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RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvo como titulo; “Evaluacion del desemperfio
laboral y la gestion del rendimiento del personal administrativo de la Unidad
Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020”. Tuvo como objetivo
principal describir la relacién entre la evaluacion del desempefio laboral con
la gestion del rendimiento del personal administrativo en la Unidad Ejecutora
403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020.

La metodologia de investigacién fue tipo aplicada, como enfoque cuantitativo,
un nivel descriptivo — correlacional; la muestra tuvo conformado por 67
servidores publicos, bajo la técnica de la encuesta que estuvo compuesta por
18 items, para medir la variable independiente; evaluacién del desempefio
laboral y la variable dependiente; gestion del rendimiento. También, se
desarrollo el alfa de cronbach que tuvo como confiabilidad de 0,847, luego se
contd con la participacion de los expertos, para la validacion del instrumento
fue el cuestionario que resulto satisfactorio y se encuentra en una escala
considerado. Para el andlisis de los datos fue la prueba de Kolmogorov-
Smirnov y la prueba de correlacion de rho Spearman.

Los resultados concluyeron que se aplico la correlacion rho Spearman que
existe una relacion significativa entre la evaluacion del desempefio laboral y
la gestion del rendimiento (rs = 0.501; p — valor < 0.000), con una calificacion
positiva moderada. Por otra parte, se contrasto que si existe relaciéon
significativa entre la evaluacién de caracteristicas y la gestion del rendimiento
(rs = 0.644; p — valor < 0.000), con una calificacién positiva moderada.
También, se corroboro que existe relacion entre la evaluacion de conductas y
la gestion del rendimiento (rs = 0.384; p — valor < 0.000), con una calificacion
positiva baja. Finalmente, se demostrd que existe relacion entre la evaluacion
de resultados y la gestion del rendimiento (rs = 0.406; p — valor < 0.000), con

una calificacion positiva moderada.

Palabras claves; evaluacion del desempefio laboral, gestion del rendimiento,

caracteristicas, conductas y resultados.



ABSTRACT

The research work had as title; "Evaluation of work performance and
performance management of the administrative staff of the Executing Unit 403
Leoncio Prado Health Network, 2020". Its main objective was to analyze the
evaluation of work performance and its relationship with the performance
management of administrative staff in the Executing Unit 403 Leoncio Prado
Health Network, 2020.

The research methodology was applied type, as a quantitative approach, a
descriptive-correlational level; The sample consisted of 67 public servants,
under the survey technique that was composed of 18 items, to measure the
independent variable; evaluation of job performance and the dependent
variable; Performance management. Also, the Cronbach's alpha was
developed, with a reliability of 0.847, then the experts participated, for the
validation of the instrument it was the questionnaire that was satisfactory and
IS on a considered scale. For data analysis, it was the Kolmogorov-Smirnov

test and the rho Spearman correlation test.

The results concluded that the rho Spearman correlation was applied that
there is a significant relationship between the evaluation of work performance
and performance management (rs = 0.501; p - value < 0.000), with a moderate
positive rating. On the other hand, it was found that there is a significant
relationship between the evaluation of characteristics and performance
management (rs = 0.644; p - value < 0.000), with a moderate positive rating.
Also, it was confirmed that there is a relationship between behavior
assessment and performance management (rs = 0.384; p - value < 0.000),
with a low positive rating. Finally, it was shown that there is a relationship
between the evaluation of results and performance management (rs = 0.406;

p - value < 0.000), with a moderate positive rating.

Keywords; evaluation of job performance, performance management,

characteristics, behaviors and results.



INTRODUCCION

El trabajo de investigacidon tuvo como titulo “Evaluacion del desempenio laboral
y la gestion del rendimiento del personal administrativo de la Unidad Ejecutora
403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020. Cuyo problema principal fue ¢ Como
se relaciona la evaluacion del desempefio laboral con la gestién del
rendimiento del personal administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red de
Salud Leoncio Prado, 20207?. El trabajo se realiza en esta institucion, se
pretende obtener la importancia de aplicar los métodos de evaluacion del
desempefio laboral, a través de las dimensiones propuestas como;
caracteristicas, conductas y resultados para los servidores publicos de las
diferentes areas administrativas, porque permite buscar y mejorar la eficiencia
y eficacia que persigue buscar y mejorar la gestion del rendimiento de la Red
de Salud de Leoncio Prado.

El capitulo I. Planteamiento del problema estd conformado; la descripcion y
realidad problematica, formulacion del problema, objetivos de investigacion,

justificacion, limitaciones y viabilidad de la investigacion.

El capitulo Il, Marco tedrico esta deducido; antecedentes de investigacion,
bases teodricas, definiciones conceptuales, hipétesis, variables de estudios y

la Operacionalizacion de variables, dimensiones e indicadores.

Capitulo Ill, Metodologia de investigacion estd compuesto; tipo, enfoque,
nivel, disefio de investigacién, poblacidon y muestra, técnicas e instrumentos

de informacion.

Capitulo 1V, Resultado esta presentado; procesamiento de datos, a través de
tablas y figuras, también, la prueba de hipétesis.

Capitulo V, Discusion de resultados.

Finalmente, las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y

anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Las organizaciones en el mundo necesitan de la evaluacion del desempefio
para la identificacion y gestion del rendimiento de los recursos humanos en
las organizaciones. Segun Cepeda et al. (2020) “la evaluacion del desempefio
deberia ser una actividad orientada al futuro que ofrezca a los colaboradores
una informacion atil y les apoye para lograr mejores niveles de rendimiento.
La evaluaciéon del desempefio es fundamental para cualquier tipo de
organizacién conozca los resultados del trabajo de cada colaborador, pero
nunca ha sido facil la evaluacién del desempefio deja mucho que desear en
la practica misma de la administracion publica. También, Los directivos deben
ofrecer informacién a los colaboradores sobre su rendimiento anterior y

ayudarles para alcanzar un rendimiento superior” (pag. 1).

La evaluacion del desempefio ha venido implementando en diferentes
organizaciones y es una herramienta de la gestion del talento humano que es
utilizada en el sector publico. Como dice Marin y Delgado (2020) “la
evaluacion del desempefio laboral es tema muy sensible para las
organizaciones que se enfrenta problemas de gestion y las autoridades no le
dan mayor atencion por la condicion politica, ya que los funcionarios y
servidores publicos ejercen la funcién por conveniencia personal sin cumplir
con las competencias determinadas en los perfiles de puestos” también afiade
que el “objetivo primordial la satisfaccion de las necesidades de la sociedad.
Para ello, se requiere mejorar la evaluacion del desempefio de los servidores
publicos mediante la evaluacion, medicién, control de indicadores, para

encaminar al logro de objetivos y resultados” (pag. 1141).

En el marco de la politica de gobierno, a través de la Autoridad Nacional
del Servicio Civil, Servir (2019) “asumieron reto de establecer estrategias para
la implementacion de la gestion del rendimiento para el 2021, en las entidades

de los tres niveles de gobierno. Ademas, vienen implementando la gestion del

12



rendimiento 90 entidades publicas, al cierre del 2019, fueron mas de 120
entidades publicas” también agrega que “el ciclo 2017 fueron evaluados un
total de 5,550 servidores publicos. El sector con mayor nimero de servidores
evaluados fue Ministerio de Economia y Finanzas con un total de 1272 lo cual
representa un 23 % del total, Organismo Técnico especializado con 2437 (44
%), seguido Ministerios 1939 (35 %) y Organismo Publicos Ejecutores, 891
(16 %). Asimismo, el ciclo 2018 fueron un total 10745 servidores de 51
entidades publicas de 19 sectores del Poder Ejecutivo entre los cuales se
encuentran; 14 Ministerios, 14 Organismo Técnicos Especializados, 10
Organismo Publicos Ejecutores, 1 Organismo Regulador, 1 Organo
desconcentrado, 1 Gobierno Regional, 1 Unidad Ejecutora, 1 Proyecto y 8

Programas Sociales del Estado” (Pag. 15 — 16).

La gestidon del rendimiento en las entidades publicas peruanas no es una
tarea facil, y pretender que este sea eficiente y logre, ademas, desarrollar
todas sus potencialidades es una labor titanica, que debe afrontar varias
dificultades y resistencias propias del mismo sistema, asi como obstaculos
organizacionales e incluso ciertos estigmas que en nuestro pais provienen de
experiencias negativas mal asociadas al concepto de rendimiento que
muestra un desemperio resultado de practicas inadecuadas que se llevaron a
cabos en los noventas. Sin embargo, en el marco del proceso de reforma del
Estado y de la implementacion de la modernizacion de la gestion puabica, se
hace necesario de reformar la gestion de los recursos humanos publicos,
tarea que solo podra ser alcanzada con la aplicacion de una estrategia de
gestion del talento humano que se enfoque en gestionar su rendimiento,
proceso prioritario y central dentro de un sistema de gestion de los recursos
humanos en una organizacion. Para llevar a cabo una innovacién
organizacional de este tipo es fundamental conocer la realidad en el que se
encuentra la instituciébn se busca mostrar como el marco de un proceso de
modernizacién del Estado que impulsa del servicio civil, la implementacion de
la gestion del rendimiento requiere definirse desde un enfoque de gestion del
cambio teniendo como objetivo alcanzar un cambio en la cultura
organizacional partiendo de un cambio de paradigma en las personas

involucradas (Ledn, 2015).
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En la Unidad Ejecutora 403 Red De Salud Leoncio Prado, se inicia como
un érgano desconcentrado de la Direccién Regional de Salud, se realiz6 la
evaluacion del desempefio laboral a los servidores publicos como: la
evaluacion de caracteristicas, conducta y resultados, por lo que refleja la falta
de identificacion de rendimiento por parte de los colaboradores en la
institucién. Por otra parte, se observé que los servidores publicos no estan
aplicando las buenas practicas de liderazgo, poca iniciativa y disciplina en el
desarrollo de su trabajo. Se identifico, que los servidores publicos no estan
cumpliendo adecuadamente sus responsabilidades en sus tareas asignadas

en la institucion. Asimismo,

Por otro lado, el area de recursos humanos tiene la funcion de ejecutar una
serie de procesos, con el fin de cumplir eficazmente los objetivos de la
institucion y garantizar la adecuada gestion del rendimiento del personal
administrativo. Es decir, se entrevistdé al jefe de recursos humanos para
evaluar el desempefio laboral a los servidores publicos en las areas
administrativas, el cual permitié determinar los puntos débiles y fuertes en las
labores que desempefia el servidor publico. Sin embargo, la Unidad Ejecutora
403 Red De Salud Leoncio Prado, debe crear métodos de evaluacion de
desempefio de definir metas y desarrollar competencias (conocimientos,
habilidades y actitudes que facilitan un buen desempefio exitoso), que
permitio lograr resultados a través de una gestion del rendimiento, que es una
estrategia gerencial que garantiza el logro de los objetivos de la institucion,
bajo los parametros de innovacion, creatividad, calidad, oportunidad, costos

Optimos y mejoramiento continuo.

