.
o Caracteristicas: Es una funcion transversal y regular del proceso de gestion,
proporcionando informacidn en tiempo real sobre el progreso hacia los objetivos.
2. Evaluacion:
o Enfoque: Se enfoca en valorar los resultados y el impacto al finalizar o en puntos

especificos del ciclo del programa o proyecto.
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o Indicadores: Examina la eficacia y el impacto, explicando por qué se lograron o
no los resultados esperados.
o Proposito: Determinar las causas y razones detrds de los resultados, identificar
efectos inesperados, y proporcionar recomendaciones para futuras acciones.
o Caracteristicas: Implica estudios o revisiones técnicas y un analisis mas profundo
del impacto y el proceso, basado en una metodologia estructurada.
Monitoreo y evaluacion son complementarios:
Monitoreo ayuda a ajustar y mejorar continuamente durante la implementacion.
Evaluacion ofrece una vision critica del impacto y la eficacia, guiando mejoras futuras y

proporcionando lecciones aprendidas.

Quispe Orihuela et al. (2021), mencionan que:

Monitoreo: Se enfoca en la observacion y el seguimiento continuo de los objetivos y
metas, proporcionando informacion sobre el avance hacia el cumplimiento de estos
objetivos y los efectos inmediatos de las politicas, programas o proyectos.

Evaluacion: Proporciona una comprension mas profunda de los resultados y el impacto al
analizar las causas y razones detras del éxito o fracaso en la consecucion de los objetivos.
Ofrece una vision detallada de los cambios en los beneficiarios y en la sociedad, y emite
recomendaciones para mejorar futuras acciones.

Ambos procesos son esenciales en la gestion orientada a resultados, asegurando no solo
que se esta en el camino correcto, sino también que se comprende por qué y se ajustan las

estrategias para maximizar el impacto positivo.
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Asi mismo la Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia del Consejo de Ministros
(2021), refiere que:

El proceso continuo de recoleccion y andlisis de datos es fundamental en la gestion por
resultados. Este proceso incluye:

Monitoreo de Indicadores: Seguimiento de indicadores relacionados con insumos,
procesos y productos para asegurar que las actividades se estén llevando a cabo segun lo
planificado y que los recursos se utilicen de manera eficiente.

Evaluacion de Resultados e Impactos: Analisis mas profundo para entender el efecto real
de las actividades, programas y proyectos sobre los objetivos y las metas, y para determinar
el impacto en la poblacion y la sociedad en general.

Este enfoque no solo garantiza la provision efectiva de productos y servicios, sino que

también permite realizar ajustes necesarios para mejorar continuamente la gestion publica.

Garcia Lopez y Garcia Moreno (2010), menciona que:

En la gestion publica, el monitoreo busca conocer el avance de los objetivos y las
metas del gobierno, los cuales generalmente estan consignados en un plan nacional
ejecutado con los recursos del presupuesto publico. Por lo tanto, la funcion de monitoreo
estd estrechamente vinculada a la planificacion y al presupuesto, y analiza tanto el
cumplimiento de los objetivos como los recursos invertidos para alcanzarlos.

En el marco de la Gestion por Resultados y Desempefio (GpRD), el sistema de
monitoreo se configura como un instrumento para gestionar el sector publico mediante un
conjunto de indicadores que permiten verificar el cumplimiento de los objetivos y sus

expresiones cuantitativas: las metas. A diferencia de un sistema tradicional de seguimiento,
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que se enfoca en los insumos, las actividades y los productos realizados, el sistema basado
en resultados incorpora indicadores que reflejan los resultados obtenidos por los programas
y proyectos, permitiendo asi evaluar en qué medida se estan logrando los objetivos

establecidos.

Banco Interamericano de Desarrollo (2012), menciona que:

Para determinar si la gestion pablica esta produciendo los resultados esperados, es crucial
contar con informacidn oportuna y confiable sobre los cambios que se estan promoviendo
en la sociedad. Para que los sistemas de monitoreo y evaluacion sean efectivos y abarquen
todos los pilares del ciclo de gestion, es necesario:

Disefiar o consolidar sistemas articulados de monitoreo y evaluacion independientes que
cuenten con normas, procedimientos y mecanismos especificos para la evaluacion y el
monitoreo de politicas, programas y proyectos.

Institucionalizar el uso de indicadores, apoyados por sistemas de informacién que
recopilen, agrupen, vigilen y difundan los resultados alcanzados.

Asegurar mecanismos e incentivos para utilizar los informes de evaluacién y monitoreo.
Implementar procesos para que la informacion sobre el monitoreo y la evaluacién sea

difundida y conocida por el Congreso y la ciudadania.

La Organizacion para la Economia Cooperacién y Desarrollo - OECD (2005) define que:
Los sistemas de monitoreo y evaluacion (M&E) basados en resultados son un instrumento
de gestion publica que aporta informacion que se puede usar para administrar mejor las

politicas, los programas y los proyectos y para demostrar el progreso alcanzado a los
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ciudadanos y a los interesados directos de la sociedad civil. EI M&E eficaz muestra el
grado en que actividades o programas especificos contribuyen a lograr los resultados
nacionales. Los sistemas de M&E dependen de la definicion cuidadosa de objetivos y la
identificacion de indicadores y herramientas de medicion. Segun los paises van
reconociendo la funcion crucial del M&E para informar sobre politicas y decisiones sélidas
de programacion, van elaborando las estrategias para mejorar sus sistemas de M&E a
niveles tanto nacionales como subnacionales (a menudo con apoyo técnico externo). (p.
15)

Variable 2: Talento humano
Definicion de Talento humano
La Gobernacion de Cdrdova (2022), en el Plan Estratégico de Talento Humano refiere que:
Implica intervenciones cuyos cambios (traslados, reubicaciones) sean planificados con el
fin de garantizar el cumplimiento de los resultados y potencializar las competencias de los
servidores, atendiendo de manera directa las implicaciones de nuevos escenarios para la
ejecucidn de las funciones, siempre respetando los derechos y deberes del servidor. En caso
de ser requerida, se aplicara la metodologia, orientada a la adaptacion personal e
institucional a nuevos contextos. (p. 18)
El Gobierno de Colombia (2023), en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion refiere
que:
El talento humano como el capital mas importante con el que cuentan las organizaciones,
y, por tanto, es un gran factor critico de éxito para que estas tengan una buena gestion y
logren sus resultados para resolver las necesidades y problemas de los ciudadanos. Todas

las personas que prestan sus servicios a la entidad, tanto gerentes y directivos publicos,
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como los demas servidores que forman los distintos grupos de trabajo, conforman el talento
humano de una entidad; esta Dimension del Modelo es una de las mas importantes,
precisamente por hacer referencia al ser humano.

La gestion del talento humano, es entonces, el conjunto de lineamientos, decisiones,
practicas y métodos adoptados y reconocidos por la entidad, para orientar y determinar el
quehacer de las personas que la conforman, su aporte a la estrategia institucional, el logro
de las metas estratégicas y los resultados propuestos, su calidad de vida laboral y en general
el aporte de cada persona al cumplimiento de la planeacién institucional, tomando en
cuenta las responsabilidades inherentes a los cargos y las relaciones laborales que se
generan en el ejercicio administrativo. (p. 24)

Chiavenato (2009), menciona que:

La administracion del talento humano es crucial para el éxito de las organizaciones.
Diferencia entre "personas" y "talentos", argumentando que simplemente tener personas en
una organizacion no garantiza tener talentos. Un talento se define como un tipo especial de
persona que posee un diferencial competitivo que la hace valiosa. En otras palabras, no
todas las personas son talentos, pero un talento tiene cualidades gque le otorgan una ventaja
especial. (p. 49)

Por otro lado, Rondén Marquez (2017) menciona:

El activo méas importante dentro de una Empresa, sea cual fuere la actividad econémica,
son las personas y, entre ellas, a fin de que los individuos interactien responsablemente y
generen un trabajo bien hecho, el papel que juega el administrador de la organizacion es

fundamental y preponderante.
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Cada miembro de la organizacion tiene y cumple su propia funcion y desempefia
un rol diferente. En este sentido, para el logro final de los objetivos establecidos al interior
de la empresa entra a ser parte de una linea de mando. (pp. 8-9)

La importancia del Talento humano

Chiavenato (2007), Menciona que:

En la nueva perspectiva organizacional, las personas y sus conocimientos y habilidades
mentales se convierten en la base principal. La administracion de recursos humanos da
paso a la gestion del talento humano, donde las personas ya no se consideran simplemente
recursos organizacionales, sino individuos dotados de inteligencia, conocimientos,
habilidades, personalidad, aspiraciones y percepciones. La cultura organizacional,
influenciada por el mundo exterior, comenz6 a valorar el cambio y la innovacién orientados
hacia el futuro de la organizacion. Los cambios se hicieron rapidos y discontinuos con el
pasado, creando un entorno de turbulencia e imprevisibilidad. (pp. 9-10)

En la misma linea Chiavenato (2009), menciona que:

En el contexto actual, resulta complicado separar el comportamiento de las personas del
comportamiento de las organizaciones. Las organizaciones operan a través de las personas,
quienes las componen, toman decisiones y actdan en su nombre. Los términos utilizados
para referirse a las personas que trabajan en las organizaciones varian segun la percepcién
que se tenga de ellas. Pueden ser Ilamadas trabajadores, empleados, oficinistas, personal u
operadores si se les considera de manera mas tradicional. Si se las ve como colaboradoras,
asociadas o recursos humanos, se utiliza un enfoque mas integrador. Finalmente, si se les
reconoce como talento humano, capital humano o capital intelectual, se enfatiza su valor

significativo para la organizacién. (p. 5)



Chiavenato (2011), menciona que:

Todo ejecutivo se ha integrado al esfuerzo colectivo para desarrollar continuamente el

talento humano. Hacer crecer y aumentar el capital humano se ha convertido en una

prioridad para las empresas competitivas, transformandose en una tarea completamente

descentralizada, que involucra a todos dentro de la organizacion. (p. 59)

Composicion del Talento humano

Jericd (2008) menciona del siguiente modo a los Componentes del Talento.

Figura 11

Los componentes del Talento
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Nota. Libro La Nueva Gestion del Talento: Construyendo Compromiso (Jerico, 2008, p.

76).

Por otro lado, Chiavenato (2009) menciona aspectos esenciales para la competencia

individual que vendrian a ser la composicion del Talento Humano.
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Figura 12

La composicion del talento humano
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Nota. Libro Gestion del Talento Humano (Chiavenato, 2009, p. 53).

Impacto del talento humano en las organizaciones

Chiavenato (2009), menciona que:

En este contexto, la funcién de recursos humanos (RH) ha experimentado numerosos y
profundos cambios. Estos cambios han sido tan significativos que incluso han llevado a
una modificacién en el nombre del &rea. Muchas organizaciones han reemplazado el
término "administracion de recursos humanos" (ARH) por términos como "gestion del
talento humano”, "administracion de asociados o colaboradores”, "administracion de
competencias”, "administracion de capital humano”, "administracion de capital
intelectual”, e incluso "administracion con las personas”. (p. 2)

Talento humano en las organizaciones

Asi mismo Chiavenato (2011), resalta el modelo de competencias de Bosch en el cual se

menciona que:
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Se habla mucho de competencias: administracion por competencias, capacitacion por
competencias, remuneracion por competencias, y asi sucesivamente. Personas y
organizaciones procuran obtener competencias (individuales u organizacionales) para
asegurarse un lugar en el mundo. Después de todo, el talento humano es una cuestion de
supervivencia y de éxito para las organizaciones en un mundo en constante cambio y
transformacion, cargado de competitividad. (p. 60)

También Chiavenato (2011), menciona respecto a la importancia del talento humano sobre
las organizaciones:

Los procesos de provision se refieren al suministro de personas a la organizacion. Son
responsables de proporcionar los insumos humanos necesarios e incluyen todas las
actividades relacionadas con la investigacion de mercado, el reclutamiento y la seleccion
de personal. Estos procesos aseguran que la organizacion reciba el talento humano
adecuado para cumplir con sus tareas y objetivos. En esencia, 10s procesos de provision
constituyen la entrada de personas al sistema organizacional, asegurando que la
organizacion esté abastecida con el capital humano necesario para su funcionamiento. (p.
112)

Chiavenato (2007), resalta La nueva organizacion de Masterpiece de Roberto Pérez del
siguiente modo:

Roberto Pérez es el presidente de Masterpiece, empresa que se dedica a la produccion y
comercializacion de partes para automéviles. El sabe que otras empresas, competidoras
suyas, fabrican productos semejantes, por lo que Masterpiece enfrenta el desafio de ser
mejor que aquéllas en términos de calidad, productividad y precio. Para competir no basta

poseer maquinas y equipos, instalaciones y tecnologia, recursos al alcance de los
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competidores, ya que se pueden comprar o alquilar en el mercado. Se necesita contar con
talento humano para producir articulos mas baratos, mejores y en menos tiempo. (p. 6)
Chiavenato (2009), menciona que: “El concepto de talento humano conduce
necesariamente al de capital humano, el patrimonio invaluable que una organizacion puede
reunir para alcanzar la competitividad y el éxito.” (p. 52)
Diferencia entre el trabajador tradicional y un profesional con talento

Jericé (2008), menciona resalta las caracteristicas que tiene el Trabajador
tradicional y un Profesional con Talento:

Figura 13

El profesional con Talento
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Nota. Libro La Nueva Gestion del Talento: Construyendo Compromiso (Jerico, 2008, p.

82).
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Claves sobre el talento

Jericd (2008), brinda las siguientes claves:

e Son resultados: La verdadera medida del talento es la capacidad de una persona para
alcanzar resultados superiores. Si una persona no logra resultados destacados en su
posicion y organizacion, no se puede considerar talento en ese contexto especifico.

e Todos tenemos talento, pero no para todo: Cada persona posee talentos, pero no
necesariamente para todas las areas. La clave esta en identificar en qué areas se destaca
y cOmo mejorar esas habilidades.

e Adios a la universalidad: El concepto de talento varia segun el pais, la empresa, el
momento histérico y el puesto especifico. El talento no es universal ni constante a lo
largo del tiempo; lo que era exitoso en un momento puede no serlo en otro.

e Capacidades + Compromiso + Accion: Para que haya talento, es necesario que se den
estos tres elementos. Sin uno de ellos, solo habrd buenas intenciones sin resultados
concretos.

e El triunfo de las capacidades: Mas alla del conocimiento, lo que realmente define a
las personas mas destacadas son sus competencias o habilidades, especialmente las
emocionales, especialmente en puestos de direccion.

e A mi la interaccion: El talento se desarrolla a través de la interaccion con clientes,
comparieros y competidores. La formacion y el impacto del talento aumentan con estas

interacciones. (p. 97)
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Dimensién 1: Capacidades

Jerico (2008), menciona que “Las capacidades son los conocimientos, habilidades
y competencias o actitudes.” (p. 73)
Chiavenato (2007), define que:
Son las habilidades y especializaciones de los individuos dentro de una organizacion.
Comprende la habilidad del individuo de analizar criticamente y evaluar la situacion (ya
sea un presidente al evaluar un problema estratégico o un obrero al evaluar el efecto de una
falla mecéanica) (p. 99)
Chiavenato (2011), menciona que:
La habilidad actual de una persona en una actividad o comportamiento se refiere a su
capacidad adquirida a partir de una aptitud preexistente mediante la practica o el ejercicio.
En otras palabras, es la habilidad que una persona posee en el presente, lista para ser
utilizada y aprovechada en su contexto actual. (p. 156)
Dimensién 2: Compromiso
Jericd (2008), menciona que:
El compromiso significa asumir como propios los objetivos de la empresa y desear
permanecer en dicha compafiia. El compromiso, ademas, es bidireccional. Es decir, de la
persona con la empresa y de la empresa con la persona. Al mismo tiempo, los valores
sociales han cambiado. En la actualidad, los profesionales demandan a sus organizaciones
entornos donde se sientan mas motivados y proyectos donde les interese participar. Las
empresas han de identificar qué talento requieren para crear valor a sus clientes y qué
entornos han de generar para construir el compromiso. Y el pilar para lograrlo es la calidad

directiva. (p. XVIII)
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Chiavenato (2009), menciona que, “Percibimos nuestra identidad en funcion de
nuestra capacidad de contribuir con las comunidades de las que formamos o pretendemos
formar parte. La participacion es fundamental para el facultamiento.” (p. 161)

Dimension 3: Accion

Jerico (2008), menciona que “La accion significa velocidad, puesta en practica en
el momento adecuado.” (p. 75)

Chiavenato (2011), menciona que “Se considera racional si es congruente con el
logro de los objetivos deseados 0 se ajusta a presunciones y premisas previamente
aceptadas por la organizacion.” (p. 22)

Chiavenato (2009), refiere que:
Una accion o un procedimiento es racional si es congruente con la consecucion de ciertos
objetivos o0 si se ajusta a los supuestos, axiomas o0 premisas aceptados por la organizacion.
Existe racionalidad porque el comportamiento de la organizacion ha sido planeado y se
dirige hacia ciertos objetivos. Para que haya racionalidad, los medios, los procedimientos,
los métodos, los procesos, etc., deben ser congruentes con la consecucion de los objetivos
deseados. (p. 461)

2.3. Marco Conceptual
Cadena de Resultados
Serer (2022), sostiene que:

El cambio propuesto por la Gestion por Resultados (GpR) implica redefinir como
se disefian las politicas publicas. En lugar de partir de los insumos, actividades o procesos

actuales, como en el enfoque burocréatico tradicional, la GpR sugiere que primero se
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definan los resultados deseados. Luego, con base en estos resultados, se seleccionen los
insumos, actividades y productos necesarios para alcanzarlos.

Este enfoque permite una mayor claridad en los objetivos y una mejor alineacion
de los recursos y esfuerzos para lograr los resultados esperados, en contraste con el método
tradicional que puede limitar la efectividad al comenzar desde los recursos disponibles en
lugar de los resultados deseados.

El ejemplo del programa de la Red de Leche Humana de la Provincia del Neuguén
(Red BLH NQN) ilustra como se aplica este concepto, mostrando la transicion hacia un

enfoque orientado a resultados en la practica.

Figura 14

Cadena de Resultados

Programa: "RED DE LECHE HUMANA DE LA PROVINCIA DEL NEUQUEN (RED BLH NQN)"
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Nota. Libro Disefio y monitoreo de las politicas publicas en el marco de la gestion para

resultados (GPR) (Serer, 2022, p. 29).
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Por otro lado, Cerezo Arévalo (2021), define que, “Es una herramienta que permite
sistematizar la accion de las instituciones y explicitar las acciones necesarias que se deben
implementar para alcanzar los resultados proyectados.” (p. 25)

Figura 15

Cadena de resultados para la GpRD
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Nota. Guia de Gestion por Resultados con enfoque de equidad y desarrollo sostenible en
la institucionalidad del Sistema de la Integracién Centroamericana (SICA) (Cerezo
Arévalo, 2021, p. 25).

Capacitacion

La Alcaldia de Monteria - Cérdoba (2022), refiere que:

Los procesos de capacitacion para el sector publico estdn orientados a desarrollar y
potencializar al talento humano en las entidades publicas. Acorde con estos preceptos, el
ordenamiento legal que rige al sector publico se ha disefiado para orientar ese propdsito en
el marco de las garantias de las relaciones laborales, esto es, la capacitaciéon como un
derecho. A continuacion, se detallan las normas vinculadas al respecto. (p. 11)
Planificacion y Bienes Publicos

Serer (2022), menciona que:
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La planificacion estratégica y operativa son dos enfoques cruciales en la gestion
publica:
Planificacion Estratégica: Se centra en el entorno externo y en los usuarios finales de los
bienes o servicios que el Estado proporciona. Su objetivo es garantizar que los bienes
publicos sean accesibles para todos y que tengan un impacto positivo en la sociedad. Esta
planificacion busca establecer qué bienes pablicos seran garantizados, los costos asociados
y los impactos esperados.
Planificacion Operativa: Se enfoca en las metas y compromisos internos de la institucion.
Es parte de la programacion necesaria para alcanzar los bienes o servicios planificados.
Esta planificacion se concentra en la implementacion efectiva de las estrategias y en la
gestion de los recursos y procesos internos para cumplir con los objetivos establecidos.

Ambos tipos de planificacion son esenciales para asegurar que las intervenciones
del Estado sean efectivas y que todos los ciudadanos tengan acceso a los bienes publicos

prioritarios.

Resultado en la Gestion por Resultados
Serer (2022), menciona que:

La gestidn por resultados (GpR) se enfoca en los cambios sociales generados por
las acciones del Estado, més alla de las actividades o productos inmediatos. Para medir el
impacto real, como en el caso del Ministerio de Educacién, no basta con contar
construcciones de escuelas, capacitaciones de docentes o promociones de alumnos. En el
largo plazo, se debe evaluar el aprendizaje real de los estudiantes y como esto se traduce

en oportunidades de empleo y calidad de vida.
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Los cambios sociales abarcan areas como salud, educacion, seguridad ciudadana,
agricultura, empleo, administracion de justicia y regulacion de mercados, todas las cuales
crean valor pablico y modifican la sociedad.

La implementacion efectiva de la GpR requiere la participacion activa de los
ministerios sectoriales que producen bienes o servicios, asi como de los ministerios
centrales de Planificacion y Finanzas. Estos ultimos desempefian un papel crucial en la

creacion de valor publico, siendo fundamentales en la aplicacion de la GpR.

Valor Publico
Serer (2022), lo define como:

La gestion por resultados (GpR) se centra en los cambios sociales observables y
medibles que el Estado produce en respuesta a las necesidades o demandas sociales. Estos
cambios son los resultados que el sector publico busca alcanzar.

El objetivo ultimo de la GpR es capacitar a las instituciones publicas para lograr, a
través de la gestidn del proceso de creacion de valor publico, los resultados especificados

en los objetivos del programa de gobierno.

Cerezo Arévalo (2021) por otro lado sostiene que.
El valor publico se define como el logro de cambios observables y medibles que las instituciones
del Sistema de Integracién Centroamericana (SICA) generan en respuesta a las necesidades o
demandas sociales de los ciudadanos de los paises miembros. Estos cambios se producen con

legitimidad y estan orientados al bienestar de la poblacidn centroamericana.
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CAPITULO IlI:
HIPOTESIS

Hipotesis General
Naupas Paitan et al. (2018), menciona que:
Es una proposicion tentativa que pretende ser la respuesta a un problema expresando su
solucion o explicandolo.

La hipdtesis permite interrelacionar la teoria con la practica. Combina la
experiencia y la Razén para buscar la verdad.

Toda hipdtesis se basa en conjeturas producto de la experiencia, de los resultados
de otros estudios, o de teorias existentes en relacion al tema. (p. 175)

Existe relacion significativa entre la gestion por resultados y el talento humano en
el Gobierno Regional de Pasco - 2023.
Hipotesis Especificas

H.E.1. Existe relacion significativa entre la planificacion para resultados y el talento
humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

H.E.2. Existe relacion significativa entre el presupuesto por resultados y el talento
humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

H.E.3. Existe relacion significativa entre la gestion financiera, auditoria y
adquisiciones y el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

H.E.4. Existe relacion significativa entre la gestion de programas y proyectos v el
talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

H.E.5. Existe relacion significativa entre el monitoreo y evaluacion y el talento

humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.
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3.3. Variables de la Investigacion (definicion conceptual y operacionalizacion)

3.3.1.

Variable 1: Gestion por Resultados

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion de la Variable 1

Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores
V1.1.1. Estructura
Cerezo Arévalo (2021), D1~ organizacional
sostiene que “La GpRD es Planificacion \/_1.1.2_. Recursos
una forma de gestion que Parad disponibles
orienta la planificacion, resultados Vl.l..3. D_esarrollo
presupuestacion, organizacional
implementacion y V.1.2.1: ,Indlce de
evaluacion, con el objetivo p 2. Ejecucion
de generar valor publico Presupuesto presupuestaria
desde la accion institucional por V1.2.2. Costo por
efectiva, que transforma las resultados resultado 5
condiciones de vida de la V1.2.3. Relacién
poblacion.” (p. 22) costo - be.nef_|C|o
V.1. GESTION D.3. Gesti6n &g% Liquidez
POR Definicién Operacional ~ financiera, Rentabilidad
RESULTADOS i i auditoria y V1.3.3. Eficiencia
La Variable de Estudio sera adquisiciones +5-9.
medida con una Escala de operativa

Medicion Ordinal mediante
un Cuestionario
estructurado de acuerdo a
las siguientes dimensiones:
Planificacion para
resultados, Presupuesto por
resultados, Gestidn
financiera, auditoria 'y
adquisiciones, Gestion de
programas Yy proyectos,
Monitoreo y Evaluacion

D.4. Gestion
de
programasy
proyectos

D.5.
Monitoreo y
evaluacion

V1.4.1. Objetivos
estratégicos
V1.4.2.
Coordinacion
V1.4.3. Gestién de
riesgos

V1.5.1. Indicadores
de proceso

V1.5.2. Indicadores
de resultado
V1.5.3. Indicadores
de impacto

Nota. La tabla, nos muestra las variables, la definicion conceptual, la definicion

operacional las dimensiones de la variable y sus indicadores, utilizados en la investigacion.
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Tabla 2

Variable 2: Talento Humano

Cuadro de operacionalizacion de la Variable 2
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Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores
Jericé  (2008), brinda V2.1.1. Conocimiento
como clave las: D1 V2.1.2. Habilidades
“Capacidades + Cébaci dades V2.1.3. Experiencia
Compromiso + Accion. V2.1.4. Perfil
Sélo cuando se dan los V2.1.5. Competencias
tres  ingredientes  se
3Egene Laa:gp;o' Stl)u];iléz V2.2.1. Intelec,tual
inte’nciones pero no D.2. V222 Empatia

Va. resultados » (p. 97) Compromiso v2.2.3. Socil .
TALENTO Definiciéﬁ Oberacional V2.24. Invqlucrgmlento
HUMANO La Variable de Estudio V2.2.5. Motivacion
serd medida con una
ESC"?"a de .MEd'C'On V2.3.1. Adaptacion
Ordinal mediante un \V2.3.2. Manei
S 3.2. jo
Cuestionario estructurado 3 V2.3.3. Enfoque
de acuerdo a las siguientes  D.3. Accion P

dimensiones:
Capacidades,
Compromiso, Accion.

V2.3.4. Resolucién
V2.3.5. Toma de
decisiones

Nota. La tabla, nos muestra las variables, la definicion conceptual, la definicion

operacional las dimensiones de la variable y sus indicadores, utilizados en la investigacion.
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CAPITULO IV:

METODOLOGIA

Meétodo de Investigacion

Método General

El método general utilizado en la presente investigacion, es el método cientifico
para determinar la relacion entre las variables de estudio con la aplicacién de técnicas y
procedimientos confiables para conseguir resultados confiables.

Método Cientifico: Naupas Paitan et al. (2018) afirman que el método cientifico:
Es un proceso estructurado que permite generar y verificar el conocimiento cientifico de la
realidad. Este proceso comienza con la identificacion de un problema, seguido de la
revision de la literatura existente sobre dicho problema. A partir de esta revision, se
plantean hipotesis que posteriormente se verifican mediante la recoleccion de informacion
necesaria, lo que finalmente lleva a conclusiones que constituyen conocimientos cientificos
provisionales. (p. 171)

Métodos Especificos
Naupas Paitan et al. (2018), mencionan sobre los Métodos Especificos:

Aunque la ciencia es una unidad, existe una diversidad dentro de ella. Del mismo
modo, el método cientifico, aunque Unico, puede adoptar caracteristicas particulares segun
la ciencia que lo utiliza. Por ello, los métodos especificos se consideran aquellos que
responden a las necesidades particulares de cada ciencia, permitiendo establecer leyes o
principios validos en su respectiva area. Se destacan diversos métodos especificos dentro

de esta diversidad. (p. 180).
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El método especifico utilizado en la presente investigacion, es el método

Hipotético-Deductivo.