Por lo expuesto, anteriormente la investigacion se pretendid determinar de
gué manera la evaluacion del desemperio laboral se relaciona con la gestion
del rendimiento del personal administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red

de Salud Leoncio Prado.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢ Como se relaciona la evaluacion del desempefio laboral con la gestion
del rendimiento del personal administrativo en la Unidad Ejecutora 403
Red de Salud Leoncio Prado, 20207

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

- ¢ Como se relaciona las caracteristicas de evaluacion con la gestion
del rendimiento del personal administrativa en la Unidad Ejecutora
403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020?

- ¢Como se relaciona la conducta de evaluacion con la gestion del
rendimiento del personal administrativa en la Unidad Ejecutora 403
Red de Salud Leoncio Prado, 20207

- ¢ Cbomo se relacionan los resultados de evaluacion con la gestion del
rendimiento del personal administrativa en la Unidad Ejecutora 403
Red de Salud Leoncio Prado, 20207

1.3. OBJETIVO GENERAL

Describir la relacién entre la evaluacion del desempefio laboral y la gestion del

rendimiento del personal administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red de
Salud Leoncio Prado, 2020.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Establecer la relacion entre la evaluacion de caracteristicas y la gestion
del rendimiento del personal administrativa en la Unidad Ejecutora 403
Red de Salud Leoncio Prado, 2020.

Establecer la relacion entre la evaluacion de conducta y la gestion del
rendimiento del personal administrativa en la Unidad Ejecutora 403 Red
de Salud Leoncio Prado, 2020.

Determinar la relacién entre la evaluacion de resultados y la gestion del
rendimiento del personal administrativa en la Unidad Ejecutora 403 Red
de Salud Leoncio Prado, 2020.
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1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1. JUSTIFICACION TEORICA

Arias (2017) sefiala que se “sustenta en que los resultados de la
investigacion podran generalizarse e incorporarse al conocimiento
cientifico y ademas sirvan para llenar vacios o espacios cognoscitivos

existentes” (pag. 119).

La justificacion fue importante desde la aplicacion tedrica de autores
conocidos que definen la evaluacion del desempefio laboral y la gestion
del rendimiento del personal administrativo en la Unidad Ejecutora 403
Red de Salud Leoncio Prado. Esto permiti6, generar reflexiones
académicas sobre los conocimientos existentes de conceptos

sefalados, que permitié confrontar la teoria con la realidad.

1.5.2. JUSTIFICACION PRACTICA

La investigacion practica fue determinar la evaluaciéon del desempefio
laboral como una herramienta adecuada para instaurar indices de
gestiébn del rendimiento del personal administrativo en la Unidad
Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, los mismo que serviran para
crear planes y politicas de mejoramiento del talento humano,
considerando a los servidores publicos se han convertido uno de los

recursos mas importantes para nuestra institucion.

1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La justificacion metodolégicamente fue, la encuesta como técnica
para evaluar a los servidores publicos de la institucion. También, se
aplico la validacion de juicio de experto para comprobar la fiabilidad del
instrumento (cuestionario) a través del alfa de cronbach. Finalmente, se
utilizé el método de nivel descriptiva — correlacional, para analizar la

relacion entre las variables de estudio.
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1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

En cuanto a las limitaciones durante el tiempo se desarrollé de la

investigacion fue las siguientes:

- El factor tiempo de encuestar a los servidores publicos de la
institucion.

- Otras de las limitaciones fue la muestra en la investigacion porque
cada persona se encontraba aislada producto de la pandemia de la
COVID 19.

1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacién fue viable porque se tuvo permiso en la institucion para
realizar el estudio. También, se contd con los recursos humanos, econémicos,

financieros y equipos para la ejecucion de la tesis.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Meza (2018) en su tesis; Clima organizacional y desempefio laboral
en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, de la
Universidad de Montemorelos de México. Disefio metodolégico fue de
tipo empirico cuantitativo, el estudio es explicativo, bajo un disefio no
experimental de tipo transversal. La muestra tuvo conformado de 135
trabajadores, con un instrumento disefiado el cuestionario. Llego a las
conclusiones que si existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral con un valor de p = .020, indica
que, la mayoria de los empleados (86 %) percibe un clima organizacional
positivo, mientras que el desempefio laboral, se encontré que mas de la
mitad percibe un desempefio laboral muy bueno (56.4 %) y mas de un

tercio califica como bueno (35.1 %).

Por otra parte, el autor menciona que la prueba utilizado fue Rho
Spearman, se correlacionaron las variables de estudios y se encontré
que existe una correlacién positiva significativa, entre ellas (rho = .583,
p = 0.010). Este resultado, dio evidencia para rechazar la hipétesis nula

y aceptar la hipétesis de investigacion

Redroban (2015) en su tema de investigacion; La evaluacion de
desemperio y su relacién con el rendimiento laboral en la empresa Jara
Seguridad, de la Universidad Central del Ecuador, para optar el titulo en
Psicologia Industrial. El objetivo general fue identificar cual es la relacion
existente entre la evaluacion de desempefio y el rendimiento laboral en
la empresa Jara Seguridad. EI método, el tipo de investigacién fue
descriptivo, mientras que la muestra fue constituida 120 trabajadores de
la empresa. El instrumento fuerdn la observacion directa y el cuestionario

para el analisis de estudio, las conclusiones de este trabajo de
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investigacion fue que se verifica que hay debilidades en el personal
operativo en un 24,20 % de un total de 100 % en los indicadores de cada
competencia: control de accesos, presentacion del guardia,
procedimientos del guardia, competencias generales, mientras que el
personal administrativo los resultados fuerdn al 3,7 % de un total de 100
% que tiene debilidades béasicas a los indicadores de competencia;
trabajo en equipo, comunicacion, orientacion de servicio, empowerment,
capacidad de negociacion, orientacidon a resultados y gestion de
conflictos. Por otra parte el autor considera que el nivel gerencial
cumplen sus actividades en un 97 % y con el 3 % debilidades bésicas

gue se puede mejorar.

Rodriguez (2017), en su tesis de investigacion; Evaluacion de
desempefio laboral de los funcionarios adscritos a la contraloria
municipal de los Guayos, periodo 2016. El objetivo fue determinar la
relacion entre la evaluacion de desempefio en la satisfaccion laboral de
los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de Los Guayos,
periodo 2016. El método fue de tipo correlacional, con una muestra
compuesto por 26 trabajadores y el instrumento es el cuestionario
dirigido a los trabajadores de la institucién. Llego a la conclusién que se
determind la relacion que existe entre la evaluacion del desempefio y la
satisfaccion laboral de los trabajadores aplicados con la prueba de
Spearman con un valor de 0,859 y con la significancia de 0.001, que nos
muestra una relacion positiva fuerte y directa entre las variables de

estudios.

Finalmente, que la administracién de recursos humanos evalla en
forma directa el grado de satisfaccion de los trabajadores tarde o

temprano en calidad de su desempefio.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Gonzales (2018), el estudio titulado; Evaluacion del desempefio
laboral y la gestion del talento humano, de la Universidad Cesar Vallejo
—Perq, para optar el Grado Académico de Maestra en Gestion Publica,

su principal objetivo Determinar la relacion entre la evaluacion del
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desemperio laboral y la gestion del talento humano en el Ministerio de
Agricultura y Riego 2017. Ha llegado a las conclusiones que se
determind la relacion entre la evaluacion del desempefio laboral y la
gestion del talento humano en el Ministerio de Agricultura y Riego 2017,
con un nivel de correlacion (Rho de Spearman) = 0.828 que es una
correlacion alta. Asimismo, podemos indicar que mejorando la
evaluacion del desemperfio laboral se lograria una adecuada gestion del

talento humano.

Reyes (2018), desarrollé en su investigacion; Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad distrital de Chancay, 2018. Tuvo como objetivo determinar
la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Chancay. La metodologia fue de tipo aplicada, bajo un nivel descriptivo
correlacional. La muestra fue conformada por 120 trabajadores
administrativos y se aplicaron el analisis documental y la encuesta
dirigido a todo el personal administrativo de acuerdo a la unidad de
analisis. Concluye que el grado de correlacion positiva muy fuerte entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral con un valor de
0.971, lo que se observa que hay mayor percepcion entre las variables
de estudios.

Reyna y Garcia (2018), realiz6 en su tema de investigacion;
Evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Empleo de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo —
Sede Piura — 2017, de la Universidad Nacional de Piura — Peru, para
optar el grado de Magister en Administracion. El principal obijetivo
determinar el nivel del desempefio laboral para los trabajadores del
Centro de Empleo de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo - Sede Piura — 2017. Ha llegado a las siguientes conclusiones
mas relevantes que Se logré medir el nivel del desempefio laboral en los
trabajadores del Centro de Empleo de la Direccion Regional de Trabajo
y Promocion del Empleo - Sede Piura, el cual resultd ser Adecuado para

un 65.71 % del personal e Inadecuado para un 34.29 % del personal.
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Por otro lado el autor, en base a la evaluacion realizada, se ha
propuesto realizar de forma inmediata un taller de induccion, en el que
se fortalezcan los factores identificados, de tal manera que los
trabajadores sean mas competitivos y habiles con el fin de mejorar su
desempefio laboral en su conjunto y asi generar mayor beneficio para la

organizacion.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Callupe y Vasquez (2019). Investigo su tema de tesis; Rotacion del
personal y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras en la
Municipalidad Provincial de Huanuco — 2019. El objetivo fue determinar
como la Rotacién de Personal se relaciona con el Desempefio Laboral
de los trabajadores de la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacién de
Obras de la MPHCO - 2019. EL método fue el estudio descriptivo —
correlacional. La muestra conformado por 7 trabajadores en el area
estudiada de la institucién. Concluye que se determind la rotacion de
personal se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de
la sub gerencia de supervision y liquidacién de obras de la municipalidad
provincial de Huanuco - 2019. Con un coeficiente de correlacion positiva,

con un grado de correlacion calificado como baja (rs = 0.200).