Meétodo Hipotético-Deductivo: Camacho Tovar et al. (2015) mencionan que:

El método hipotético-deductivo tiene un alto grado de significacion en aquellas ciencias
muy sistematizadas, cuyo objeto de estudio es relativamente sencillo y posible de abstraer
y modelar.

Mediante el uso de este método un investigador propone una hipotesis como
consecuencia de sus inferencias del conjunto de datos empiricos o de principios o leyes
mas generales. En el primer caso arriba a la hipotesis con procedimientos inductivos y en
el segundo con procedimientos deductivos.

En el proceso de aplicacién del método hipotético-deductivo, el investigador
formula una hipétesis y utiliza inferencias logicas deductivas para llegar a conclusiones
particulares, las cuales luego pueden ser comprobadas experimentalmente. Este método se
compone de un sistema de procedimientos que permite plantear hipétesis y verificar su
validez mediante deduccion. La evaluacion de la hipotesis inicial a través de esta
confrontacién es compleja y gradual, ya que solo un prolongado proceso de prueba puede

llevar a su aceptacién o refutacién con fundamento. (p. 50)

4.2. Tipo de Investigacion
El tipo de Investigacion utilizado es de tipo basica, en el cual se busca mejorar y
fortalecer conocimientos, adquiriendo a su vez nuevos conocimientos que permitan realizar
aportes y recomendaciones, obteniendo un incremento de saberes cientificos.

Tipo béasica: Naupas Paitéan et al. (2018) afirman que:
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La investigacion pura, basica o sustantiva, recibe el nombre de pura porque en efecto no
estd interesada por un objetivo crematistico, su motivacion es la simple curiosidad, el
inmenso gozo de descubrir nuevos conocimientos, es como dicen otros el amor de la
ciencia por la ciencia; se dice que es basica por qué sirve de cimiento a la investigacion
aplicada o tecnoldgica; y fundamental porque es esencial para el desarrollo de la ciencia.
(p. 134)
4.3. Nivel de Investigacion

El Nivel de Investigacion utilizado es el Nivel Correlacional, el cual busca describir
la relacion entre la Gestion por resultados y el talento humano en el Gobierno Regional de
Pasco.
Nivel Correlacional: Babativa Novoa (2017), menciona que es:
Evaluar la relacion entre dos o mas variables en un contexto particular que predice el valor
aproximado de una variable a partir de otras relacionadas para explicar parcialmente
midiendo con precision las variables individuales con varios pares de evaluacién. (p. 70)

4.4. Disefio de la Investigacion

Babativa Novoa (2017), afirma que:
El disefio de investigacion establece un sistema de actividades relacionadas con el
problema, logro del objetivo y validez de la hipdtesis, en otras palabras, es definir por el
investigador, el proceso practico u operativo, requerido para recopilar informacion, que le
permita dar respuesta al problema desde una estrategia particular. (p. 61)

La presente investigacion se clasifica dentro del disefio No Experimental -
Correlacional de corte Transversal.

Transversal: Hernandez Sampieri et al. (2010) mencionan que:
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Hernandez Sampieri et al. (2010) mencionan que los disefios de investigacion transeccional
o transversal se caracterizan por la recoleccion de datos en un solo momento, en un tiempo
especifico. Su objetivo es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento determinado, funcionando como una "fotografia” de lo que sucede. (p. 151)

Esquema del disefio correlacional:
Donde:

O M = Muestra.

/ l O1 = Observacion de la V1: Gestion por Resultados.
r

\ 1‘ 02 = Observacion de la V 2: Talento Humano.
O:

r = Relacion entre las variables

4.5. Poblacion y muestra

45.1.

45.2.

Poblacion de la investigacion
Naupas Paitan et al. (2018), definen a la poblacion como: “El total de las unidades de
estudio, que contienen las caracteristicas requeridas, para ser consideradas como tales.
Estas unidades pueden ser personas, objetos, conglomerados, hechos o fendmenos, que
presentan las caracteristicas requeridas para la investigacion.” (p. 334)
La Poblacién de la investigacion estuvo compuesta por 320 Trabajadores del
Gobierno Regional de Pasco.
Muestra de estudio de la investigacion
Naupas Paitan et al. (2018), definen a la muestra como: “Una porcién de la
poblacién que por lo tanto tienen las caracteristicas necesarias para la investigacion, es

suficientemente clara para que no haya confusion alguna.” (p. 334)
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Para calcular el tamafio de muestra, Naupas Paitan et al. (2018), menciona que: “El
tamafo de la muestra es aconsejable determinarla a traves de la tabla de Fisher-Arkin-
Colton.” (p. 335)

Muestreo Aleatorio Estratificado:
Se determino el tamafio de muestra de la siguiente manera:
Figura 16

Tamafio de Muestra

TAMANO DE LA MUESTRA

Cuando: Z= 1.96
n- 15201
P= 0.5
Q= 0.5
E= 0.05
Z*NPQ

n, 174.83

 Z*PO+(N-DE* °
Nota. Elaboracidn propia en Excel.

De acuerdo a la formula estadistica de Muestreo Aleatorio Estratificado para
muestras finitas, el tamafio de la muestra es de 174.83 y en consecuencia la muestra esta
conformada por 175 trabajadores de la poblacién total, teniendo en cuenta el Nivel de error

del 5%, siendo asi un estudio probabilistico y de manera intencional.

4.6. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
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Tecnicas de recoleccion de datos

(Naupas Paitan et al.,, 2018) define que: “Son un conjunto de normas y
procedimientos para regular un determinado proceso y alcanzar un determinado objetivo.”
(p. 273)

Con la finalidad de obtener datos que permitan afianzar la informacion necesaria,
la técnica utilizada fue la encuesta.

La encuesta: Camacho Tovar et al. (2015) define que: “Es una técnica de
adquisicion de informacion de interés socioldgico, mediante un cuestionario previamente
elaborado, que permite conocer la opinion o valoracion sobre un asunto dado, de los sujetos
seleccionados en una muestra.” (p. 67)

En la misma linea Babativa Novoa (2017), define que:
Es un medio por el cual el investigador busca recolectar datos mediante un cuestionario, el
cual cuenta con una serie de preguntas dirigidas a una muestra representativa o al conjunto
total, conformada a menudo por personas, empresas O instituciones, para conocer
opiniones, caracteristicas o hechos sobre algin tema especifico. (p. 103)

Instrumento de recoleccion de datos

Naupas Paitan et al. (2014), definen que: “Son las herramientas conceptuales o
materiales que sirven a las técnicas de investigacion especialmente a las técnicas de
recoleccion de datos.” (p. 136)

El instrumento de recoleccidn de datos utilizado en la presente investigacion fue el
cuestionario con la escala de Likert el cual fue dirigida a los trabajadores del Gobierno
Regional de Pasco.

El cuestionario: Naupas Paitéan et al. (2018), define que:
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El cuestionario es como una modalidad de la técnica de encuesta, que consiste en la
formulacion de un conjunto sistematico de preguntas escritas, organizadas en una cédula,
relacionadas con las hipdtesis de trabajo y, por ende, con las variables e indicadores de la
investigacion. Su objetivo es recopilar informacion para verificar dichas hipotesis. (p. 291)
En la misma linea Camacho Tovar et al. (2015) definen que:
Es un instrumento basico de la observacion, en la encuesta y en la entrevista. Consiste en
la formulacion de una serie de preguntas que permiten medir una 0 mas variables. Este
instrumento posibilita observar los hechos mediante la valoracién que hace de estos el
encuestado o entrevistado, limitdndose la investigacion a sus valoraciones subjetivas. (pp.
67-68)

Para identificar la confiabilidad, se utilizo el estadistico del Alfa de Cronbach,
obteniendo el siguiente resultado:
Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos - Variable 1 Gestion por resultados

N %
Valido 20 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Nota. Elaboracién propia en SPSS 27.
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Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,883 20

Nota. Elaboracion propia en SPSS 27.

El Coeficiente obtenido es 0=0,883, y se ubica en el intervalo bueno, el resultado
demuestra la confiabilidad buena del instrumento, y por ende su aplicacion.
Tabla 5

Resumen de procesamiento de casos - Variable 2 Talento Humano

N %
Valido 20 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Nota. Elaboracién propia en SPSS 27.
Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,895 20

Nota. Elaboracién propia en SPSS 27.
El Coeficiente obtenido es 0=0,895, y se ubica en el intervalo bueno, el resultado

demuestra la confiabilidad buena del instrumento, y por ende su aplicacién.
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Procedimiento de recoleccion de datos
Con el permiso y autorizacion para haberse desarrollado el trabajo de campo en el
Gobierno Regional de Pasco; se planificaron actividades centradas a localizar a la muestra,
eleccion de los instrumentos y las vias para su aplicacion, ademas de los recursos
disponibles que garantizaron una recopilacion de datos exitosa. Posteriormente, se
continud con la aplicacién los dos cuestionarios formulados por el investigador, los mismos
que estan debidamente validados. Cada cuestionario durd 15 minutos, para luego realizar

la respectiva tabulacion de datos.

4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Naupas Paitan et al. (2018), menciona que:

El procesamiento de la informacion tiene como propoésito organizar los datos de
manera ordenada, lo que constituye el primer paso para su andlisis e interpretacion, y
facilita la verificacion de las hipotesis, ademéas de contribuir a la elaboracion de
conclusiones con caracteristicas cientificas. El procesamiento y analisis de los datos se
realizd utilizando la estadistica descriptiva mediante el software SPSS version 27, el cual
permitio analizar los datos a través de graficos de barras y tablas. Posteriormente, los datos
fueron procesados manualmente utilizando Excel y SPSS v. 27.

Finalmente se utilizo a la estadistica inferencial en la contrastacion de las hipétesis
y se utilizo el utilizo el estadigrafo, coeficiente de correlacion Rho de Spearman, con el fin

de conocer los niveles de significancia y correlaciones de las variables.

4.8. Aspectos éticos de la Investigacion
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La presente investigacion cumple con respetar el art. 5 para la investigacion
cientifica de la Universidad Peruana Los Andes, el reglamento general de investigacion y
el reglamento de grados y titulos de la facultad que establece el codigo de ética.

Se present6d un documento de consentimiento informado, en el cual se refleja el
objetivo del estudio y dando a conocer la confidencialidad de datos y la participacion
voluntaria.

Se disefio un modelo de toma de decision con respecto a la contratacion de los datos
con las hipotesis y las decisiones se toman aplicando el modelo disefiado, concluyendo se

redactan en base a lo aceptado o rechazado en la decision.



CAPITULO V:
RESULTADOS
5.1. Descripcién de resultados
5.1.1. Resultados de la variable Gestion por resultados

Tabla 7

Resultados porcentuales de la variable Gestion por resultados

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi nunca 1 ,6
A veces 11 6,3
Casi siempre 70 40,0
Siempre 93 53,1
Total 175 100,0

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Figura 17

Resultados porcentuales de la variable Gestion por resultados
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a0
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Porcentaje

20
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Cast mmca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

90
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Descripcion

En la tabla 7 y figura 14, se puede visualizar que el 53.14% de los encuestados,
sefialan que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Siempre toman en cuenta la
Gestion por resultados, un 40.% indican que los trabajadores, Casi siempre toman en cuenta
la Gestion por resultados; un 6.29% indican que los trabajadores, A veces toman en cuenta
la Gestion por resultados y un minimo porcentaje de 0.57% afirman que los trabajadores
del Gobierno Regional de Pasco, Casi nunca toman en cuenta la Gestion por resultados.

Resultados de la dimensidn Planificacion para resultados

Tabla 8

Resultados porcentuales de la dimension Planificacion para resultados

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Nunca 1 ,6
Casi nunca 2 1,1
A veces 15 8,6
Casi siempre 78 44,6
Siempre 79 45,1
Total 175 100,0

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
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Figura 18

Resultados porcentuales de la dimension Planificacion para resultados

50 #

Y
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Casi mmca A veces Casi stempre Siempre

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
Descripcion

En la tabla 8 y figura 15, se puede visualizar que el 45.14% de los encuestados,
sefialan que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Siempre toman en cuenta la
Planificacion para resultados, un 44.57% indican que los trabajadores, Casi siempre toman
en cuenta la Planificacion para resultados; un 8.57% indican que los trabajadores, A veces
toman en cuenta la Planificacion para resultados; un 1.14% indican que los trabajadores,
Casi nunca toman en cuenta la Planificacion para resultados y un minimo porcentaje de
0.57% afirman que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Nunca toman en

cuenta la Planificacién para resultados.
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Resultados de la dimensidon Presupuesto por resultados

Tabla 9

Resultados porcentuales de la dimension Presupuesto por resultados

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 6
A veces 15 8,6
Casi siempre 68 38,9
Siempre 91 52,0
Total 175 100,0

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Figura 19

Resultados porcentuales de la dimension Presupuesto por resultados

Porcentaje

A veces Cast siempre Stempre

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
Descripcion

En latabla 9y figura 16, se puede visualizar que el 52.% de los encuestados, sefialan
que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Siempre toman en cuenta el

Presupuesto por resultados, un 38.86% indican que los trabajadores, Casi siempre toman
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en cuenta el Presupuesto por resultados; un 8.57% indican que los trabajadores, A veces
toman en cuenta el Presupuesto por resultados y un minimo porcentaje de 0.57% afirman
que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Nunca toman en cuenta el

Presupuesto por resultados.

Resultados de la dimensidn Gestion financiera, auditoria y adquisiciones

Tabla 10

Resultados porcentuales de la dimension Gestion financiera, auditoria y adquisiciones

Frecuencia Porcentaje
Vélido Casi nunca 4 2,3
A veces 10 57
Casi siempre 73 41,7
Siempre 88 50,3
Total 175 100,0

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Figura 20

Resultados porcentuales de la dimension Gestion financiera, auditoria y adquisiciones

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi stempre Siempre

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
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Descripcion

En la tabla 10 y figura 17, se puede visualizar que el 50.29% de los encuestados,
sefialan que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Siempre toman en cuenta el
Gestion financiera, auditoria y adquisiciones, un 41.71% indican que los trabajadores, Casi
siempre toman en cuenta el Gestion financiera, auditoria y adquisiciones; un 5.71% indican
que los trabajadores, A veces toman en cuenta el Gestion financiera, auditoria y
adquisiciones y un minimo porcentaje de 2.29% afirman que los trabajadores del Gobierno
Regional de Pasco, Casi nunca toman en cuenta el Gestion financiera, auditoria y
adquisiciones.

5.1.5. Resultados de la dimension Gestidon de programas y proyectos

Tabla 11

Resultados porcentuales de la dimension Gestion de programas y proyectos

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Nunca 1 6
Casi nunca 6 3,4
A veces 4 2,3
Casi siempre 78 44,6
Siempre 86 49,1
Total 175 100,0

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
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Figura 21

Resultados porcentuales de la dimension Gestion de programas y proyectos

Casi mmca A veces Casi stempre Slempre

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
Descripcion

En la tabla 11 y figura 18, se puede visualizar que el 49.14% de los encuestados,
sefialan que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Siempre toman en cuenta la
Gestion de programas y proyectos, un 44.57% indican que los trabajadores, Casi siempre
toman en cuenta la Gestion de programas y proyectos; un 3.43% indican que los
trabajadores, Casi hunca toman en cuenta la Gestion de programas y proyectos; un 2.29%
indican que los trabajadores, A veces toman en cuenta la Gestion de programas y proyectos
y un minimo porcentaje de 0.57% afirman que los trabajadores del Gobierno Regional de

Pasco, Nunca toman en cuenta la Gestion de programas y proyectos.



97

5.1.6. Resultados de la dimension Monitoreo y evaluacion

Tabla 12

Resultados porcentuales de la dimension Monitoreo y evaluacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Casi nunca 2 1,1
A veces 12 6,9
Casi siempre 75 42,9
Siempre 86 49,1
Total 175 100,0

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Figura 22

Resultados porcentuales de la dimension Monitoreo y evaluacion

Porcentaje

Cast mmca A veces Cast siempre Siempre

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
Descripcion

En la tabla 12 y figura 19, se puede visualizar que el 49.14% de los encuestados,
sefialan que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Siempre toman en cuenta el

Monitoreo y evaluacion, un 42.86% indican que los trabajadores, Casi siempre toman en
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cuenta el Monitoreo y evaluacion; un 6.86% indican que los trabajadores, A veces toman
en cuenta el Monitoreo y evaluacion y un minimo porcentaje de 1.14% afirman que los
trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Casi hunca toman en cuenta el Monitoreo y
evaluacion.

Resultados de la variable Talento humano
Resultados porcentuales de la variable Talento humano
Tabla 13

Resultados porcentuales de la variable Talento humano

Frecuencia Porcentaje

Valido A veces 3 1,7
Casi siempre 72 41,1
Siempre 100 57,1
Total 175 100,0

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Figura 23

Resultados porcentuales de la variable Talento humano

Porcentaje

A weces Casi siempre S1empre

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
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Descripcion

En la tabla 13 y figura 20, se puede visualizar que el 57.14% de los encuestados,
sefialan que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Siempre demuestran
capacidades del Talento humano, un 41.14% indican que los trabajadores, Casi siempre
demuestran capacidades del Talento humano y un minimo porcentaje de 1.71% afirman
que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, A veces demuestran capacidades del
Talento humano.

Resultados de la dimensién Capacidades

Tabla 14

Resultados porcentuales de la dimension Capacidades

Frecuencia Porcentaje

A veces 8 46

- Casi siempre 80 45,7
Valido Siempre 87 49,7
Total 175 100,0

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
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Figura 24

Resultados porcentuales de la dimension Capacidades

Porcentaje

A weces Casi siempre Siempre

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
Descripcion

En la tabla 14 y figura 21, se puede visualizar que el 49.71% de los encuestados,
sefialan que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Siempre demuestran poseer
Capacidades, un 45.71% indican que los trabajadores, Casi siempre demuestran poseer
Capacidades y un minimo porcentaje de 4.57% afirman que los trabajadores del Gobierno

Regional de Pasco, A veces demuestran poseer Capacidades.
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Resultados de la dimensién Compromiso
Tabla 15

Resultados porcentuales de la dimension Compromiso

Frecuencia Porcentaje

A veces 7 4,0

. Casi siempre 72 41,1
Valido Siempre 96 54,9
Total 175 100,0

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
Figura 25

Resultados porcentuales de la dimension Compromiso

A veces Cast siempre Slempre

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
Descripcion
En la tabla 15 y figura 22, se puede visualizar que el 54.86% de los encuestados,

sefialan que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Siempre demuestran poseer
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Compromiso, un 41.14% indican que los trabajadores, Casi siempre demuestran poseer
Compromiso y un minimo porcentaje de 4.00% afirman que los trabajadores del Gobierno
Regional de Pasco, A veces demuestran poseer Compromiso.

Resultados de la dimension Accion
Tabla 16

Resultados porcentuales de la dimension Accion

Frecuencia  Porcentaje

Véalido A veces 7 4,0
Casi siempre 87 49,7
Siempre 81 46,3
Total 175 100,0

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
Figura 26

Resultados porcentuales de la dimension Accién

Porcentaje

A weces Cast siempre Stempre

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.
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Descripcion

En la tabla 16 y figura 23, se puede visualizar que el 49.71% de los encuestados,
sefialan que los trabajadores del Gobierno Regional de Pasco, Casi siempre muestran
actitudes para la Accion, un 46.29% indican que los trabajadores, Siempre muestran
actitudes para la Accién y un minimo porcentaje de 4.00% afirman que los trabajadores del
Gobierno Regional de Pasco, A veces muestran actitudes para la Accion.

5.2. Contrastacion de hipétesis

Prueba de normalidad:

Para elegir el estadistico que nos permitio comprobar las hipétesis, se realizo la
prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov debido a que se obtuvo 175 datos en total.
Tabla 17

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion por Talento

resultados humano
Estadistico de prueba 141 ,150
Sig. asint6tica(bilateral) ,000 ,000

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Hipotesis
Ho: La variable de las calificaciones en la muestra tiene distribucion Normal. (R)
p>0,05
Hi: La variable de las calificaciones en la muestra tiene distinta a la distribucion
distinta a la normal. (Rho)

p <0,05
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En la tabla se puede observar que las dos variables tienen una distribucion distinta
a la normal, por lo tanto, se acepta la Hy y se rechaza la Ho. De acuerdo a los resultados de
la prueba de normalidad se usara la prueba estadistica Rho de Spearman (No Paramétrica).

En este apartado se utilizo el estadigrafo, coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, porque es un estudio de nivel correlacional y la escala de medicion ordinal;
utilizandose la tabla de correlacion de Martinez Rebollar y Campos Francisco (2015).
Tabla 18

Interpretacion del Coeficiente de Correlacion Spearman

Tipo de .
relaci%n (rho) Rango Relacion
(-1) Correlacion negativa grande y perfecta
resl (-0.90a-0.99) Correlacion negativa muy alta
Relacion (-0.70a-0.89) Correlacion negativa alta
inversa (-0.40a-0.69) Correlacion negativa moderada

(negativa) (-0.20a-0.39) Correlacion negativa baja
(-0.01a-0.19) Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula
(+0.01 a +0.19) Correlacién positiva muy baja
resl (+0.20 a +0.39)  Correlacion positiva baja
Relacion (+0.40 a +0.69) Correlacion positiva moderada
directa (+0.70 a +0.89) Correlacién positiva alta
(positiva) (+0.90 a +0.99) Correlacién positiva muy alta
(+1) Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Elaboracién propia, basada en (Martinez Rebollar y Campos Francisco, 2015).
5.2.1. Contrastacion de hipotesis la hipétesis general

a.- Planteamiento de hipotesis de trabajo

Ho: No existe relacion entre las variables gestion por resultados y talento humano.

Ha: Existe relacion entre las variables gestion por resultados y talento humano.

b.- Determinar el margen de error
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Por ser una investigacion social, con variables cualitativas, medidas en escala
ordinal el margen de error es de 0,05, es decir 5% de margen de error.
c.- Determinar el estadistico de prueba
Segun la Prueba de Normalidad corresponde trabajar con Rho de Spearman:
Tabla 19

Correlacion entre las variables gestion por resultados y talento humano.

Gestion por  Talento
resultados humano

Gestion por Coeficiente de correlacion 1,000 6357

B, d(f’s Sig. (bilateral) . 000

Rho de N 175 175

Spearman Coeficiente de correlacion 635" 1,000
Talento . .

hUMano Sig. (bilateral) ,000 .

N 175 175

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Los resultados del coeficiente de correlacion Rho de Spearman son de 0,635 lo que
significa, que la correlacion es positiva moderada, entre las variables gestion por resultados
y talento humano.

d.- Regla de decision
Si p valor es > que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la Ho
Si p valor es < que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la Hi
e.- Conclusion estadistica
En vista que el p valor es igual a 0,000 y es MENOR que el margen de error = 0,05

entonces se acepta la Hi. En consecuencia, EXISTE relacion entre la variable gestion por
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resultados y la variable talento humano de los trabajadores de Gobierno Regional de Pasco,
en el afio 2023.
f.- Interpretacion cualitativa

Los trabajadores demuestran capacidades de talento humano y en su mayoria toman
en cuenta la gestion por resultados, por un lado, refleja los resultados positivos en la
gestion, por otro lado, a nivel de ejecucion presupuestal en contraste con otros Gobiernos
Regionales, refleja debilidad para cumplir eficientemente y eficazmente la variable de
gestion por resultados en el Gobierno Regional de Pasco.

Contrastacion de la primera hipétesis especifica

a.- Planteamiento de hipotesis de trabajo

Ho: No existe relacion entre la dimension planificacion para resultados y la variable
talento humano.

Ha: Existe relacion entre la dimension planificacion para resultados y la variable
talento humano.
b.- Determinar el margen de error

Por ser una investigacion social, con variables cualitativas, medidas en escala
ordinal el margen de error es de 0,05, es decir 5% de margen de error.
c.- Determinar el estadistico de prueba

Segun la Prueba de Normalidad corresponde trabajar con Rho de Spearman:
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Tabla 20

Correlaciones entre dimension planificacion para resultados y la variable talento

humano.
Planificaci6
anificacion Talento
para humano
resultados
Planificacion  Coeficiente de correlacion 1,000 547"
para Sig. (bilateral) . ,000
Rho de resultados N 175 175
Spearman Coeficiente de correlacion 547 1,000
Talento ) .
humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 175 175

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Los resultados del coeficiente de correlacion Rho de Spearman son de 0,547 lo que
significa, que la correlacion es positiva moderada, entre la dimension planificacion para
resultados y la variable talento humano.

d.- Regla de decision

Si p valor es > que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la Ho

Si p valor es < que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la Hy
e.- Conclusion estadistica

En vista que el p valor es igual a 0,000 y es MENOR que el margen de error = 0,05
entonces se acepta la Hi. En consecuencia, EXISTE relacion entre la dimension
planificacién para resultados y la variable talento humano de los trabajadores de Gobierno

Regional de Pasco, en el afio 2023.
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f.- Interpretacion cualitativa

Los trabajadores demuestran capacidades de talento humano y en su mayoria toman
en cuenta la planificacion para resultados, por un lado, refleja los resultados positivos en
la gestion, por otro lado, a nivel de ejecucion presupuestal en contraste con otros Gobiernos
Regionales, refleja debilidad para cumplir eficientemente y eficazmente la dimension de
planificacion para resultados en el Gobierno Regional de Pasco.

Contrastacion de la segunda hipétesis especifica

a.- Planteamiento de hipotesis de trabajo

Ho: No existe relacion entre la dimension presupuesto por resultados y la variable
talento humano.

Hai: Existe relacion entre la dimension presupuesto por resultados y la variable
talento humano.
b.- Determinar el margen de error

Por ser una investigacion social, con variables cualitativas, medidas en escala
ordinal el margen de error es de 0,05, es decir 5% de margen de error.
c.- Determinar el estadistico de prueba

Segun la Prueba de Normalidad corresponde trabajar con Rho de Spearman:
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Tabla 21

Correlaciones entre la dimension presupuesto por resultados y la variable talento

humano.
Presupuesto Talento
por resultados humano
Presupuesto  Coeficiente de correlacion 1,000 494"
por Sig. (bilateral) : ,000
Rho de resultados N 175 175
Spearman Coeficiente de correlacion ,494™ 1,000
Talento . .
hUMano Sig. (bilateral) ,000 .
N 175 175

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Los resultados del coeficiente de correlacion Rho de Spearman son de 0,494 lo que
significa, que la correlacion es positiva moderada, entre la dimension presupuesto por
resultados y la variable talento humano.

d.- Regla de decision

Para decidir si se rechaza o no la hipotesis nula, seguimos la regla:

Si p valor es > que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la Ho

Si p valor es < que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la Hy
e.- Conclusion estadistica

En vista que el p valor es igual a 0,000 y es MENOR que el margen de error = 0,05
entonces se acepta la Hi. En consecuencia, EXISTE relacion entre la dimension
presupuesto por resultados y la variable talento humano de los trabajadores de Gobierno

Regional de Pasco, en el afio 2023.
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f.- Interpretacion cualitativa

Los trabajadores demuestran capacidades de talento humano y en su mayoria toman
en cuenta el presupuesto por resultados, por un lado, refleja los resultados positivos en la
gestion, por otro lado, a nivel de ejecucion presupuestal en contraste con otros Gobiernos
Regionales, reflejando debilidad para cumplir eficientemente y eficazmente la dimension
de presupuesto por resultados en el Gobierno Regional de Pasco.

Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

a.- Planteamiento de hipotesis de trabajo

Ho: No existe relacion entre la dimension gestion financiera, auditoria y
adquisiciones y la variable talento humano.