Pimentel (2014). En su tema de investigacion; “Analisis del
desemperio laboral del personal profesional, técnico y auxiliar en la
Municipalidad Provincial de Leoncio Prado”, de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva — Tingo Maria — Perd. Tuvo como principal objetivo
determinar la asociacion entre el desempefio laboral, el nivel
remunerativo, grado de estudios y el tiempo de servicios tanto en
profesionales, como técnicos y auxiliar de la MPLP. Ha llegado a las
conclusiones que los funcionarios evaluadores anénimos el 47,3% de los
trabajadores/as alcanzaron alto desempefio laboral, siendo el tiempo de
vinculacion mas frecuente de tres afos; y solo el 1,8 % fueron valorados
con bajo desempefio laboral. Los indicadores positivos que refuerzan la

frecuencia de trabajadores con buen desempeiio laboral son:
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puntualidad (61,4 %), responsabilidad y amabilidad con el usuario (57,9
%), evitar conflictos (52,6 %), cortesia y amabilidad con el supervisor y

entre pares (50,9 %).

Por otra parte, el autor indica que el desempeiio laboral tanto en el
personal profesional como técnico, tiene relacién directa y significativa
con el nivel remunerativo. Pero, solamente en el personal profesional, el
desemperio laboral esta altamente relacionado con el grado de estudios
y el tiempo de servicios en el puesto. 71 5. Tanto en el personal técnico
como auxiliar, no existen dependencia alguna entre el desempefio

laboral, el grado de estudios ni el tiempo de permanencia en el puesto.

Rosas (2017). Realiz6 el estudio titulado; La evaluacion del
desemperio y la calidad de servicio en la Financiera Efectiva S.A. sede
Huanuco 2017, de la Universidad de Huanuco — Huanuco — Peru. El
principal objetivo fue determinar de qué manera la evaluacion del
desempeiio incide en la calidad de servicio en la Financiera Efectiva -
Sede Huanuco, 2017. Entre las conclusiones mas relevantes a las que
llegé este trabajo de investigacion fue que en su mayoria los
trabajadores laboran con una clara definicion de resultados, evitando
errores, garantizando de esa manera una mejor calidad de servicio.
Podemos concluir que la evaluacion de desempenio incide con la calidad
de servicio, porque el 55.56 % siempre realizan su trabajo, mientras el
38.89 % frecuentemente, lo cual incide con un 67.42 % siempre perciben
una buena calidad de servicio de la Financiera Efectiva S.A. Asimismo,
se ha determinado la habilidad de aprender incide con la calidad de
servicio de la empresa, bajo los resultados que muestra en el grafico 1
el 67.42 % incide un buena calidad de servicio que brinda la financiera.
Por otra parte, el autor sefiala que la forma de relacionarse incide con la
calidad de servicio de la empresa financiera, llegando a los resultados
en el grafico 9, el 67. 42 % los clientes siempre estan satisfechos por el

servicio que brinda la empresa financiera.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Alles (2017) define “es un proceso estructurado para medir el
desemperio de los colaboradores” (pag. 99).

Chiavenato (2017) “es una apreciacion sistematica de como se
desempeiia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo”
(pag. 206).

Cuesta (2018) “es la medicidon sistematica del grado de eficacia y
eficiencia con el que los trabajadores realizan sus actividades laborales
durante un periodo de tiempo determinado y de su potencial desarrollo y
constituye la base para elaborar y ejecutar el plan individual de
capacitacion y desarrollo” (pag. 26).

Juérez (2018) “es un proceso sistematico, formal y periddico que sirve
para evaluar la efectividad con que los integrantes de la organizacion
logran los objetivos, las metas y, sobre todo, los resultados que se

esperan del desempefio de su puesto” (pag. 19).

2.2.1.1. Objetivos de la evaluacién del desempefio
Para Herrera (2017). Los objetivos de la evaluacion

del desempefio son:

- Informar a los trabajadores sobre como estan
haciendo su trabajo y lo que se espera de ellos.

- Reconocer los méritos y resultados positivos
obtenidos.

- Corregir las desviaciones y los posibles errores tanto
de comportamiento como de resultados, respecto a
los objetivos previamente establecidos.

- Permitir al evaluado conocer y contrastar su
proyeccion al futuro permitiéndole ver con claridad la
trayectoria de su carrera.

- Detectar y poner de manifiesto las fortalezas y

debilidades de los trabajadores.
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- Adecuar mas eficazmente a la persona con el puesto
de trabajo.

- Conocer las pretensiones y demandas de los
trabajadores.

- Descubrir las carencias y necesidades de formacion
gue los trabajadores pueden presentar para realizar
correctamente su trabajo.

- Mejorar las relaciones interpersonales entre el
directivo y el personal a su cargo.

- Servir de referencia para incrementos salariales,

entre otros

2.2.1.2. Responsabilidades de la evaluacion del desempefio
Segun Chiavenato (2017) la responsabilidad de la
evaluacion del desempefio presenta la siguiente manera:
El jefe; el jefe de linea asume la responsabilidad del
desempeiio de los miembros de su equipo y su
evaluacion. El propio jefe o el supervisor evaltan el
desemperio del personal con asesoria del area encargada
de administrar a las personas, la cual establece los
medios y criterios para tal evaluacion.
La propia persona; en las organizaciones mas
democraticas, el propio individuo es responsable de su
desemperio y de su propia evaluacion.
El individuo y el jefe; las organizaciones adoptan un
esquema, avanzado y dinamico, de la administracion del
desempeiio. En este caso, resurge la antigua
administracion por objetivos (APO).
El equipo de trabajo; es pedir al propio equipo de trabajo
que evalué el desempeiio de sus miembros y que, con
cada uno de ellos, tome las medidas necesarias para

mejorarlo mas y mas.
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2.2.1.3.

El area de recursos humanos; es responsable de
evaluar el desempefio de todas las personas de la

organizacion.

Beneficios de la evaluaciéon del desempefio
Para Chiavenato (2017) “los principales beneficios de

corto, mediano y largo plazos. Los principales

beneficiarios son el individuo, el jefe, la organizacion y la
comunidad”.

Beneficios para el jefe como administrador de

personas

- Evaluar el desempefio y el comportamiento de los
empleados, con base en factores de evaluacion vy,
sobre todo, contar con un sistema de medicién capaz
de neutralizar la subijetividad.

- Proporcionar medidas para mejorar el estandar de
desempeiio de sus colaboradores.

- Comunicarse con sus colaboradores para hacerles
comprender que la evaluacién del desempefio es un
sistema objetivo, el cual les permite saber como esta
su desempefio.

Beneficios para la persona

- Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del
comportamiento y desempefio de los trabajadores que
la empresa valora.

- Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su
desempeiio y, segun su evaluacion, sus puntos fuertes
y débiles.

- Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su
desempeiio (programas de capacitacion, de desarrollo,
etc) y las que el propio colaborador debe realizar por
cuenta propia (aprendizaje, correccion de errores,

calidad, atencion en el trabajo, cursos, etc.)
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2.2.1.4.

2.2.1.5.

- Hacer una autoevaluacion y una critica personal en
cuanto a su desarrollo y control personales.

Beneficios para la organizacion

- Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo
plazo, y definir la contribucién de cada empleado.

- ldentificar a los empleados que necesitan rotarse y/o
perfeccionarse en determinadas areas de actividad, y
seleccionar a quienes estan listos para un ascenso o
transferencia.

- Intensificar la politica de recursos humanos mediante
oportunidades a los empleados (ascensos, crecimiento
y desarrollo personal), con el estimulo a la
productividad y la mejora de las relaciones humanas en
el trabajo.

Propésitos principales de la evaluaciéon del

desempefio
Para Alles (2017) acciones relacionadas con las

evaluaciones de desempefio tenemos los siguientes

propésitos:

- Tomar decisiones sobre promociones, traslados,
asignaciones de tareas.

- Tomar decisiones sobre remuneraciones y beneficios.

- Analizar los comportamientos del colaborador en
relacion con las tareas y responsabilidades asignadas.

- Comunicarle al colaborador como esta haciendo las
cosas y qué se espera de su actuacion futura.

- Que jefes y colaboradores analicen cémo estan
haciendo las cosas.

- Identificar una persona para ocupar otro puesto.

Elementos de un sistema de evaluacion del
desempefio
Para Werther, Davis y Guzman (2014), este enfoque

gue se elija debe detectar los elementos relacionados con
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el desempefio, medirlos y proporcionar realimentacién a

los empleados y al departamento de capital humano.

Figura 1

Elementos claves en los sistemas de evaluacion del desemperio.
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Nota: Werther, Davis y Guzman (2014), en su libro Administracion de Recursos
Humanos, pag. 217.

2.2.1.6. Pasos para la evaluacion del desempefio
Para Alles (2017) en la evaluacién del desempefio se

pueden distinguir tres pasos:

- Definir el puesto: para ello se utiliza el documento
denominado descriptivo del puesto. Implica tanto el jefe
como el colaborador conocen el contenido del puesto y
estan de acuerdo con las tareas y responsabilidades.

- Evaluar el desempefio; es necesario utilizar algun tipo
de herramienta o métodos, de los cual surgira una
calificacion. Para ello se debe contar con una escala
definida previamente que identifigue el grado de

correspondiente a la evaluacion efectuada.
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- Retroalimentacién; el jefe dara la debida
retroalimentacion sobre el desempefio, los resultados
obtenidos y los progresos del colaborador, implica

brindar sugerencias para su accionar futuro.

2.2.1.7. Subsistema de evaluacién del desempefio
“En este subsistema se disefian e implementan las
diferentes mediciones del desempefio de los
colaboradores, y luego se controla su utilizacion. Entre las
mediciones mas usuales se puede mencionar: evaluacion
vertical, evaluaciones de 360°, determinacién temprana

de brechas, entre otras” (Alles, 2017).

Figura 2

Subsistemas de evaluacion del desempefio

Atraccion, seleccion e
incorporacion
Anglisis de
Puesto

Desarrollo y

Planes

Direccidn Estratégica
De
Recursos Humanos

Remuneracion
Beneficios

Evaluacion del desempefiio

Nota: Alles (2017), en su libro Desempefio por competencias, pag. 45.

2.2.1.8.El rol de recursos humanos en las evaluaciones de
desempefio

Para Alles (2017), los principales roles del area de

recursos humanos respecto de la evaluacion del

desempeiio son:
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2.2.1.9.

- Brindar asesoria. Sus conocimientos brindaran un
aporte importante para que la evaluacion se realice
objetivamente y con un enfoque ganar-ganatr.

- Disefnar herramienta y/o contratar a un consultor para
que lo haga.

- Coordinar la relacion con el consultor externo en el
caso de las evaluaciones de 360° y/o de 180°.

- Brindar ayuda en la implementacion y en el
cumplimiento de planes, etc.

- Brindar informacién a evaluaciones y, cuando sea
necesario, responden dudas y ayudar a resolver
problemas derivados de la implementacion de la
herramienta.

- Velar por la objetividad en la aplicacion de la
evaluacion elegida.

- Administrar la herramienta de las diferentes variantes.

- Los evaluadores son los jefes, los colaboradores
también se autoevaltuan.