Ha: Existe relacion entre la dimension gestion financiera, auditoria y adquisiciones
y la variable talento humano.
b.- Determinar el margen de error

Por ser una investigacion social, con variables cualitativas, medidas en escala
ordinal el margen de error es de 0,05, es decir 5% de margen de error.
c.- Determinar el estadistico de prueba

Segun la Prueba de Normalidad corresponde trabajar con Rho de Spearman:
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Tabla 22
Correlaciones entre la dimension gestion financiera, auditoria y adquisiciones y la

variable talento humano.

Gestion
financiera, Talento
auditoria 'y humano
adquisiciones

*%

Gestion Coeficiente de correlacion 1,000 415
financiera, Sig. (bilateral) . ,000
Rhode  cuditoriay 175 175
Spearman adquisiciones N 5 B
Talento C.oeflc!ente de correlacion 415 1,000
humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 175 175

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Los resultados del coeficiente de correlacion Rho de Spearman son de 0,415 lo que
significa, que la correlacion es positiva moderada, entre la dimension gestion financiera,
auditoria y adquisiciones y la variable talento humano.

d.- Regla de decision

Si p valor es > que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la Ho

Si p valor es < que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la Hy
e.- Conclusion estadistica

En vista que el p valor es igual a 0,000 y es MENOR que el margen de error = 0,05
entonces se acepta la Hi. En consecuencia, EXISTE relacion entre la dimension gestion
financiera, auditoria y adquisiciones y la variable talento humano de los trabajadores de

Gobierno Regional de Pasco, en el afio 2023.
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f.- Interpretacion cualitativa

Los trabajadores demuestran capacidades de talento humano y en su mayoria toman
en cuenta la gestion financiera, auditoria y adquisiciones, por un lado, refleja los resultados
positivos en la gestion, por otro lado, a nivel de ejecucion presupuestal en contraste con
otros Gobiernos Regionales, reflejando debilidad para cumplir eficientemente y
eficazmente la dimension de gestion financiera, auditoria y adquisiciones en el Gobierno
Regional de Pasco.

Contrastacion de la cuarta hipotesis especifica

a.- Planteamiento de hipotesis de trabajo

Ho: No existe relacion entre la dimension gestion de programas y proyectos y la
variable talento humano.

Hi: Existe relacion entre la dimension gestion de programas y proyectos y la
variable talento humano.
b.- Determinar el margen de error

Por ser una investigacion social, con variables cualitativas, medidas en escala
ordinal el margen de error es de 0,05, es decir 5% de margen de error.
c.- Determinar el estadistico de prueba

Segun la Prueba de Normalidad corresponde trabajar con Rho de Spearman:
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Tabla 23

Correlaciones entre la dimension gestion de programas y proyectos y la variable talento

humano.

Gri)surzrr]nc;es Talento
prog humano

y proyectos
Gestion de Coeficiente de correlacion 1,000 A75™
programas y Sig. (bilateral) : ,000
Rho de proyectos N 175 175
Spearman Talento Coeficiente de correlacion AT75™ 1,000
hUmano Sig. (bilateral) ,000 :
N 175 175

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

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Los resultados del coeficiente de correlacién Rho de Spearman son de 0,475 lo que
significa, que la correlacion es positiva moderada, entre la dimension gestion de programas
y proyectos y la variable talento humano.

d.- Regla de decision

Si p valor es > que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la Ho

Si p valor es < que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la H:
e.- Conclusion estadistica

En vista que el p valor es igual a 0,000 y es MENOR que el margen de error = 0,05
entonces se acepta la Hi. En consecuencia, EXISTE relacion entre la dimension gestion de
programas y proyectos y la variable talento humano de los trabajadores de Gobierno

Regional de Pasco, en el afio 2023.
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f.- Interpretacion cualitativa

Los trabajadores demuestran capacidades de talento humano y en su mayoria toman
en cuenta la gestion de programas y proyectos, por un lado, refleja los resultados positivos
en la gestion, por otro lado, a nivel de ejecucion presupuestal en contraste con otros
Gobiernos Regionales, reflejando debilidad para cumplir eficientemente y eficazmente la
dimension de gestion de programas y proyectos en el Gobierno Regional de Pasco.

Contrastacion de la quinta hipotesis especifica

a.- Planteamiento de hipotesis de trabajo

Ho: No existe relacion entre la dimension monitoreo y evaluacion y la variable
talento humano.

Ha: Existe relacion entre la dimension monitoreo y evaluacion y la variable talento
humano.
b.- Determinar el margen de error

Por ser una investigacion social, con variables cualitativas, medidas en escala
ordinal el margen de error es de 0,05, es decir 5% de margen de error.
c.- Determinar el estadistico de prueba

Segun la Prueba de Normalidad corresponde trabajar con Rho de Spearman:
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Tabla 24

Correlaciones entre la dimension monitoreo y evaluacion y la variable talento humano

Moni

onitoreo Talento

., humano

evaluacion

Monitoreo  Coeficiente de correlacion 1,000 ,550™"

y Sig. (bilateral) . ,000

Rho de evaluacion N 175 175

Spearman Coeficiente de correlacion 550 1,000
Talento . )

humano Sig. (bilateral) ,000 .

N 175 175

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

Nota. Resultados de encuesta en SPSS 27.

Los resultados del coeficiente de correlacién Rho de Spearman son de 0,550 lo que
significa, que la correlacion es positiva moderado, entre la dimension monitoreo y
evaluacion y la variable talento humano.

d.- Regla de decision

Si p valor es > que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la Ho

Si p valor es < que el margen de error = 0,05 entonces se acepta la H:
e.- Conclusion estadistica

En vista que el p valor es igual a 0,000 y es MENOR que el margen de error = 0,05
entonces se acepta la Hi. En consecuencia, EXISTE relacion entre la dimension monitoreo
y evaluacion y la variable talento humano de los trabajadores de Gobierno Regional de
Pasco, en el afio 2023.

f.- Interpretacion cualitativa
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Los trabajadores demuestran capacidades de talento humano y en su mayoria toman
en cuenta el monitoreo y evaluacion, por un lado, refleja los resultados positivos en la
gestion, por otro lado, a nivel de ejecucion presupuestal en contraste con otros Gobiernos
Regionales, reflejando debilidad para cumplir eficientemente y eficazmente la dimension

de monitoreo y evaluacion en el Gobierno Regional de Pasco.
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Los resultados del estudio, con respecto al objetivo general: Establecer la relacion entre la
gestion por resultados y el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023. Los resultados
de la investigacion muestran que existe una relacion significativa entre la gestion por resultados y
el talento humano, con Rho de Spearman con 0,635 que demuestra una correlacion positiva
moderada, relacion que permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, en tal
sentido citamos a (Aguas Castillo, 2024) quien menciona en su tesis que “existe relacion entre la
gestion por resultados y el desempefio laboral en una municipalidad distrital de la provincia de
Viru con una correlacion positiva considerable, (p=0,48) y significativa entre las variables”, por
lo que, a mayor nivel de gestion por resultados, mayor sera el desempefio laboral, esto se puede
corroborar con lo que mencionan Garcia Lépez y Garcia Moreno (2010, p. 20) definen la Gestion
por Resultados como una estrategia de gestion que orienta la accion de los actores publicos hacia
la generacion del mayor valor publico posible. Esto se logra mediante el uso de instrumentos de
gestion que las instituciones publicas deben implementar de manera colectiva, coordinada y
complementaria, con el fin de generar cambios sociales equitativos y sostenibles en beneficio de
la poblacion de un pais., asimismo Chiavenato (2009, p. 49), precisa que, administrar el talento
humano se vuelve cada dia mas indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener personas
no implica necesariamente contar con talentos. La diferencia radica en que un talento es un tipo
especial de persona, y no todas las personas califican como tal. Para ser considerado un talento,
una persona debe poseer un diferencial competitivo que le otorgue valor.

Los resultados del estudio, con respecto al objetivo especifico 1: Establecer la relacién
entre la planificacion para resultados y el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

Los resultados de la investigacion muestran que existe una relacion significativa entre la
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planificacion para resultados y el talento humano, con Rho de Spearman con 0,547 que demuestra
una correlacion positiva moderada, relacion que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna, en tal sentido citamos a (Encalada Riveray Camac Yauri, 2022) quien menciona
en su tesis que “existe relacion entre el talento humano y la productividad de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Huancan con una correlacion positiva moderada, (Rho=0.495) y
significativa entre las variables”, por lo que a mayor nivel de talento humano, mayor sera la
productividad de los trabajadores, esto se puede corroborar con Garcia Moreno et al. (2007, pp. 9-
10), mencionan que la planificacién orientada a resultados debe ser estratégica, operativa y
participativa. Es estratégica porque las respuestas a la pregunta ";a donde queremos ir?" deben
basarse en una vision clara del futuro, al menos a mediano plazo, y establecer un conjunto de
objetivos priorizados y jerarquizados mediante un andlisis riguroso de los factores politicos,
economicos y sociales del entorno. Los planes con innumerables objetivos y metas no pueden
considerarse estratégicos, ya que no permiten enfocar los esfuerzos y recursos gubernamentales en
las areas mas importantes., también Chiavenato (2007), menciona que las personas, junto con sus
conocimientos y habilidades mentales, se han convertido en la base principal de la nueva
organizacion. La administracion de recursos humanos ha sido reemplazada por un enfoque mas
moderno: la gestion del talento humano. En este nuevo enfoque, las personas dejan de ser vistas
como simples recursos organizacionales y son valoradas como seres dotados de inteligencia,
habilidades, conocimientos, personalidad, aspiraciones y percepciones. La cultura organizacional
ha sido fuertemente impactada por el entorno exterior, lo que ha llevado a una priorizacion del
cambio y la innovacion orientados hacia el futuro y el destino de la organizacion. Estos cambios
han sido rapidos y sin continuidad con el pasado, generando un contexto de turbulencia e

imprevisibilidad.
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Los resultados del estudio, con respecto al objetivo especifico 2: Establecer la relacion
entre el presupuesto por resultados y el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.
Los resultados de la investigacion muestran que existe una relacion significativa entre el
presupuesto por resultados y el talento humano, con Rho de Spearman con 0,494 que demuestra
una correlacion positiva moderada, relacion que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna, en tal sentido citamos a (Cordova Morillo, 2020) quien menciona en su tesis que
“existe relacion entre presupuesto participativo y gestion por resultado en la Municipalidad de
Independencia con una correlacion positiva considerable, (Rho=0,681) y significativa entre las
variables”, por lo que, a mayor nivel de presupuesto participativo, mayor Serd la gestion por
resultados, esto se puede corroborar con Marcel Cullell et al. (2014, p. 55), mencionan que: la
necesidad de lograr instituciones capaces de neutralizar las fallas del Estado en la asignacion de
recursos ha llevado al desarrollo de técnicas especificas para el andlisis y la preparacion del
presupuesto. Estas técnicas han sido disefiadas para fortalecer la disciplina y rigurosidad en la
gestidn presupuestaria. En esta seccion se analizan dos técnicas especificas que han antecedido al
presupuesto por resultados (PPR), y se las contrasta con el incrementalismo presupuestario como
practica tradicional que estas han tratado de modificar, también Chiavenato (2009, p. 5), indica:
en el contexto actual, resulta dificil separar el comportamiento de las personas del de las
organizaciones. Las organizaciones operan a través de las personas, quienes las forman, deciden 'y
actuan en su nombre. Dependiendo de como se les trate, las personas en las organizaciones pueden
ser denominadas de diversas maneras, como trabajadores, empleados, oficinistas, personal y
operadores. También pueden ser llamadas recursos humanos, colaboradores, asociados, o incluso
talento humano, capital humano o capital intelectual, cuando se les atribuye un gran valor para la

organizacion.
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Los resultados del estudio, con respecto al objetivo especifico 3: Establecer la relacion
entre la gestion financiera, auditoria y adquisiciones y el talento humano en el Gobierno Regional
de Pasco - 2023. Los resultados de la investigacion muestran que existe una relacion significativa
entre la gestion financiera, auditoria y adquisiciones y el talento humano, con Rho de Spearman
con 0,415 que demuestra una correlacion positiva moderada, relacion que permite rechazar la
hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna, en tal sentido citamos a (Huaraca Huaman, 2023)
quien menciona en su tesis que “existe relacion entre gestion por resultados y la gestion
administrativa en la entidad municipal con una correlacion positiva media, (Rho=0,783) y
significativa entre las variables”, por lo que, a mayor nivel de gestion por resultados, mayor sera
la gestion administrativa, esto corroboramos con lo que indican Quispe Orihuela et al. (2021, p.
25) afirman que la gestion financiera, auditoria y adquisiciones esta conformada por principios,
normas, entidades, recursos, sistemas y procedimientos que se articulan para concretar el gasto
publico. Los sistemas administrativos, como el presupuesto, contabilidad y tesoreria, juegan un
papel crucial en este proceso. Ademas, la auditoria no solo verifica el cumplimiento o
incumplimiento de metas, sino que también actia como una herramienta técnica para que las
entidades del sector publico aprendan de sus errores y ajusten sus estrategias futuras. En resumen,
estos principios y normas deben asegurar la eficacia, eficiencia y transparencia de la gestion
publica., también mencionamos a Chiavenato (2011, p. 59), sefiala que todo ejecutivo ha pasado a
ser parte del esfuerzo colectivo para desarrollar continuamente el talento humano. Incrementar y
hacer crecer el capital humano se ha convertido en una obsesion para las empresas competitivas,
transformandose en una tarea completamente descentralizada y asumida por todos en la

organizacion.
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Los resultados del estudio, con respecto al objetivo especifico 4: Establecer la relacion
entre la gestion de programas y proyectos y el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco
- 2023. Los resultados de la investigacion muestran que existe una relacion significativa entre la
gestion de programas y proyectos y el talento humano, con Rho de Spearman con 0,475 que
demuestra una correlacion positiva moderada, relacion que permite rechazar la hipotesis nula y
aceptar la hipdtesis alterna, en tal sentido citamos a (Sanchez Vizcardo, 2021) quien menciona en
su tesis que “existe relacion entre el desarrollo del talento humano y la atencién de los servidores
publicos, en tiempos de pandemia por parte de la Municipalidad Provincial del Puno con una
correlacion positiva alta, (Rho=0,656) y significativa entre las variables”, por lo que, a mayor nivel
de talento humano, mayor sera la productividad, esto se puede corroborar con Garcia Lopez y
Garcia Moreno (2010, p. 64) que mencionan: destacan que la gestién de programas y proyectos
estd en el nicleo de la creacién de valor publico y de la Gestion por Resultados del Desarrollo
(GPRD). Este enfoque es el medio a través del cual el Estado produce los bienes y servicios
necesarios para alcanzar los objetivos establecidos en el plan de gobierno. Por ejemplo, mejorar la
calidad de vida de los nifios se logra mediante la provision de servicios de salud, una educacion
adecuada y mecanismos administrativos o juridicos para proteger sus derechos. Sin estos servicios
esenciales como atencion hospitalaria, educacion, administracion de justicia y seguridad
ciudadana, la sociedad no podria funcionar y el Estado no justificaria su existencia. Los recursos
del Estado se destinan principalmente a estos fines, y los procesos de planificacion, gestion
presupuestaria, financiera, adquisiciones, auditoria, y seguimiento y evaluacion se concretan en la
gestion de programas y proyectos., también mencionamos a Chiavenato (2009, p. 2), menciona
que, en el contexto actual, el &rea de recursos humanos (RH) ha experimentado humerosos cambios

significativos. Estos cambios han sido tan profundos que muchas organizaciones han reemplazado
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el término "administracion de recursos humanos” (ARH) por términos como "gestion del talento

humano,” "administracion de asociados o colaboradores,” "administracion de competencias,"
"administracion de capital humano,” "administracion de capital intelectual,” e incluso
"administracion con las personas.

"Finalmente, con respecto al objetivo especifico 5: Establecer la relacion entre el monitoreo
y evaluacion y el talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023. Los resultados de la
investigacidn muestran que existe una relacion significativa entre la monitoreo y evaluacion y el
talento humano, con Rho de Spearman con 0,550 que demuestra una correlacion positiva
moderada, relacion que permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, en tal
sentido mencionamos a (Estupinan Murillo, 2021) quien menciona en su tesis que “existe relacion
entre gestion del talento humano y el desempefio laboral en el gobierno auténomo descentralizado
municipal de cantén Muisne con correlacion positiva”, por lo que a mayor nivel de talento humano,
mayor sera el desemperfio laboral, esto se puede corroborar con Garcia Lépez y Garcia Moreno
(2010), indican que en la gestidn publica, el monitoreo tiene como objetivo conocer el avance en
el cumplimiento de los objetivos y metas del gobierno, que generalmente estan establecidos en un
plan nacional ejecutado con recursos del presupuesto publico. Por lo tanto, la funcién de monitoreo
estd estrechamente relacionada con las funciones de planificacion y presupuesto, y se enfoca en
analizar tanto el logro de los objetivos como los recursos invertidos para alcanzarlos., también
mencionamos a la Gobernacion de Cordova (2022), en el Plan Estratégico de Talento Humano
refiere que: Implica intervenciones cuyos cambios (traslados, reubicaciones) sean planificados con
el fin de garantizar el cumplimiento de los resultados y potencializar las competencias de los

servidores, atendiendo de manera directa las implicaciones de nuevos escenarios para la ejecucion

de las funciones, siempre respetando los derechos y deberes del servidor. En caso de ser requerida,
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se aplicara la metodologia, orientada a la adaptacion personal e institucional a nuevos contextos.

(p. 18)

1.

CONCLUSIONES

Se establece la relacion entre la gestion por resultados y el talento humano en el Gobierno
Regional de Pasco - 2023, mediante el proceso estadistico con el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de 0,635 siendo una correlacion positiva moderada. Teniendo en cuenta
que, a mejor gestion por resultados aumentaran las capacidades del talento humano
aumentaran significativamente.

Se establece la relacion entre la planificacion para resultados y el talento humano en el
Gobierno Regional de Pasco - 2023, mediante el proceso estadistico con el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0,547 siendo una correlacion positiva moderada.
Teniendo en cuenta que, a mejor planificacion para resultados las capacidades del talento
humano aumentaran significativamente.

Se establece la relacion entre el presupuesto por resultados y el talento humano en el
Gobierno Regional de Pasco - 2023, mediante el proceso estadistico con el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0,494 siendo una correlacion positiva moderada.
Teniendo en cuenta que, a mejor presupuesto por resultados las capacidades del talento
humano aumentaran significativamente.

Se establece la relacion entre la gestién financiera, auditoria y adquisiciones y el talento
humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023, mediante el proceso estadistico con el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,415 siendo una correlacion positiva
moderada. Teniendo en cuenta que, teniendo en cuenta a mejor gestion financiera, auditoria

y adquisiciones las capacidades del talento humano aumentara significativamente.
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5. Se establece la relacion entre la gestion de programas y proyectos y el talento humano en
el Gobierno Regional de Pasco - 2023, mediante el proceso estadistico con el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman de 0,475 siendo una correlacion positiva moderada.
Teniendo en cuenta que, teniendo en cuenta a mejor gestion de programas y proyectos las
capacidades del talento humano aumentara significativamente.

6. Finalmente, se establece la relacion entre el monitoreo y evaluacion y el talento humano en
el Gobierno Regional de Pasco - 2023, mediante el proceso estadistico con el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman de 0,550 siendo una correlacion positiva moderada.
Teniendo en cuenta que teniendo en cuenta a mejor monitoreo y evaluacion las capacidades

del talento humano aumentara significativamente.
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RECOMENDACIONES
Al Gobernador Regional en coordinacion con Gerentes y jefes de direcciones, areas y
oficinas del Gobierno Regional de Pasco, implementar un plan anual de capacitaciones,
talleres, charlas y seminarios constantes sobre la Gestion por resultados y la mejora del
talento humano que puedan optimizar los resultados del plan estratégico y asi obtener una
mejor vision mas amplia de lo que significa trabajar al servicio de la poblacion.
Al Gobernador Regional en coordinacion con Gerentes y jefes de direcciones, areas y
oficinas del Gobierno Regional de Pasco, elaborar planes estratégicos que establezcan
objetivos generales y especificos que se tienen que conseguir, teniendo en cuenta que estos
objetivos vayan en sentido ascendente a lo largo de la gestion, sensibilizando a los
trabajadores sobre cumplimiento de estos objetivos con eficacia y eficiencia.
Al Gerente Regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial en
coordinacion con el Gerente General del Gobierno Regional de Pasco, reformular y
optimizar el plan estratégico y el plan operativo que permitan conseguir una mejor
ejecucién presupuestal y coordinar aportes con ideas de los gerentes y jefes para una
asignacion de los recursos que se necesitaran en sus respectivas areas u oficinas, pudiendo
recibir opiniones y sugerencias del talento humano.
Al Gobernador Regional en coordinacion con Consejeros Regionales, Director de Recursos
Humanos y Director de Abastecimientos y Patrimonio, asi como del 6rgano de control
interno del Gobierno Regional de Pasco, incorporar un modelo de buenas préacticas en
adquisiciones publicas y plantear estrategias de supervision de la administraciéon del

presupuesto, transacciones fiscales, contratos, adquisiciones de bienes y servicios, entre
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otros; asi mismo revisar que se cumpla con los marcos normativos adecuados, permitiendo
transparencia, evitando el mal gasto del dinero del estado y estimulando la competencia.
Al Gobernador Regional en coordinacion con Gerentes y jefes de direcciones, areas y
oficinas del Gobierno Regional de Pasco, optimizar la ejecucion de los procedimientos
administrativos para el desarrollo de los objetivos institucionales y establecer plazos
flexibles para el cumplimiento de los mismos, los trabajadores tendran que demostrar la
capacidad de cumplir estos plazos.

Al Gobernador Regional en coordinacion con Gerentes y jefes de direcciones, areas y
oficinas, asi como el érgano de control interno del Gobierno Regional de Pasco y, evaluar
minuciosamente los objetivos y resultados institucionales de las diferentes direcciones,
areas y oficinas, analizando las dificultades que existen para corregirlas y mejorarlas, con
un seguimiento del rendimiento de los trabajadores y que puedan tener en cuenta la

eficiencia y eficacia constantemente.
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE (1) | Metodologia:
¢Cudl es la relacion entre la | Establecer la relaciéon entre la | Existe relacion significativa entre la | Gestion por Cientifico
gestién por resultados y el | gestion por resultadosy el talento | gestién por resultados y el talento | Resultados Método Especifico:
talento humano en el Gobierno | humano en el Gobierno Regional | humano en el Gobierno Regional de | e Planificacion Hipotético deductivo
Regional de Pasco - 2023? de Pasco - 2023. Pasco - 2023. para Tipo de investigacion:
. , . resultados Tipo Basica
PROBLEMA ESPECIFICO | OBJETIVO ESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICO e Presupuesto Nivel de investigacion:
P.E.1. ;Cudl eslarelaciénentre | O.E.1. Establecer la relacion | H.E.1. Existe relacién significativa por Nivel Correlacional
la planificacion para resultados | entre la planificacion para | entre la planificacién para resultados resultados Disefio de investigacion:
y el talento humano en el | resultadosy el talento humanoen | y el talento humano en el Gobierno | ¢ Gestion No Experimental
Gobierno Regional de Pasco - | el Gobierno Regional de Pasco - | Regional de Pasco - 2023. financiera, Transversal
2023? 2023. auditoria y Esquema de disefio
H.E.2. Existe relacion significativa adquisiciones | correlacional:
P.E.2. ;Cuales larelacionentre | O.E.2. Establecer la relacion | entre el presupuesto por resultados y | o Gestion de
el presupuesto por resultados y | entre el  presupuesto  por | el talento humano en el Gobierno programas y /v 0.
el talento humano en el | resultadosy el talento humano en | Regional de Pasco - 2023. proyectos |
Gobierno Regional de Pasco - | el Gobierno Regional de Pasco - e Monitoreo y M r
2023? 2023. H.E.3. Existe relacion significativa evaluacion \ )

P.E.3. (Cudl es la relacion entre
la gestion financiera, auditoria
y adquisiciones y el talento
humano en el Gobierno
Regional de Pasco - 2023?

P.E.4. ;Cudl es la relacion entre
la gestion de programas vy
proyectos y el talento humano
en el Gobierno Regional de
Pasco - 2023?

P.E.5. (Cudl es la relacion entre
el monitoreo y evaluacion vy el
talento humano en el Gobierno
Regional de Pasco - 2023?

O.E.3. Establecer la relacién
entre la gestion financiera,
auditoria y adquisiciones y el
talento humano en el Gobierno
Regional de Pasco - 2023.

O.E.4. Establecer la relacién
entre la gestion de programas y
proyectos y el talento humano en
el Gobierno Regional de Pasco -
2023.

O.E.5. Establecer la relacién
entre el monitoreo y evaluacion y
el talento humano en el Gobierno
Regional de Pasco - 2023.

entre la gestion financiera, auditoria y
adquisiciones y el talento humano en
el Gobierno Regional de Pasco -
2023.

H.E.4. Existe relacion significativa
entre la gestion de programas y
proyectos y el talento humano en el
Gobierno Regional de Pasco - 2023.

H.E.5. Existe relacion significativa
entre el monitoreo y evaluacion y el
talento humano en el Gobierno
Regional de Pasco - 2023.

VARIABLE (2)
Talento Humano

e Capacidades
e Compromiso
e Accion

0:

Poblacién: 320
Trabajadores

Muestra: 175 Trabajadores
Tipo de Muestreo:
Probabilistico Estratégico
_ Z?N.PQ

? Z?PQ.+(N-1E?
Tecnicas e Instrumento
- Encuesta

- Cuestionario

- Escala de actitudes y
Opinién

- Escala de Likert
Analisis de datos
Estadistica descriptiva:
Excel - SPSS

0

Nota. Elaboracion propia.



Anexo 2: Matriz de operacionalizacidn de variables

Operacionalizacion de la variable Gestion por resultados

136

. Definicion Definicion . . : Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores L
Conceptual Operacional Medicion
La Variable de I1. Estructura
Estudio sera medida e, organizacional
Cerezo Arévalo | con una Escala de D1. Planificacion para 12. Recursos disponibles
(2021), sostiene que | Medicion  Ordinal resultados 13. Desarrollo
“La GpRD es una | mediante un organizacional
forma de gestion que | Cuestionario 11. indice de Ejecucion
orienta la | estructurado de presupuestaria
planificacion, acuerdo a las | P2 Presupuestopor |, . o por resultado ORDINAL
presupuestacion, siguientes resultados 13. Relacién costo -
V1. GESTION implementacion  y | dimensiones: beneficio > Nunca
POR evaluacion, con el | Planificacion para D3 Gestion financiera, | 11. Liquidez > Casi nunca
RESULTADOS objetivo de generar | resultados, auditoriay 12. Rentabilidad > A veces
valor pablico desde la | Presupuesto  por adquisiciones 3. Eficiencia operativa > Casi siempre
accion institucional | resultados, Gestion [ D4 Gestion de I1. Objetivos estratégicos » Siempre
efectiva, que | financiera, auditoria programas y 12. Coordinacién
transforma las |y adquisiciones, proyectos 3. Gestion de riesgos
condiciones de vida | Gestion de )
de la poblacién.” (p. | programas y _ I1. Ind!cadores de proceso
22) proyectos, D5. Momtor_’?o y 12. Indicadores de
Monitoreo y evaluacion resgltado _
Evaluacion. I3. Indicadores de impacto

Nota. Elaboracion propia.