- El recurso humano tiene un rol fundamental como
asesor y ayuda, y vela por el cumplimiento de las

politicas de la organizacion.

Métodos de evaluacion del desempefio
Para Chiavenato (2017) los principales métodos de

evaluacion del desempefio son:

Métodos de escalas gréaficas

Se mide el desemperio de las personas con factores ya
definidos y graduados, asi utiliza un cuestionario de doble
entrada, en el cual las lineas horizontales representan los
factores de evaluacion del desempefio, y las columnas
verticales los grados de variacion de esos factores. Estos
se seleccionan y escogen para definir las cualidades que

se pretenden evaluar en las personas. Cada factor se
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define mediante una descripcion sumaria, simple y

objetiva.
Método de eleccidon forzada

Consiste en evaluar el desempefio personal por medio
de frases alternativas que describen el tipo de desempefio
individual. Cada bloque estd compuesto por dos, cuatro o
mas frases, y el evaluador debe escoger so6lo una o dos
de las que explican mejor el desempefio del evaluado, por

eso se llama “eleccion forzada”.

Método de investigacién de campo

Es un método de evaluacién del desempefio que se
basa en entrevistas de un especialista en evaluacion con
el superior inmediato de los subordinados, con las cuales
se evalla el desempefio de estos, y se registran las
causas, origenes y motivos de tal desempefio con base

en el analisis de hechos y situaciones.

Método de incidentes criticos

Se basa en que el comportamiento humano tiene
caracteristicas extremas, capaces de generar resultados
positivos (éxito) o negativos, (fracasos). Se trata de una
técnica que permite al lider observar y registrar los hechos
excepcionalmente positivos y los excepcionalmente

negativos del desempefio del evaluado.

Método de comparacidn por pares

Es un método de evaluacion del desempefio que
compara a los empleados de dos en dos: en la columna
de la derecha se anota a quien se considera mejor en

relacion con el desempefio.
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2.2.1.10. Dimensiones de la evaluacion del desempefio

Dimensién 1: Caracteristicas

Para Bholander, Snell y Sherman (2001) “las
caracteristicas consiste en medir hasta qué punto un
empleado posee ciertas caracteristicas como:
Confiabilidad, creatividad, iniciativa, liderazgo, que esa
organizacion considera importantes para el presente o el

futuro”.

“Trata de medir en qué grado un trabajador dispone de
las caracteristicas requeridas por la compafia. Son
meétodos de coste reducido y facil de disefar, pero en los
gue existe cierta subjetividad y tienen un margen de error

mayor” (Rodriguez, 2017),
Dimensiéon 2: Conductas

Para Bholander, Snell y Sherman (2001) “se basan en
la descripcién de que acciones deberian exhibirse en el
puesto. Su maxima utilidad consiste en proporcionar
informacion para el desarrollo de los recursos humanos.
Este consiste en que el evaluador revise una lista de
caracteristicas de desempefio o de conducta del
colaborador, como: responsabilidad, puntualidad,

disciplina, etc.”.

“Estos métodos determinan que comportamientos se
deben desarrollar en un determinado puesto, de tal
manera que cada uno de los colaboradores tiene
asociados ciertos comportamientos dependiendo del
puesto que desempefie y en funcion del grado en que
ejecute dicha conducta sera valorado su desempefio de
forma positiva o negativa. Estos métodos tienen una gran
aceptacion dentro de las compaiiias, y a diferencia de los

anteriores generan resultados mas objetivos. La
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desventaja que puede asociarse a este tipo de métodos
es que tienen un coste mas elevado y para que su
resultado sea oOptimo requieren de tiempo y dedicacion”
(Rodriguez, 2017).

Dimensién 3: Resultados

Para Bholander, Snell y Sherman (2001) “est4 basado
en resultados, evaltan los logros de los colaboradores, lo
resultados que obtienen en su trabajo. Su principal

ventaja es que son mas objetivos que otros métodos”.

‘Estos métodos tienen como fin determinar las
ganancias o logros obtenidos por los empleados con la
realizacion de su trabajo. Al igual que los anteriores gozan
de una mayor objetividad, por lo que son facilmente
aceptados tanto por los responsables como por los
evaluados. Impulsan a los colaboradores a una mayor
ejecucién y compromiso en la consecucion de los
objetivos. De la misma manera que los de conducta,
poseen una mayor complejidad por lo que su total
ejecucion puede suponer una duracion mayor que otros
métodos” (Rodriguez, 2017),

2.2.2. GESTION DEL RENDIMIENTO

Bazalar (2019), manifiesta que “es la funcion del capital
humano, este es el elemento mas importante de la organizacion,
es el elemento que determina las decisiones que las puedan

conducir hacia el éxito o hacia el fracaso”.

Chiavenato (2012), sefiala que “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados. Este constituye
la estrategia individua para lograr los objetivos y comprende una
serie de caracteristicas individuales tales como: capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades que interactian con el

trabajo y de la organizaciéon”.
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Servir (2016), “la gestién del rendimiento es una herramienta
de gestion del talento humano que se contempla como uno de los
siete subsistemas que compone el Sistema Administrativo de
Recursos Humanos del sector publico de nuestro pais, mediante
el cual se busca identificar, reconocer y promover el aporte de los
servidores civiles a los objetivos y metas institucionales.
Asimismo, permite evidenciar las necesidades de capacitacion
requeridas por los servidores para mejorar su desempefio de

acuerdo al puesto que ocupan”.

2.2.2.1. Beneficios de la gestidon del rendimiento

La Gestion del Rendimiento esti llamada a ser un
factor fundamental de mejora de la motivacion y el
rendimiento de los servidores civiles, mediante la
aplicacion de una metodologia que se orienta a la
objetividad de la evaluacién y al logro de los objetivos de

las entidades.

La implementacion de la Gestion del Rendimiento
permite que los servidores con rol de Evaluador y Mando

medio, evidencien los siguientes beneficios:

- Identificar los niveles de rendimiento de los equipos a
su cargo para orientarlos hacia la consecucién de
metas relevantes para la entidad.

- Identificar el avance del trabajo del equipo para
ejecutar acciones de mejora 0 ajustes en la
organizaciéon del mismo de tal manera que se puedan
lograr las metas establecidas por el proceso de
planeamiento o que devienen de las prioridades de la
Alta Direccion.

- Fomentar la comunicacion y cooperacion con los

servidores.
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- Lograr que los servidores identifiquen sus fortalezas y
areas de mejora, a fin de que comprendan su rol dentro
de la entidad y el impacto de su desempefio.

- Fortalecer los canales de comunicacion entre el

evaluador y sus evaluados (Servir, 2017).

2.2.2.2.El ciclo anual se desarrollé a través de cinco etapas
El ciclo de la gestion de rendimiento en cinco etapas,

presentamos de la siguiente manera:

Figura 3

Ciclo de gestién del rendimiento

Metas y

COmMpromisos

Planificacion

Nota Servir, 2018.

Tabla 1

Etapas e hitos de la gestion del rendimiento

Etapas Actividades principales

1.1. Elaboracioén del
cronograma institucional.
1.2. Acciones de comunicacion
o y sensibilizacion.

1. Planificacion 1.3. Planificacion de las
acciones de capacitacion a
cargo de la ORH.

1.4.Comité institucional de
evaluacion.
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2.1. Preparacion para la Fijacion
de Metas y Compromisos.

2.2. Reunién de Fijacion de
Metas y Compromisos.

. Establecimiento
de metas y
compromisos

3.1. Registro de evidencias.
3.2. Reunién de seguimiento e

o identificacion de
3. Seguimiento dificultades y mejoras del
servidor evaluado.
3.3. Consolidacion  de  las
propuestas de mejora.
. 4.1. Evaluacion.
4. Evaluacion 4.2. Calificacion.
4.3. Notificacion de calificacion.
5. Retroalimentacion 1. Reunion de

retroalimentacion.

Nota: Servir, 2017.

2.2.2.3.El plan de comunicacion para la implementacién del

subsistema de gestién del rendimiento.

Procedimiento general de elaboracion, aprobacion
y ejecucion

El procedimiento para la elaboracién, aprobacion y
ejecucion del Plan de Comunicacion para la
implementacion del subsistema de Gestion del
Rendimiento, se enmarca en las fases que indica la
Guia para la Gestién del Proceso de Comunicacién
Interna, aprobada con RPE. 151-2017-SERVIR-PE.
Sin perjuicio de ello, se propone un procedimiento
especifico que se detalla a continuacion.

Respecto de este procedimiento general se sugiere
tener en cuenta lo siguiente:

Definicion del equipo y el responsable: el
responsable del Plan de Comunicacién para la
implementacion del subsistema de Gestion del
Rendimiento es el Jefe de la Oficina de Recursos
Humanos o quien haga sus veces, acompafado de los
gestores de recursos humanos que participan en el

proceso de comunicacion interna de sus entidades'. Si
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la entidad cuenta con un Area de Comunicaciones es
recomendable que su responsable o un integrante del
equipo se incluya para fortalecer la elaboracion del
Plan.

Aprobacion del Plan: Se sugiere que el Plan de
Comunicacion para la implementacion del subsistema
de Gestion del Rendimiento, previamente al tramite de
aprobacion, cuente con la opinién y/o participacion
directa del area de comunicaciones (si la entidad
cuenta con ella). Asimismo, si la entidad contase con
un Plan de Comunicacion institucional, el Plan de
Comunicacion objeto de la presente guia, deberia ser
parte de él o estar alineado a él.

La aprobacién del Plan de Comunicacion para la
implementacion del subsistema de Gestion del
Rendimiento debe hacerse siguiendo el procedimiento
qgue cada entidad tenga definido sus documentos de
gestién interna, buscando conseguir el apoyo politico
necesario como apoyo al despliegue del subsistema.
La aprobacion del Plan de Comunicacion para la
implementacion del subsistema de Gestion del
Rendimiento debe hacerse en la etapa de planificacion
0 en su defecto al iniciar la etapa de fijacion de metas
y COMpromisos.

Andlisis del entorno

Luego de identificados, mapeados y caracterizados los
actores, es necesario se haga un levantamiento de
informacion respecto de la situacion contextual de la
entidad en los &mbitos administrativo, organizacional y
de gestion, que sirva como insumo para el disefio de
los mensajes comunicacionales.

Contexto administrativo: referido a los documentos de

planificacion y organizacion interna de la entidad, que
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deben estar actualizados vy reflejar la situacién de la
entidad y de sus servidores publicos.

Contexto organizacional: implica identificar el
posicionamiento y el rol que tiene la Oficina de
Recursos Humanos dentro de la entidad en relacion a
si cumple principalmente funciones administrativas
(pago de planillas, control de asistencia, administracion
de legajos) o ha asumido la ejecucion de diferentes
procesos de recursos humanos de forma holistica y
sistémica (planificacion, organizacion del trabajo,
gestion de la capacitacion, gestion de relaciones
humanas y sociales, etc.).

Contexto de gestion: implica verificar el compromiso y
la voluntad politica de los tomadores de decision (Alta
Direccion) de la entidad publica sobre la aplicacion del
modelo de Gestion del Rendimiento, identificando su
cabal comprensién de los del propésito y los desafios

que implica su implementacion.

Andlisis del puablico objetivo
“El publico objetivo, en el subsistema de Gestion del
Rendimiento, lo constituyen personas y organizaciones
que afectan o son afectadas por el proceso de
implementacion del subsistema de Gestion del
Rendimiento. Para definir el publico objetivo, el insumo
lo constituyen los actores, que segun la Directiva que
desarrolla el subsistema de Gestion del Rendimiento,
son: Autoridad Nacional del Servicio Civil, Titular de la
Entidad, Oficina de Recursos Humanos, Evaluadores,
Evaluados y el Comité Institucional de Evaluacion”
(Servir, 2017).
Mensajes de comunicacién y canales
Los mensajes son los contenidos que esperan ser
transmitidos a los servidores que participan de la
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Gestidon del Rendimiento, deben ser claros y directos,
dar respuesta a las inquietudes respecto al proceso de
implementacion de GDR. Los mensajes se deben

adaptarse para cada tipo de publico en general.

Figura 4

Mensajes de comunicacion

Mapeo de Andlisis del
actores entorno
Caracterizacién Contexto administrativo

Contexto organizacional
Contexto de gestion

Disefar
mensaje

S

Nota: GDCRSC, Servir, 2017.

2.2.2.4. Elementos de Gestion del Rendimiento

Para Servir (2017) Para caracterizar. A cada actor, y en
consecuencia al tipo de publico, se debe tener en cuenta

al menos los siguientes elementos:

Clasificacion: segun el rol en el ciclo de GDR. Se puede
incluir clasificaciones adicionales como el caso de los
sindicatos, el nivel de gobierno, etc., siempre que sea un

dato relevante para la definicion de mensajes.

Posicion: relaciones de afinidad (confianza) frente al
proceso de implementacion (a favor, indiferente, en

contra).

Influencia: capacidad del actor de facilitar o limitar el
proceso de implementacion (alto, medio, bajo).
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Descripcion: se puede incluir texto que detalle otros
aspectos relevantes de cada tipo de publico o actor.

2.2.2.5. Orientacion a resultados

Servir (2016) “como eje transversal del servicio civil es
la capacidad para orientar las acciones a la consecucién
de metas individuales y objetivos institucionales,
asegurando estandares de calidad e identificando
oportunidades de mejora implica dar respuesta en los
plazos requeridos y haciendo uso 6ptimo de los recursos
a su disposicion, considerando el impacto final en la

ciudadania”

2.2.2.6.Vocacion de servicio

Servir (2016) “como eje transversal del servicio civil es
la capacidad de actuar escuchando y entendiendo al
usuario interno y externo, valorando sus requerimientos y
necesidades y brindando una respuesta efectiva,

oportuna y cordial”

2.2.2.7. Trabajo en equipo

Servir (2016) “como eje transversal del servicio civil es
la capacidad de generar relaciones de trabajo positivas,
colaborativas y de confianza, compartiendo informacion,
actuando de manera coordinada e integrando los propios
esfuerzos con los del equipo y el de otras areas o

entidades, para el logro de objetivos institucionales”

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

Administracién del desempefio: “Proceso orientando hacia metas y

encaminado al aseguramiento de que los procesos organizacionales se
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realicen oportunamente para maximizar la productividad de los
empleados, de los equipos y, en ultima instancia, de la organizacion”
(Wayne, 2010)

Capacitacién: “Actividades estructuradas, generalmente bajo la forma
de un curso, flechas y horarios conocidos y objetivos predeterminados”
(Espinoza, 2017)

Clasificacion: “Técnica de evaluacion del desempefio en la cual el
evaluador coloca a todos los empleados provenientes de un grupo en el

orden de su desempefio general” (Wayne, 2010)

Competencia laboral: “Capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. Es decir, en

una capacidad real y demostrada” (Espinoza, 2017).

Desempefio: “Comprenden todos los contratos mediante los cuales el
Estado requiere ser provisto de bienes, servicios u obras necesarios para
el cumplimiento de sus funciones, asumiendo el pago del precio o de la
retribucion correspondiente y las demas obligaciones derivadas de la
calidad de contratante” (Espinoza, 2017).

Evaluacion de 360°; “la evaluacion del desempefio de 360° comprende
el contexto que rodea a cada persona. Se trata de una evaluacion en
forma circular realizada para todos los elementos que tienen algun tipo

de interaccion con el evaluado” (Chiavenato, 2017)

Escala de calificacion conductual: “Las escalas de -calificacion
conductual utilizan el sistema de comparacion del desempefio del
empleado con determinados parametros conductuales especificos. El
objetivo de este método es la reduccion de los elementos de distorsion
y subjetividad” (Werther y Davis, 2008).

Medicién del desempefio: “La evaluacion del desempefio también
requiere disponer de mediciones del desempefio, que son los sistemas
de calificacion de cada labor. Conviene aclarar la diferencia que en este
texto se hace entre parametro de desempefio y medicién del

desempeio” (Werther y Davis, 2008).
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2.4.

2.5.

HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

La evaluacion del desempefio laboral se relaciona significativamente con
la gestion del rendimiento del personal administrativo en la Unidad
Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

- La evaluacion de caracteristicas se relaciona significativamente con
la gestion del rendimiento del personal administrativa en la Unidad
Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020

- La evaluacion de conductas se relaciona significativamente con la
gestion del rendimiento del personal administrativa en la Unidad
Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020

- La evaluacién de resultados se relaciona significativamente con la
gestion del rendimiento del personal administrativa en la Unidad
Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020

VARIABLES

2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Evaluacion del desempefio laboral

2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Gestion del rendimiento
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 2

Operacionalizacion de variables, dimensiones e indicadores

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
- Liderazgo Pone todo su liderazgo en el desarrollo de su trabajo para mejorar su rendimiento.
Caracteristicas - Iniciativa Mantiene su iniciativa para realizar su trabajo eficiente para asi mejorar su rendimiento.
- Valores Demuestra sus valores y principios en su trabajo para asi mejorar su rendimiento.
VI - Responsabilidad Pone su mayor responsabilidad en sus tareas asignadas en su area de trabajo.
Evaluacion del R . . . .
= Conductas - Disciplina Cumple con las reglas, politicas establecidas y compromiso en su trabajo.
desempeiio
laboral . . . . .
- Asistencia Cumple con su asistencia y puntualidad en su centro laboral.
- Calidad de trabajo Mantiene su calidad de trabajo como: respeto, servicio y atencion al usuario.
Resultados - Metas y objetivos Cumple con las metas y objetivos establecidos en su trabajo.
- Cooperacion Participa con entusiasmo y copera en la elaboracién de los planes de trabajos.
- ldentificar estrategias Identifica estrategias de gestion para cumplir con las metas y objetivos de la institucién.
Orientacion a i - - T,
- Generar planes de acciéon Participa en la elaboracion de los planes de la institucion.
resultados
- Cumple con tareas asignadas Cumple en administrar los recursos necesarios para el logro de metas de la institucién.
- Identifica con anticipacion las Cuenta con la capacidad de identificar los problemas con anticipacion en su trabajo.
V.D necesidades del usuario.
S Vocacion de - Compromete activamente con el ~ Se compromete activamente en atender las necesidades a los usuarios internos y externos.
Gestion del Iy ’
rendimiento servicios usuario.
- Responde las necesidades del Mantiene constante la vocacién de servicios.
usuario
- Genera relaciones de confianza.  Genera relaciones de confianza entre sus jefes inmediatos.
. - Se involucra con los miembros  Se involucra con los miembros de su equipo.
Trabajo en :
: de su equipo.
equipo

- Actia de manera coordinada Actla de manera coordinada con el equipo de trabajo.
con el equipo de trabajo.

Nota: Hernandez y Mendoza (2018, pag. 243).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion fue de tipo aplicada. Segun Carrasco (2017) “se distingue
por tener propositos practicos inmediatos bien definidos, es decir, se investiga
para actuar, trasformar, modificar o producir cambios en un determinado

sector de la realidad” (pag. 43).

El constructo metodologico fue determinado a fin de concretar los objetivos
de estudio. El tipo de investigacion es aplicada, porque los conocimientos o
teorias de investigacion basica para resolver problemas existentes en materia
de determinar la relacién entre la evaluacion del desempefio laboral y la
gestién del rendimiento a fin de dar respuestas al objetivo planteado en el

campo de estudio elegido.

3.1.1. ENFOQUE

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo. Segun Hernandez,
Ferndndez y Batista (2014) “utiliza la recoleccion de datos para probar
hip6tesis con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con

el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (pag. 36).

El trabajo de investigacién se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo,
su medio principal es la medicién y el célculo y estos nos ayudaran a
probar nuestras hipotesis planteadas y llegar a mis objetivos de

investigacion.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

La investigacion es descriptivo — correlacional. Los estudios fueron
descriptivos “consisten en describir fendmenos, situaciones, contextos y
eventos, esto es, detallar como son y se manifiestan. Y Correlacional

porque se busca la relacion o grado de asociacion que exista entre dos
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0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en

particular” (Hernandez, Fernandez y Batista, 2014).

3.1.3. DISENO

En cuanto al disefio de investigacion fue no experimental porque “se
estudia a las variables tal y como estan sin manipulacion y a su vez es
transversal porque la informacion se recogera en un unico momento”

Hernadndez, Fernandez y Batista (2014).

Representacion simbolica:

Ox

1

M —m—mm 1T

\gy

Leyenda:

M = Servidores publicos
Ox = Evaluacién del desempefio laboral
Oy = Gestion del rendimiento

R = Relacién entre las variables de estudio

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. POBLACION DE ESTUDIO

Segun Hernandez, Fernandez y Batista (2014) “una poblacion es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones” (pag. 174).

Este estudio se fue realizado a la Red de Salud en la Provincia de
Leoncio Prado, cuya unidad de andlisis esta conformada de 67
servidores publicos administrativos. Las funciones del puesto en que
desempeiian, por ello participaron en este estudio los servidores

publicos cuyas actividades y tareas son enteramente administrativas.
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La distribuciéon de la poblacion se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 3

Director y servidores publicos de la Red de Salud en la Provincia de
Leoncio Prado

Unidades Administrativas Cantidad
Director Ejecutivo 1
Unidad de control interno 3
Unidad de Desarrollo Institucional 1

Unidad de planificacion, presupuesto y

) L 4

racionalizacion
Unidad de Asesoria Juridica 2
Unidad de Administracion 2
Unidad de Logistica 15
Oficina de Recursos Humanos 6
Oficina de Economia 5
Oficina de Patrimonio 14
Oficina de Estadistica e Informatica 14
Total 67

Nota: Oficina de recursos humanos, 2020.
Elaboracion: Propia

3.2.2. MUESTRA

Segun Hernandez (2010) “la muestra no probabilistica es el subgrupo
de la poblacion en la que la eleccién de los elementos no depende de la

probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion” (pag. 176).