Operacionalizacién de la variable Talento Humano

137

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variable ] Dimensiones Indicadores .,
Conceptual Operacional Medicion
. I11. Conocimiento
La Variable de .
L . ) 12. Habilidades
Jerico (2008), | Estudio sera . L
. . D1. Capacidades 13. Experiencia
brinda como clave | medida con una 4. Perfil
las: “Capacidades + | Escala de |5' Competencias
Compromiso  + | Medicién Ordinal . ~omp ORDINAL
., , . I11. Intelectual
Accion. Sélo | mediante un 12. Empatia
V1. TALENTO |cuando se dan los | Cuestionario D2. Combromiso |3' Socl?al 1. Nunca
HUMANO tres ingredientes se | estructurado  de ' P ' . 2. Casi nunca
obtiene talento. Si | acuerdo a las 4. Involucramiento 3. A veces
falla uno hébré siguientes 15. Motivacion d. Casi siempre
L guientes 11. Adaptacion 5. Siempre
buenas intenciones, | dimensiones: .
. . 12. Manejo
pero no resultados.” | Capacidades, .,
. D3. Accion 13. Enfoque
(p. 97) Compromiso, -,
Accion 14. Resolucion
' I5. Toma de decisiones

Nota. Elaboracién propia.



Anexo 3: Matriz de operacionalizacién del instrumento

Variable 1: Gestion por Resultados

138

D.4. Gestion
de programas
y proyectos

estratégicos

12. Coordinacion

13. Gestion de
riesgos

programas y proyectos?

15. ¢ Considera usted que la entidad debe informar de manera transparente y coordinada el avance de los
proyectos que se ejecutan?

16. ¢ Considera usted importante que la entidad debe tener siempre un manual de riesgos a la hora de realizar
cualquier proyecto?

D.5.
Monitoreo y
Evaluacién

11. Indicadores de

proceso

12. Indicadores de

resultado

13. Indicadores de

impacto

17. ¢ Considera usted que los proyectos ejecutados por la entidad son esenciales para solucionar los problemas
publicos?

18. ¢ Considera usted que la entidad actualiza de forma inmediata la informacion registrada en la web para
realizar el seguimiento de la ejecucion?

19. ¢ Considera usted que la entidad tiene la capacidad necesaria para mantener indicadores de resultados
mientras se ejecute un proyecto?

Dimensiones Indicadores Preguntas '?\I/'IVEI.ES. d €
edicion
I1. Estructura 1. ¢Concuerda usted que la entidad realiza un diagnéstico inicial para organizar la estructura organizacional
D.1. organizacional del Gobierno Regional de Pasco?
Planificacion | 12. Recursos 2. ¢Considera usted que la entidad prioriza la ejecucion de los planes en base a los recursos disponibles?
para disponibles 3. ¢Considera usted que el desarrollo organizacional de la entidad va conforme a los objetivos estratégicos?
resultados 13. Desarrollo 4. ;Considera usted que la entidad informa a la ciudadania los planes trazados donde se prioriza proyectos
organizacional importantes?
I1. Indice de 5. ¢Considera usted que la entidad realiza una 6ptima ejecucion del presupuesto?
Ejecucion 6. ¢Considera usted que se consignan adecuadamente las cadenas de gasto (créditos presupuestarios) y sus
D.2. presupuestaria fuentes de financiamiento?
Presupuesto | 12. Costo por 7. ¢Considera usted que la entidad a la hora de ejecutar una obra se basa primero en los resultados que
por resultado traeria esta obra?
resultados 13. Relacién 8. ¢Considera usted que el presupuesto se formula bajo el principio de eficacia y eficiencia?
costo - 9. ¢Considera usted que la entidad debe informar de manera transparente el costo incurrido y los beneficios | 1. Nunca
beneficio de una obra? 2. Casi
L, - 10. ¢ Considera usted que la entidad cuenta con liquidez para ejecutar los proyectos planeados? nunca
D.3. Gestion | I1. Liquidez _ . . X -
financiera 12. Rentabilidad 11. (,Cons[dera usted que los proyectos que realiza la entidad, son realmente rentables y beneficiosos para la 3. A veces
auditoria y 13. Eficienci poblacion? 4. Casi
y . Eficiencia , . . . . . . "
A - 12. ;Considera usted que la entidad contrata a personal capacitado y eficiente para realizar la gestion siempre
adquisiciones operativa - !
operativa? 5. Siempre
13. ¢ Considera usted que la entidad ejecuta sus planes de acuerdo a los objetivos institucionales?
I11. Objetivos 14. ; Usted considera que se utiliza mecanismos de consulta a los trabajadores para mejorar la ejecucion de
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20. ¢ Considera usted que la entidad tiene la capacidad suficiente para la operacién, monitoreo y evaluacion de

los proyectos realizados y en proceso?

Nota. Elaboracion propia.

Variable 2: Talento Humano

Dimensiones Indicadores Preguntas vael.es_ ,de
Medicidn
1. ¢Segln su propia experiencia, usted considera estar capacitado para solucionar la necesidad de los
usuarios?
I11. Conocimiento 2. ¢Usted tiene los conocimientos suficientes para solucionar problemas basicos de los usuarios?
D1 12. Habili_dadgs 3. ¢Cons!dera usted que puede desa_rrollar sus habiIiQades en el cargo que desem_peﬁa?
oo 13. Experiencia 4, ;Considera usted que su experticia ayuda para mejorar la atencion a los usuarios ante los
Capacidades . L
14. Perfil problemas publicos?
I5. Competencias 5. ¢Usted siente satisfaccion de la experiencia obtenida en cada experiencia laboral?
6. ¢Usted cree que su perfil encaja con el area que ocupa?
7. ¢Considera usted que sus funciones van acorde a sus competencias?
8. ¢Considera usted que recibe las capacitaciones necesarias para el cumplimiento de sus funciones? 1. Nunca
9. ¢Usted mantiene empatia con sus compafieros de trabajo para mejorar el funcionamiento de su 2. Casi nunca
I1. Intelectual area? 3. A veces
D2 12. Empatia 10. ¢Us_ted siente empatia con los usuarios del Gobierno Regional de Pasco ante los problemas 4.. Casi
Compromiso 13. Social _ sociales? _ N ) _ siempre
14. Involucramiento | 11.;Usted se involucra en actividades que no corresponden a su area o a sus funciones? 5. Siempre
I5. Motivacién 12. ¢ Usted tiene una actitud proactiva con los usuarios?
13. ;Considera usted que la remuneracién que percibe, es acorde a su desempefio?
14. ;Usted motiva a sus compafieros para mejorar la atencion a los usuarios y servicio de su area?
11. Adaptacién 15. ;Considera usted que logra adaptarse a la situacion acorde a como se presenta?
12. Manejo 16. ¢ Considera usted que hay un manejo concreto dirigido a la mejor forma de realizar sus funciones?
L 13. Enfoque 17. ;Considera usted que la institucion se enfoca en fortalecer el compromiso de sus trabajadores?
D.3. Accidn L X . . Ry o
14. Resolucion 18. ¢ Considera usted que se dan diferentes enfoques en la realizacién de las actividades?
I5. Toma de 19. ¢ Considera usted que la resolucion de problemas se da de forma objetiva y profesional?
decisiones 20. ;Considera usted que su toma de decisiones origina confianza en los usuarios?

Nota. Elaboracion propia.




Anexo 4: Confiabilidad y Validez del Instrumento

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que hace partede la
investigacion Gestion por resultados y talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y
que los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos
su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: DR. ULDARICO INOCENCIO AGUADO RIVEROS
Formacion académica: Doctor en Administracién

Areas de experiencia profesional: Gestion estratégica, Gestion del Talento Humano
Tiempo: actual: Docencia

Institucion: Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen a
una  misma  dimension
bastan para obtener la
medicion de csta.

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

. Nivel moderado

4. Nivel alto

%)

1. Los items no son suficientes para medir la dimension

2. Los items miden algin aspecto de la dimension, pero
no corresponden de la dimension total

.Se deben incrementar algunos items para poder
cvaluar la dimension completamente

[o%]

4. Los items son suficicntes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no es claro

El item se comprende | 2. Nivel bajo 2.El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su | 3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras
sintactica y semantica son | 4. Nivel alto de acuerdo con su significado o por la ordenacion de
adecuadas. las mismas

3. Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item
4. El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con ¢l criterio 1. El item no tiene relacion logica con la dimension

El item tiene relacion logica | 2. Nivel bajo 2.El item tiene una relacion tangencial con la
con la  dimension o | 3. Nivel moderado dimension.
indicador que estd midiendo | 4. Nivel alto 3.El item tiene una relacion moderada con la

dimension que esta midiendo
4. El item sc encuentra completamente relacionado con
la dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido

No cumple con el criterio
Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto

Ealbadl e

—_

. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicion de la dimension.
2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.
3. El item es relativamente importante
4. El item es muy relevante y debe ser incluido

140



Ficha informe de evaluacién a cargo del experto

Cuestionario 1:

Variable: Gestion por resultados

Gestidn por resultados y talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

EVALUACION
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD CUALITATIVA OBSERVACIONES
POR ITEMS
1 3 3 3 3 3
2 3 3 3 3 3
bl 3 3 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3
5 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3
D2 7 3 3 3 3 3
8 3 3 3 3 3
9 3 3 3 3 3
10 3 3 3 3 3
D3 11 3 3 3 3 3
12 3 3 3 3 3
13 3 3 3 3 3
14 3 3 3 3 3
e 15 3 3 3 3 3
16 3 3 3 3 3
17 3 3 3 3 3
18 3 3 3 3 3
DS 19 3 3 3 3 3
20 3 3 3 3 3
7
Emﬂjll\fllﬂf\f\ POR 3 3 3 3 G
CRITERIOS moderado

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia

central: lamoda.

Calificacion: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Evaluacion final
Fapert Grad démi Evaluacion
ADELtD 1aco acavemico Items [ Calificacién
Dr. Uldarico I. Aguado Riveros Doctor en Administracion 20 | Nivel moderado

Sello y Firma:

(N

DR. ULDARICO INOCENCIO AGUADO RIVEROS
EXPERTO
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Ficha informe de evaluacién a cargo del experto
Cuestionario 2:
Variable: Talento humano

Gestidn por resultados y talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

EVALUACION
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD [ GUALITATIVA OBSERVACIONES
POR ITEMS
1 3 3 3 3 3
2 3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 3
D1 4 3 3 3 3 3
5 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3
7 3 3 3 3 3
8 3 3 3 3 3
9 3 3 3 3 3
10 3 3 3 3 3
D2 11 3 3 3 3 3
12 3 3 3 3 3
13 3 3 3 3 3
14 3 3 3 3 3
15 3 3 3 3 3
16 3 3 3 3 3
17 3 3 3 3 3
03 18 3 3 3 3 3
19 3 3 3 3 3
20 3 3 3 3 3
CUALITATIVA POR 3 3 3 3 Hivd
CRITERIOS moderado

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de
tendencia central: lamoda.

Calificacion:

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

Evaluacion final

7 G . Evaluacién
Xperto B ) Ttems Calificaciéon
Dr. Uldarico 1. Aguado Riveros Doctor en Administracion 20 Nivel moderado

Scllo y Firma:

P (—

DR. ULDARICO INOCENCIO AGUADO RIVEROS

EXPERTO
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que hace partede la
investigacion Gestion por resultados y talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y
que los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos
su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: MG. ROCIO MIRELLA GUTARRA ELIAS
Formacion académica: Licenciada En Administracion Y Magister En Gestion De

Proyectos

Areas de experiencia profesional: Investigacion Formativa
Tiempo: actual: Docencia
Instituciéon: Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

medicion de esta.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio 1. Los items no son suficientes para medir la dimension
Los items que pertenecen a | 2. Nivel bajo 2. Los items miden algiin aspecto de la dimension, pero
una  misma  dimension | 3. Nivel moderado no corresponden de la dimension total
bastan para obtener la | 4. Nivel alto 3.Sc deben incrementar algunos items para poder

cvaluar la dimension completamente
. Los items son suficientes

N

CLARIDAD

No cumple con el criterio

El item no es claro

P

1.

El item se comprende | 2. Nivel bajo El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su | 3. Nivel moderado modificacion muy grande en el uso de las palabras
sintdctica y semdntica son | 4. Nivel alto de acuerdo con su significado o por la ordenacion de
adecuadas. las mismas

3. Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item
4. El item cs claro, ticnc seméntica y sintaxis adccuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio 1. El item no tiene relacion logica con la dimension

El item tiene relacion logica | 2. Nivel bajo 2.El item tiene una relacion tangencial con la
con la dimension o | 3. Nivel moderado dimension.
indicador que esta midiendo | 4. Nivel alto 3.El item tiene una relacion moderada con la

dimension que esta midiendo
4. El item sc encucentra completamente relacionado con
la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicion de la dimension.

. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

. El item es relativamente importante

4. El item es muy relevante y debe ser incluido

]

%)
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Ficha informe de evaluacién a cargo del experto

Cuestionario 2:
Variable: Talento humano

Gestidn por resultados y talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

EVALUACION
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD [ GUALITATIVA OBSERVACIONES
POR ITEMS
1 3 3 3 3 3
2 3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 3
D1 4 3 3 3 3 3
5 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3
7 3 3 3 3 3
8 3 3 3 3 3
9 3 3 3 3 3
10 3 3 3 3 3
D2 11 3 3 3 3 3
12 3 3 3 3 3
13 3 3 3 3 3
14 3 3 3 3 3
15 3 3 3 3 3
16 3 3 3 3 3
17 3 3 3 3 3
03 18 3 3 3 3 3
19 3 3 3 3 3
20 3 3 3 3 3
CUALITATIVA POR 3 3 3 3 Hivd
CRITERIOS moderado

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de

tendencia central: lamoda.

Calificacion: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto

Evaluacion final

. t o . Evaluacién
xperto i ftems Calificacion
MG. ROCIO Ng&i]“gl“/\ GOFARRA Magister 20 Nivel moderado

Sello y Firma:

EXPERTO

MG. ROCIO MIRELLA GUTARRA ELTAS
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Ficha informe de evaluacién a cargo del experto

Cuestionario 1:

Variable: Gestion por resultados

Gestidn por resultados y talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

EVALUACION
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD CUALITATIVA OBSERVACIONES
POR ITEMS
1 3 3 3 3 3
2 3 3 3 3 3
bl 3 3 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3
5 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3
D2 7 3 3 3 3 3
8 3 3 3 3 3
9 3 3 3 3 3
10 3 3 3 3 3
D3 11 3 3 3 3 3
12 3 3 3 3 3
13 3 3 3 3 3
14 3 3 3 3 3
e 15 3 3 3 3 3
16 3 3 3 3 3
17 3 3 3 3 3
18 3 3 3 3 3
DS 19 3 3 3 3 3
20 3 3 3 3 3
7
Ellf??ffﬂ?i POR 3 3 3 3 G
CRITERIOS moderado

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia

central: lamoda.