La muestra estuvo conformada por 67 servidores publicos
administrativos que participaron en la aplicacion de la encuesta de la Red
de Salud en la Provincia de Leoncio Prado.

Por lo tanto: Por ser una poblacion pequefa, finita no se aplicaron
criterios muéstrales. Por lo cual, se tomo al 100% de la totalidad de la
poblacion como muestra de la institucion.

n=67.
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3.3. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Encuesta

La técnica fue la encuesta, para obtener informacién de los servidores
publicos de la entidad, acerca de la evaluacion del desempefio laboral y la
gestion del rendimiento de la Red de Salud en la Provincia de Leoncio Prado.
La escala es de tipo Likert; en la variable independiente la evaluacion del
desemperio laboral y variable dependiente la gestion del rendimiento, se
cuenta con una serie de preguntas concretas muy bien estructuradas, para
luego tener datos relevantes, la encuesta esta conformada por 18 items para
los servidores publicos administrativos involucrados en el tema a investigar,

cuya importante caracteristica es su uso especifico en mediciones ordinales.
Cuestionario

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). “El cuestionario es el

conjunto de pregunta respecto a una o mas variables a medir’

El instrumento de investigacion fue el cuestionario; que esta disefiado con
preguntas claras y concretas, considerando los indicadores de las variables
de estudio, para encuestar a los servidores publicos de las diversas areas
administrativas en la evaluacién del desempefio laboral y la gestion del
rendimiento fue evaluado a todo los colaboradores administrativos de la Red

de Salud en la Provincia de Leoncio.
Para medir la evaluacién del desempefio laboral en el informe de tesis.

Segun Chiavenato (2017) plantea que “las organizaciones emplean la
autoevaluacion del desempefio, de modo que cada persona evalla el propio
cumplimiento de puesto, conforme a los indicadores establecidos en la

organizacion” (pag. 226).

Primero se utilizd la encuesta como técnica para recolectar informacion
sobre la evaluacion del desempefio laboral, el cual se aplicé a los servidores

publicos que laboran en la RSLP (autoevaluacion).
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Entrevista

Carrasco (2017) “es un instrumento muy utilizado en la investigacion social
y consiste en un dialogo interpersonal entre el entrevistador y el entrevistado,

en una relacién cara a cara, es decir, en forma directa” (pag. 315).
Guia de entrevista estructurada

Carrasco (2017) “se aplica mediante un formulario de preguntas
debidamente organizada, con secuencia logica con sus alternativas de

respuesta y elaboradas” (pag. 316).

Segundo la guia de entrevista estructurada que se aplico al jefe de recursos
humanos para evaluar el desempefio laboral de todo el personal
administrativo que conforma en la unidad de andlisis. Este instrumento se
formulé 9 items de la variable independiente: evaluacién del desempefio
laboral con sus respectivas dimensiones como: evaluacion de caracteristicas,
evaluacion de conducta y evaluaciéon de resultados, para comprobar cambio

positivo de su evaluacion del desempefio en la institucion.

3.4. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). “El analisis cuantitativo de
la informacion se desarrolla en una computadora, se efectia sobre la matriz

de datos utilizando un programa computacional”.

La técnica para el procesamiento y analisis de la informacion fuerén el
programa SPSS Vs. 25 y el Microsoft Office Excel. En el procesamiento de
datos, en la primera etapa se refiere la estadistica descriptiva para llevar a
cabo de manera consistente para la elaboracion de tablas y andlisis del
cuestionario a los servidores publicos de la entidad. En la segunda etapa se
utilizara la estadistica aplicando una prueba de hipétesis para la relacion; la
prueba de correlacion de Rho Spearman de analizar la relacion entre la
variable de estudios, asi mismo se analizara la evaluacion del desempefio
laboral y la gestion del rendimiento, esta prueba corresponde a las pruebas
no parameétricas ya que éstas nos ayudaran a probar la hipotesis y determinar
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las conclusiones y recomendaciones en la Red de Salud en la Provincia de

Leoncio Prado.
a. Instrumento de medicion

Fiabilidad del instrumento; El analisis fue el coeficiente de alfa de
cronbach, se analizé para la variable independiente; evaluacion del
desempefio laboral (9 items) y para la variable dependiente; gestiéon

del rendimiento (9 items).

La aplicacion fue a una muestra piloto de 40, el cual represento

de la muestra de investigacion total de 67.

Tabla 4

Andlisis de la confiabilidad de la encuesta aplicada a los servidores
publicos de similares caracteristicas llamado piloto

PRUEBA PILOTO
EVALUACIGN DEL DESEMPEO LABORAL GESTION DEL RENDIMIENTO
N CARACTERISTICAS CONDUCTAS RESULTADOS ORIENTACION A RESULTADOS VOCACION DE SERVICIOS TRABAJO EN EQUIPO
2 5 8 10 1 2 3 u 1)
5 5

5
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Nota: Resultados de prueba piloto — 2020.
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Leyenda:

« = Coeficiente de confiabilidad
K = Numero de items
Vi = Varianza de cada items

Vt = Varianza del total

Los resultados obtenidos fuerdn procesados con el Excel y Spss
Vs. 25, se tiene en la tabla 4, en donde se analizé el instrumento
utilizado tuvo una confiabilidad de 0,847 segun la técnica de alfa de
cronbach, estos resultados permiten calificar al cuestionario
confiable para aplicarlo a la unidad de analisis.

b. Validez del instrumento

Para la validez del instrumento se contd con la participacién de
los expertos en gestion publica que fue presentado la valorizacion
correspondiente al instrumento empleado en la investigacion de la

Facultad de Ciencias Empresariales.

Tabla 5

Validez del instrumento por juicio de experto

Evaluador Valoracioén de
Grado Académico
experto la encuesta
Martel Carranza, Doctor en Administracion de 16
Christian Paolo la Educacion — UCV
. . Maestro en  Ciencias

Lépez Lopez, o -

Econdmicas mencion 18

Alan Dennis
Gestion Publica — UNAS
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Doctor en Medio Ambiente y
Marin Chavez,

Desarrollo Sostenible - 18
Octavio Cesar

UNHEVAL

Total 18

Nota: Criterios de valorizacion.

La validez del instrumento fue el cuestionario se resultd
satisfactorio, ya que permitié el conceso entre los expertos y el
promedio fue de 18, porque se encuentra entre la escala de

excelente (16-20), en el instrumento considerado.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Variable independiente: Evaluacion del desempefio laboral

Tabla 6

Liderazgo del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vaélido Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁggaje ;?Jﬁqﬁgg
Nunca 4 6,0 6,0 6,0
Casi nunca 11 16,4 16,4 22,4
A veces 25 37,3 37,3 59,7
Casi siempre 20 29,9 29,9 89,6
Siempre 7 10,4 10,4 100,0

Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.

Figura 5

Liderazgo del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado.
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Porcentaje

10,45%
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Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 6 y la figura 5 fue analizado el liderazgo donde el 37.3 % de
los encuestados sefalan que a veces practican el liderazgo en el

desarrollo de su trabajo para mejorar su rendimiento en su centro de
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trabajo, representando 25 la opinién de los servidores publico, por otro
lado, el 29.9 % respondié casi siempre y por Ultimo se observa que un 6
% manifiesta que nunca le pone en practica el liderazgo para mejorar su

rendimiento en la institucidon donde laboran.

Tabla 7

Liderazgo del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Valido Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi siempre 1 100,0 100,0 100,0
Total 1 100,0 100,0

Nota: Entrevista al Jefe de Recursos Humanos de la RSLP, 2020
Elaboracién: Propia.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 7 fue analizado. El jefe de recursos humanos de la RSLP
manifiesta que del 100 % de sus servidores publicos casi siempre

muestra su liderazgo permanente en la institucion.

Concluyé que en esta evaluacion del desempefio laboral hubo un cambio
minimo con el personal administrativo casi siempre muestra su liderazgo

en su trabajo en la RSLP.

Tabla 8

Iniciativa del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

valido Frecuencia Porcentaje Po\:gﬁggaje g:J%euq;ﬂg
Nunca 9 13,4 13,4 13,4
Casi nunca 11 16,4 16,4 29,9
A veces 16 23,9 23,9 53,7
Casi siempre 19 28,4 28,4 82,1
Siempre 12 17,9 17,9 100,0
Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020

Elaboracién: Propia.
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Figura 6

Iniciativa del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.
Interpretacion y analisis:

En la tabla 8 y la figura 6 analizan la iniciativa donde el 28.4 % de los
encuestados sefialan que casi siempre tiene iniciativa en el trabajo y asi
poder cumplir sus metas establecidas y su rendimiento laboral en la
institucién, representando 19 la opinién de los servidores publicos, por
otro lado, el 23.9 % respondi6 a veces y por ultimo se observa que 13.4

% afirma que nunca el servidor publico tiene iniciativa en el trabajo.

Tabla 9

Iniciativa del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vélido Frecuencia Porcentaje Porc;e;ntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi siempre 1 100,0 100,0 100,0
Total 1 100,0 100,0

Nota: Entrevista al Jefe de Recursos Humanos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 9 fue analizado. El jefe de recursos humanos de la RSLP
manifiesta que del 100 % de sus servidores publicos casi siempre

muestra su liderazgo permanente en la institucion.
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Concluy6 que en esta evaluacién del desempefio laboral se mantiene
que el personal administrativo casi siempre muestra su iniciativa para

realizar su trabajo eficiente en la RSLP.

Tabla 10

Valores del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Valido Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁggaje aP:aneur};ﬂce)
Nunca 10 14,9 14,9 14,9
Casi nunca 15 22,4 22,4 37,3
A veces 20 29,9 29,9 67,2
Casi siempre 13 19,4 19,4 86,6
Siempre 9 13,4 13,4 100,0

Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracién: Propia.

Figura 7

Valores del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

I
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Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 10 y la figura 7 analizan valores y principios donde el 29.9 %
de los encuestados sefalan que a veces demuestra sus valores y
principios en su centro laboral, representando 20 la opinion de los

servidores publicos, por otro lado, el 22.4 % respondio casi nunca y por
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altimo se observa que un 14.9 % sefiala que nunca los servidores

publicos demuestran sus valores y principios en la institucion.

Tabla 11

Valores del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Valido Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi siempre 1 100,0 100,0 100,0
Total 1 100,0 100,0

Nota: Entrevista al Jefe de Recursos Humanos de la RSLP, 2020
Elaboracién: Propia.

Interpretacion y analisis:
En la tabla 11 fue analizado. El jefe de recursos humanos de la RSLP

manifiesta que del 100 % de sus servidores publicos casi siempre

muestra su liderazgo permanente en la institucién.

Concluyé que en esta evaluacion del desempefio laboral hubo un cambio
minimo con el personal administrativo casi siempre demuestra sus
valores y principios en su trabajo en la RSLP.

Tabla 12

Responsabilidad del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vvalido Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁggaje ;’gurcmeur};a(ljjg
Nunca 8 11,9 11,9 11,9
Casi nunca 11 16,4 16,4 28,4
A veces 18 26,9 26,9 55,2
Casi siempre 20 29,9 29,9 85,1
Siempre 10 14,9 14,9 100,0

Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.
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Figura 8

Responsabilidad del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Porcentaje

26,57 %

16,429

Casi nunca Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 12 y la figura 8 analizan las responsabilidades donde tuvo el
29.9 % de los encuestados sefalan que casi siempre realiza su mayor
responsabilidad en sus tareas asignadas en su centro de trabajo,
representando 20 la opinion de los servidores publicos, por otro lado, el
26.9 % respondié a veces y por ultimo se observa que un 11.9 %
manifiesta que nunca los servidores publicos asumen sus

responsabilidades en su trabajo.

Tabla 13

Responsabilidad del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vélido Frecuencia Porcentaje Porge;ntaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi siempre 1 100,0 100,0 100,0
Total 1 100,0 100,0

Nota: Entrevista al Jefe de Recursos Humanos de la RSLP, 2020
Elaboracidn: Propia.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 13 fue analizado. El jefe de recursos humanos de la RSLP
manifiesta que del 100 % de sus servidores publicos casi siempre

muestra su responsabilidad en su trabajo en la institucion.
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Concluy6 que en esta evaluacién del desempefio laboral se mantiene
qgue el personal administrativo que casi siempre demuestra su mayor

responsabilidad en sus tareas asignadas en su area administrativa en la

RSLP.
Tabla 14
Disciplina del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado
Valido Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 4 6,0 6,0 6,0
Casi nunca 11 16,4 16,4 22,4
A veces 27 40,3 40,3 62,7
Casi siempre 15 22,4 22,4 85,1
Siempre 10 14,9 14,9 100,0
Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.

Figura 9

Disciplina del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado.

Porcentaje

165,42%

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 14 y la figura 9 analizan la disciplina fue donde el 40.3 % de
los encuestados sefialan que a veces cumple las politicas o reglas
establecidas y compromiso en su trabajo, representando 27 la opinién
de los servidores publicos, por otro lado, el 22.4 % respondié casi
siempre y por ultimo se observa que un 6.0 % manifiesta que nunca los

servidores publicos mantienen la disciplina en su centro de trabajo.
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Tabla 15

Disciplina del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado.

Valido Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi siempre 1 100,0 100,0 100,0
Total 1 100,0 100,0

Nota: Entrevista al Jefe de Recursos Humanos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 15 fue analizado. El jefe de recursos humanos de la RSLP
manifiesta que del 100 % de sus servidores publicos casi siempre

muestra su liderazgo permanente en la institucion.

Concluy6 que en esta evaluacion del desemperio laboral hubo un cambio
minimo con el personal administrativo que casi siempre cumple con las

reglas, politicas establecidas y compromiso en su trabajo en la RSLP.

Tabla 16

Asistencia del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vaélido Frecuencia Porcentaje Po&gﬁggaje anJCmeur};?jjg
Nunca 5 7,5 7,5 7,5
Casi nunca 10 14,9 14,9 22,4
A veces 13 19,4 19,4 41,8
Casi siempre 19 28,4 28,4 70,1
Siempre 20 29,9 29,9 100,0

Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.
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Figura 10

Asistencia del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Porcentaje

19,40%

Casi nunca Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y anélisis:

En la tabla 16 y la figura 10 analizan la asistencia donde tuvo el 29.9 %
de los encuestados sefialan que siempre cumple con su asistencia y
puntualidad en la institucion, representando 20 la opinion de los
servidores publicos, por otro lado, el 28.4 % respondié casi siempre y
por ultimo se observa que un 7.5 % manifiesta que nunca cumple la

asistencia y puntualidad en su trabajo.

Tabla 17

Asistencia del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado.

Vaélido Frecuencia Porcentaje Porcfe_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 1 100,0 100,0 100,0
Total 1 100,0 100,0

Nota: Entrevista al Jefe de Recursos Humanos de la RSLP, 2020
Elaboracidon: Propia.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 17 fue analizado. El jefe de recursos humanos de la RSLP
manifiesta que del 100 % de sus servidores publicos siempre cumple con
su asistencia en el trabajo en la institucion. Concluyé que en esta
evaluacion del desempefio laboral se mantiene que el personal
administrativo cumple con asistencia y puntualidad en su trabajo en la
RSLP.
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Tabla 18

Calidad de trabajo en la Red de Salud de Leoncio Prado

Valido Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁggaje aP:aneur};ﬂce)
Nunca 10 14,9 14,9 14,9
Casi nunca 15 22,4 22,4 37,3
A veces 17 25,4 25,4 62,7
Casi siempre 13 19,4 19,4 82,1
Siempre 12 17,9 17,9 100,0

Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.

Figura 11

Calidad de trabajo en la Red de Salud de Leoncio Prado

N
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Porcentaje

19,40%

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y analisis:

En latabla 18 y la figura 11 analizan calidad de trabajo fue donde el 25.4
% de los encuestados sefialan que a veces mantiene una calidad de
trabajo como: el respeto, el servicio y atencion al usuario, representando
17 la opinion de los servidores publicos, por otro lado, el 22.4 %
respondio casi nunca y por ultimo se observa que un 14.9 % manifiesta

gue nunca los servidores publicos mantienen la calidad de trabajo.
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Tabla 19

Calidad de trabajo en la Red de Salud de Leoncio Prado.

Valido Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 1 100,0 100,0 100,0
Total 1 100,0 100,0

Nota: Entrevista al Jefe de Recursos Humanos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 19 fue analizado. El jefe de recursos humanos de la RSLP
manifiesta que del 100 % de sus servidores publicos siempre mantiene

una calidad en el trabajo como: respeto, servicio y atencién al usuario.

Concluy6 que en esta evaluacion del desempefio laboral hubo un cambio
positivo que el personal administrativo siempre muestra su calidad
profesional en su trabajo, un buen clima laboral entre jefes y
colaboradores, hay respeto en la toma de decisiones y compromiso con

la institucion.

Tabla 20

Metas y objetivos en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vélido Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁggaje aPcourCmeunI::;g
Nunca 8 11,9 11,9 11,9
Casi nunca 11 16,4 16,4 28,4
A veces 21 31,3 31,3 59,7
Casi siempre 17 25,4 25,4 85,1
Siempre 10 14,9 14,9 100,0

Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.
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Figura 12

Metas y objetivos en la Red de Salud de Leoncio Prado

Porcentaje

Casi nunca Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y anédlisis:

En la tabla 20 y la figura 12 analizado las metas y objetivos de la

institucion donde el 31.3. % de los encuestados sefialan que a veces

cumplen con las metas y objetivos establecidos en la institucion,

representando 21 la opinién de los servidores publicos, por otro lado, el

25.4 % respondi6 casi siempre y por ultimo se observa que un 11.9 %

manifiesta que nunca cumplen con las metas y objetivos de la institucion.
Tabla 21

Metas y objetivos en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vaélido Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi siempre 1 100,0 100,0 100,0
Total 1 100,0 100,0

Nota: Entrevista al Jefe de Recursos Humanos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 21 fue analizado. El jefe de recursos humanos de la RSLP
manifiesta que del 100 % de sus servidores publicos casi siempre
cumple con sus metas y objetivos de la institucién. Concluyo que en esta
evaluacion del desempefio laboral hubo un cambio positivo minimo que
el personal administrativo casi siempre cumple con sus metas y objetivos

establecidos en la institucion.
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Tabla 22

Cooperacion del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Valido Frecuencia Porcentaje Po\;;ﬁggaje aP:J;eur};?jjs
Nunca 4 6,0 6,0 6,0
Casi nunca 11 16,4 16,4 22,4
A veces 28 41,8 41,8 64,2
Casi siempre 18 26,9 26,9 91,0
Siempre 6 9,0 9,0 100,0

Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracién: Propia.

Figura 13

Cooperacion en la Red de Salud de Leoncio Prado

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 22 y la figura 13 analizan la cooperacion de los colaboradores
donde tuvo el 41.8 % de los encuestados sefialan que a veces participa
y coopera en la elaboracién de planes de trabajo en la institucion,
representando 28 la opinién de los servidores publicos, por otro lado, el
26.9 % respondio casi siempre y por ultimo se observa que un 6.0 %
manifiesta que nunca participa y coopera en los planes trabajo.
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Tabla 23

Cooperacion del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Valido Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi siempre 1 100,0 100,0 100,0
Total 1 100,0 100,0

Nota: Entrevista al Jefe de Recursos Humanos de la RSLP, 2020
Elaboracién: Propia.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 23 fue analizado. El jefe de recursos humanos de la RSLP
manifiesta que del 100 % de sus servidores publicos casi siempre

participa en los trabajos de la institucion.

Concluyé que en esta evaluacion del desempefio laboral hubo un cambio
positivo minimo que el personal administrativo casi siempre participa con
entusiasmo y coopera en la elaboracion de los planes de trabajos en la
institucion.

Variable dependiente: Gestion del rendimiento

Tabla 24

Identificar estrategias en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vaélido Frecuencia Porcentaje Porge;ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 7 104 10,4 10,4
Casi nunca 13 19,4 19,4 29,9
A veces 21 31,3 31,3 61,2
Casi siempre 14 20,9 20,9 82,1
Siempre 12 17,9 17,9 100,0
Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracidn: Propia.
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Figura 14

Identificar estrategias en la Red de Salud de Leoncio Prado.

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.
Interpretacion y analisis:

En la tabla 24 y la figura 14 analizan la identificacion de estrategia de
gestion donde tuvo el 31.3 % de los encuestados sefialan que a veces
identifica estrategia de gestidn publica y asi cumplir con las metas
establecidas en la institucion, representando 21 la opinion de los
servidores publicos, por otro lado, el 20.9 % respondi6 casi siempre y
por ultimo se observa que un 10.4 % manifiesta que nunca identifican

estrategias de gestion publica.