Calificacion: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Evaluacion final
S Evaluacion
Experto Grado académico Ttams Calificacion
Mg. ROCIO M¥RELLA GUTARRA Magister 20 Nivel moderado
ELIAS
Sello y Firma:

P72V e
&
MG. ROCIO MIRELLA GUTARRA ELIAS
EXPERTO
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario” que hace partede la
investigacion Gestion por resultados y talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y
que los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos
su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: MG. YULIANA VARGAS ARISTE

Formacién académica: Licenciada en Administracion

Areas de experiencia profesional: Gestion estratégica, Gestion del Talento Humano
Tiempo: actual: Docencia

Institucion: Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA
Los items que pertenecen a
una misma  dimension
bastan para obtener la
medicion de esta.

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

1. Los items no son suficientes para medir la dimension

2. Los items miden algin aspecto de la dimension, pero
no corresponden de la dimension total

.Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente

o8]

facilmente, c¢s  decir, su
sintictica y scmantica son
adecuadas.

3. Nivel moderado
4. Nivel alto

4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no es claro
El item se comprende | 2. Nivel bajo 2.El item requiere muchas modificaciones o una

modificacion muy grande en ¢l uso de las palabras
de acucrdo con su significado o por la ordenacion de
las mismas

.Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item

. El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

%)

S

COHERENCIA
El item tiene relacion 1o6gica
con la  dimension o
indicador que estd midiendo

1. No cumple con cl criterio
2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

. El item no tiene relacion logica con la dimension

.El item ticne una relacion tangencial con la
dimension.

.El item tiene una relacion moderada con la
dimension que estd midiendo

. El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que esta midiendo.

]

[9%)

S

RELEVANCIA
El fitem es esencial o
importante, cs decir debe ser
incluido

1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

—

. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicion de la dimension.

. Elitem tiene alguna relevancia, pero otro item pucde
estar incluyendo lo que mide ¢ste.

3. El item es relativamente importante

4. El item es muy relevante y debe ser incluido

[

W
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Ficha informe de evaluacién a cargo del experto

Cuestionario 1:
Variable: Gestion por resultados

Gestidn por resultados y talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

EVALUACION
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD CUALITATIVA OBSERVACIONES
POR ITEMS
1 3 3 3 3 3
2 3 3 3 3 3
bl 3 3 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3
5 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3
D2 7 3 3 3 3 3
8 3 3 3 3 3
9 3 3 3 3 3
10 3 3 3 3 3
D3 11 3 3 3 3 3
12 3 3 3 3 3
13 3 3 3 3 3
14 3 3 3 3 3
e 15 3 3 3 3 3
16 3 3 3 3 3
17 3 3 3 3 3
18 3 3 3 3 3
DS 19 3 3 3 3 3
20 3 3 3 3 3
7
Emﬂjll\fllﬂf\f\ POR 3 3 3 3 G
CRITERIOS moderado

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia

central: lamoda.

Calificacion: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Evaluacion final
Fapert Grad démi Evaluacion
i kit 1aco acavemico Items Calificacién
MG. YULTANA VARGAS ARISTE MAGISTER 20 Nivel moderado

Sello y Firma:

Er RN

MG. YULIANA VARGAS ARISTE

EXPERTO
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Ficha informe de evaluacién a cargo del experto
Cuestionario 2:
Variable: Talento humano

Gestidn por resultados y talento humano en el Gobierno Regional de Pasco - 2023.

EVALUACION
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD [ GUALITATIVA OBSERVACIONES
POR ITEMS
1 3 3 3 3 3
2 3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 3
D1 4 3 3 3 3 3
5 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3
7 3 3 3 3 3
8 3 3 3 3 3
9 3 3 3 3 3
10 3 3 3 3 3
D2 11 3 3 3 3 3
12 3 3 3 3 3
13 3 3 3 3 3
14 3 3 3 3 3
15 3 3 3 3 3
16 3 3 3 3 3
17 3 3 3 3 3
03 18 3 3 3 3 3
19 3 3 3 3 3
20 3 3 3 3 3
CUALITATIVA POR 3 3 3 3 Hivd
CRITERIOS moderado

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de
tendencia central: lamoda.

Calificacion: 1. No cumple con el criterio

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado
4. Nivel alto

Evaluacion final
. . e . Evaluacién
xperto R ftems Calificacion
MG. YULIANA VARGAS ARISTE MAGISTER 20 Nivel moderado

Scllo y Firma:

ST RAN

MG. YULTANA VARGAS
EXPERTO

ARISTE
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Anexo 5: El instrumento de investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINITRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO “GESTION POR RESULTADOS”

Estimado trabajador del Gobierno Regional de Pasco, por medio de la presente se muestra algunas
preguntas relacionadas con la percepcion de la variable “Gestion por resultados”, se le solicita que
revise cada una de ellas y dé su opinidn correspondiente, para lo cual debe marcar con una X,

considerando las siguientes opciones.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

OBJETIVO DE LA ENCUESTA:
Determinar como la Gestion por Resultados se relaciona con el Talento Humano del Gobierno

Regional de Pasco, 2023.

N° PREGUNTA 1123|415
Dimension 1: Planificacién para resultados

Indicador 1: Estructura organizacional
¢Concuerda usted que la entidad realiza un diagndstico inicial para
1 | organizar la estructura organizacional del Gobierno Regional de
Pasco?

Indicador 2: Recursos disponibles
¢Considera usted que la entidad prioriza la ejecucién de los planes

2 en base a los recursos disponibles?
Indicador 3: Desarrollo organizacional
3 ¢Considera usted que el desarrollo organizacional de la entidad va
conforme a los objetivos estratégicos?
4 ¢Considera usted que la entidad informa a la ciudadania los planes
trazados donde se prioriza proyectos importantes?
Dimensién 2: Presupuesto por resultados
Indicador 1: indice de Ejecucion presupuestaria
5 ¢Considera usted que la entidad realiza una optima ejecucion del
presupuesto?
5 ¢Considera usted que se consignan adecuadamente las cadenas de

gasto (créditos presupuestarios) y sus fuentes de financiamiento?
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Indicador 2: Costo por resultado

¢Considera usted que la entidad a la hora de ejecutar una obra se basa

7 . .
primero en los resultados que traeria esta obra?
8 ¢Considera usted que el presupuesto se formula bajo el principio de
eficacia y eficiencia?
Indicador 3: Relacion costo - beneficio
9 ¢Considera usted que la entidad debe informar de manera
transparente el costo incurrido y los beneficios de una obra?
Dimension 3: Gestion financiera, auditoria y adquisiciones
Indicador 1: Liquidez
10 ¢Considera usted que la entidad cuenta con liquidez para ejecutar los
proyectos planeados?
Indicador 2: Rentabilidad
11 ¢Considera usted que los proyectos que realiza la entidad, son
realmente rentables y beneficiosos para la poblacion?
Indicador 3: Eficiencia operativa
12 ¢Considera usted que la entidad contrata a personal capacitado y
eficiente para realizar la gestion operativa?
Dimension 4: Gestion de programas y proyectos
Indicador 1: Objetivos estratégicos
13 ¢Considera usted que la entidad ejecuta sus planes de acuerdo a los
objetivos institucionales?
14 ¢Usted considera que se utiliza mecanismos de consulta a los
trabajadores para mejorar la ejecucion de programas y proyectos?
Indicador 2: Coordinacion
¢Considera usted que la entidad debe informar de manera
15 | transparente y coordinada el avance de los proyectos que se
ejecutan?
Indicador 3: Gestion de riesgos
16 ¢Considera usted importante que la entidad debe tener siempre un
manual de riesgos a la hora de realizar cualquier proyecto?
Dimension 5: Monitoreo y Evaluacion
Indicador 1: Indicadores de proceso
17 ¢Considera usted que los proyectos ejecutados por la entidad son
esenciales para solucionar los problemas publicos?
¢Considera usted que la entidad actualiza de forma inmediata la
18 | informacion registrada en la web para realizar el seguimiento de la
ejecuciéon?
Indicador 2: Indicadores de resultado
19 ¢Considera usted que la entidad tiene la capacidad necesaria para
mantener indicadores de resultados mientras se ejecute un proyecto?
Indicador 3: Indicadores de impacto
¢Considera usted que la entidad tiene la capacidad suficiente para la
20 | operacion, monitoreo y evaluacién de los proyectos realizados y en

proceso?
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINITRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO “TALENTO HUMANO”

Estimado trabajador del Gobierno Regional de Pasco, por medio de la presente se muestra algunas
preguntas relacionadas con la percepcion de la variable “Talento Humano”, se le solicita que revise
cada una de ellas y dé su opinion correspondiente, para lo cual debe marcar con una X,

considerando las siguientes opciones.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

OBJETIVO DE LA ENCUESTA:
Determinar como la Gestion por Resultados se relaciona con el Talento Humano del Gobierno

Regional de Pasco, 2023.

N° PREGUNTA 1123|415
Dimension 1: Capacidades

Indicador 1: Conocimiento
¢Segun su propia experiencia, usted considera estar capacitado para

1 solucionar la necesidad de los usuarios?
) ¢Usted tiene los conocimientos suficientes para solucionar
problemas basicos de los usuarios?
Indicador 2: Habilidades
3 ¢Considera usted que puede desarrollar sus habilidades en el cargo
que desempefa?
Indicador 3: Experiencia
4 ¢Considera usted que su experticia ayuda para mejorar la atencion a
los usuarios ante los problemas publicos?
5 ¢Usted siente satisfaccion de la experiencia obtenida en cada

experiencia laboral?
Indicador 4: Perfil
6 | ¢Usted cree que su perfil encaja con el area que ocupa?
Indicador 5: Competencias
¢Considera usted que sus funciones van acorde a sus
competencias?
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Dimension 2: Compromiso

Indicador 1: Intelectual

¢Considera usted que recibe las capacitaciones necesarias para el
cumplimiento de sus funciones?

Indicador 2: Empatia

¢Usted mantiene empatia con sus comparieros de trabajo para
mejorar el funcionamiento de su area?

10

¢Usted siente empatia con los usuarios del Gobierno Regional de
Pasco ante los problemas sociales?

Indicador 3: Social

11

¢Usted se involucra en actividades que no corresponden a su area o
a sus funciones?

Indicador 4: Involucramiento

12

¢Usted tiene una actitud proactiva con los usuarios?

Indicador 5: Motivacion

13

¢Considera usted que la remuneracion que percibe, es acorde a su
desempefio?

14

¢Usted motiva a sus compafieros para mejorar la atencién a los
usuarios y servicio de su area?

Dimension 3: Accion

Indicador 1: Adaptacion

15

¢Considera usted que logra adaptarse a la situacion acorde a como
se presenta?

Indicador 2: Manejo

16

¢Considera usted que hay un manejo concreto dirigido a la mejor
forma de realizar sus funciones?

Indicador 3: Enfoque

17

¢Considera usted que la institucién se enfoca en fortalecer el
compromiso de sus trabajadores?

18

¢Considera usted que se dan diferentes enfoques en la realizacion de
las actividades?

Indicador 4: Resolucién

19

¢Considera usted que la resolucion de problemas se da de forma
objetiva y profesional?

Indicador 4: Toma de decisiones

20

¢Considera usted que su toma de decisiones origina confianza en los
usuarios?
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Anexo 6: Data de procesamiento de datos

Gestion por resultados
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34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57

58
59
60
61

62

63

64
65

66

67

68
69
70
71

72

73

74
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4

4

4

4

5

3

5

5

75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86

87

88
89
90
91

92

93

94
95

96
97

98
99

100 | 4
101
102
103
104
105

106 | 4
107
108
109
110
111
112
113
114
115
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5

4

3

4

4

3

5

4

4

4

4

5

4

5

5

4

5

3

3

5

5

5

5

116 | 4
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127

128 | 4
129

130 | 4
131
132
133

134 | 4
135

136 | 4
137

138 | 4
139
140
141
142
143

144 | 4
145

146 | 4
147
148
149

150 | 4
151
152
153
154
155
156
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4

5

5

4

2

3

5

5

3

2

157

158 | 4
159
160
161
162
163

164
165

166 | 4
167
168
169
170
171
172
173
174
175

Nota. Elaboracion propia en SPSS 27.

Talento humano
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17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
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58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98




160

4

4

99

100
101
102
103

104 | 4
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133

134 | 4
135
136
137
138
139
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140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175

Nota. Elaboracién propia en SPSS 27.



Anexo 7: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

INFORMACION:

La presente investigacion es conducida por COLQUI ARZAPALO Jesus Daniel, de la
Universidad Peruana Los Andes. El propésito del es estudio es recoger informacion
acerca del tema: GESTION POR RESULTADOS Y TALENTO HUMANO.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que se
recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propésito fuera de los de esta
investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas. Una vez trascritas sus respuestas se
destruiran.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en
cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las
preguntas durante el acto le parece incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo
saber al investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.
ACEPTACION:

Acepto participar voluntariamente en esta investigacién, conducida por COLQUI
ARZAPALO Jesus Daniel, He sido informado(a) del proposito del trabajo de
investigacion.

Reconozco que la informacién que yo provea en el trabajo de esta investigacion
es estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de los de
este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas
sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo
decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y
que puedo pedir informacién sobre los resultados de este estudio cuando éste haya
concluido. Para esto, puedo contactar al investigador Jesus Daniel Colqui Arzapalo.

Fecha: Pasco, 16 de novie
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Anexo 8: Fotos de la Aplicacion del Instrumento
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