Tabla 25

Planes de accion en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vélido Frecuencia Porcentaje Po\:;ﬁggaje g’:ur;:neur};aég
Nunca 10 14,9 14,9 14,9
Casi nunca 12 17,9 17,9 32,8
A veces 15 22,4 22,4 55,2
Casi siempre 18 26,9 26,9 82,1
Siempre 12 17,9 17,9 100,0

Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.
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Figura 15

Planes de accion en la Red de Salud de Leoncio Prado
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Porcentaje

22 39%

Casi nunca Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y anédlisis:

En latabla 25y la figura 15 analizan los planes de accién de la institucion
donde el 26.9 % de los encuestados sefialan que casi siempre actualiza
los planes de accién que visualice el logro de los objetivos estratégicos
de la institucion, representando 10 la opinidn de los servidores publicos,
por otro lado, el 22.4 % respondi6 a veces y por ultimo se observa que
un 14.9 % manifiesta que nunca actualiza los planes de accion de la

institucion.

Tabla 26

Tareas asignadas del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vaélido Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁg:)aje anJﬁ]eur};?jg
Nunca 8 11,9 11,9 11,9
Casi nunca 11 16,4 16,4 28,4
A veces 24 35,8 35,8 64,2
Casi siempre 14 20,9 20,9 85,1
Siempre 10 14,9 14,9 100,0

Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.
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Figura 16

Tareas asignadas del servidor publico en la Red de Salud de Leoncio Prado.

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y anédlisis:

En la tabla 26 y la figura 16 analizan tareas asignadas donde el 35.8 %
de los encuestados sefialan que a veces cumple de administrar los
recursos necesarios en funcion a las metas de la institucion,
representando 24 la opinién de los servidores publicos, por otro lado, el
20.9 % respondi6 casi siempre y por ultimo se observa que un 11.9 %

manifiesta que nunca cumple con las tareas asignadas de la institucion.

Tabla 27

Identificar usuarios en la Red de Salud de Leoncio Prado

valido Frecuencia Porcentaje Po\:;ﬁggaje g’:ur;:neur};aég
Nunca 4 6,0 6,0 6,0
Casi nunca 11 16,4 16,4 22,4
A veces 27 40,3 40,3 62,7
Casi siempre 18 26,9 26,9 89,6
Siempre 7 10,4 10,4 100,0
Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracidn: Propia.
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Figura 17

Identificar usuarios en la Red de Salud de Leoncio Prado

Porcantaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 27 y la figura 17 analizan de identificar las necesidades del
usuario donde el 40.3 % de los encuestados sefialan que a veces tiene
la capacidad de identificar los problemas con anticipacion de los usuarios
de la institucion, representando 27 la opinién de los servidores publicos,
por otro lado el 26.9 % respondid casi siempre y por ultimo se observa
gue un 6.0 % manifiesta que nunca identifican las necesidades de los

usuarios de la institucion.

Tabla 28

Compromiso con el usuario en la Red de Salud de Leoncio Prado

valido Frecuencia Porcentaje Po\:;ﬁggaje g’:ur;:neur};aég
Nunca 6 9,0 9,0 9,0
Casi nunca 12 17,9 17,9 26,9
A veces 11 16,4 16,4 433
Casi siempre 23 34,3 34,3 77,6
Siempre 15 22,4 22,4 100,0
Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020

Elaboracién: Propia.
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Figura 18

Compromiso usuario en la Red de Salud de Leoncio Prado

Porcentaje

54,33%

165,42%

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y analisis:

En latabla 28 y la figura 18 analizan el compromiso activo con el usuario
de la institucion fue el 34.3 % de los encuestados sefalan que casi
siempre se compromete activamente en atender las necesidades a los
usuarios de la institucién, representando 23 la opinién de los servidores
publicos, por otro lado, el 22.4 % respondié siempre y por Ultimo se
observa que un 9.0 % manifiesta que nunca se compromete activamente

con el usuario.

Tabla 29

Necesidades del usuario en la Red de Salud de Leoncio Prado

valido Frecuencia Porcentaje Po\:;ﬁggaje ;’:aneur};a(ig
Nunca 10 14,9 14,9 14,9
Casi nunca 15 22,4 22,4 37,3
A veces 17 25,4 25,4 62,7
Casi siempre 13 19,4 19,4 82,1
Siempre 12 17,9 17,9 100,0
Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracidn: Propia.
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Figura 19

Necesidades del usuario en la Red de Salud de Leoncio Prado
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Porcentaje

MNunca Casi nunca o oveces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 29 y la figura 19 analizan las necesidades del usuario donde
el 25.4 % de los encuestados sefialan que a veces mantiene la constante
vocacion de servicios, representando 17 la opinion de los servidores
publicos, por otro lado, el 224 % respondié casi nunca y por ultimo se
observa que un 14.9 % manifiesta que nunca responde las necesidades

del usuario.
Tabla 30
Relaciones de confianza en la Red de Salud de Leoncio Prado
Vélido Frecuencia Porcentaje Por(;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 8 11,9 11,9 11,9
Casi nunca 11 16,4 16,4 28,4
A veces 20 29,9 29,9 58,2
Casi siempre 18 26,9 26,9 85,1
Siempre 10 14,9 14,9 100,0
Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracion: Propia.
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Figura 20

Relaciones de confianza en la Red de Salud de Leoncio Prado.
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Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y anédlisis:

En la tabla 30 y la figura 20 analizan las relaciones de confianza donde

el 29.9 % de los encuestados sefalan que a veces genera relaciones de

confianza entre sus compaferos de trabajo, representando 20 la opinion

de los servidores publicos, por otro lado, el 26.9 % respondié casi

siempre y por ultimo se observa que un 11.9 % manifiesta que nunca

genera relaciones de confianza entre sus compafieros de trabajo.

Tabla 31

Miembros del equipo en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vaélido Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁggaje aP:Jﬁ]eunlgg
Nunca 4 6,0 6,0 6,0
Casi nunca 11 16,4 16,4 22,4
A veces 30 44,8 44,8 67,2
Casi siempre 15 22,4 22,4 89,6
Siempre 7 10,4 10,4 100,0

Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracién: Propia.
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Figura 21

Miembros del equipo en la Red de Salud de Leoncio Prado.

Parcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.

Interpretacion y analisis:

En la tabla 31 y la figura 21 analizan los miembros del equipo donde el
44.8 % de los encuestados sefialan que a veces se involucra con los
miembros de su equipo, representando 30 la opinion de los servidores
publicos, por otro lado, el 22.4 % respondid casi siempre y por ultimo se
observa que un 6.0 % manifiesta que nunca se involucra con sus

miembros del equipo.

Tabla 32

Equipo de trabajo en la Red de Salud de Leoncio Prado

Vvalido Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁg;aje gchmeur}gg
Nunca 8 11,9 11,9 11,9
Casi nunca 16 23,9 23,9 35,8
A veces 25 37,3 37,3 73,1
Casi siempre 6 9,0 9,0 82,1
Siempre 12 17,9 17,9 100,0

Total 67 100,0 100,0

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020
Elaboracién: Propia.
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Figura 22

Equipo de trabajo en la Red de Salud de Leoncio Prado

Porcentaje

Casi nunca 8 veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a servidores publicos de la RSLP, 2020.
Interpretacion y anédlisis:

En la tabla 32 y la figura 22 analizan el equipo de trabajo donde el 37.3
% de los encuestados sefialan que a veces actian de manera
coordinada con las unidades administrativas de la institucion,
representando 25 la opinién de los servidores publicos, por otro lado, el
23.9 % respondié casi siempre y por ultimo se observa que un 11.9 %
manifiesta que nunca coordina con las unidades administrativas de la
institucion.
4.2. PRUEBA DE HIPOTESIS
a. Prueba de normalidad de los datos
Para el analisis de la prueba de normalidad fue con el estadistico
Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra es mayor de 50. A
continuacion presentaremos las condiciones para determinar la
distribucion de normalidad:
- Si Sig. p-valor > 0.05 aceptamos HO (hipétesis nula), los datos
se ajustan a una distribucion normal.
- Si Sig. p-valor < 0.05 rechazamos HI (hipétesis alterna), los datos

no se ajustan a una distribuciéon normal.
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Tabla 33

Prueba de normalidad de datos mediante Kolmogorov-Smimov.

Variable Estadistico gl Sig.
Evaluacion del desempefio 0.086 67 0.200
laboral
Gestion del rendimiento 0.116 67 0.026

Nota: Encuesta 2020, n = 67.

Figura 23

Distribucién de datos de la variable evaluacién del desempefio laboral

3|

Normal esperado

T T T T T T T
15 20 25 30 35 40 45

Valor observado

Nota: Encuesta 2020, n = 67

Los resultados de la distribucion de normalidad en la tabla 33, tuvo
de evidencia que los datos de la variable independiente; evaluacion
del desempefio laboral, se distribuye normalmente, con una Sig.
Asintotica (bilateral) 0.265, es decir, las condiciones son mayor a lo
permitido ¢ = 0.05.
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Figura 24

Distribucion de datos de la variable gestion del rendimiento.

Normal esperado

c

T T T T T T T
15 20 25 30 35 40 45

Valor observado

Nota: Encuesta 2020, n = 67

Los resultados de la distribucién de normalidad en la tabla 33, tuvo
de evidencia que los datos de la variable dependiente; gestion del
rendimiento, se distribuye normalmente, con una Sig. Asintética
(bilateral) 0.150, es decir, las condiciones son menor a lo permitido
a =0.05.

La distribucion de datos fue que no tiene una distribucién normal,
es decir, se cumple de realizar la contrastacion de hipotesis por
medio de la estadistica no paramétrica de correlacién rho Spearman,
lo que indica que p — valor o significancia bilateral, esta sea < 0.05,
se podra determinar las variables de estudio que se relaciona

significativamente.

Contrastacion de hipotesis

Para la prueba de hipotesis fue planteado con el coeficiente de
Rho Spearman empleando el software SPSS Vs. 25, ingresando los
datos de la variable independiente; evaluacion del desempefio
laboral y la variable dependiente; gestion del rendimiento. Para Rho

Spearman tenemos la siguiente formula:
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n(rf —1)

I's = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.

ro=1-

d = Diferencia entre los rangos (X menso Y)

n = NUmeros de datos

Tabla 34

Escala de valores de correlacion

Valor Interpretacion
+1.00 Correlacion perfecta (positiva o negativa)
De +0.90 a+0.99 Correlacion muy alta (positiva o negativa)
De +0.70a+0.89 Correlacion alta (positiva o negativa)
De +0.40 a+0.69 Correlacion moderada (positiva o negativa)
De +0.20a+£0.39 Correlaciéon baja (positiva o negativa)
De +0.01a+0.19 Correlacion muy baja (positiva o negativa)
0.00 Correlacion nula (no existe correlacion)

Nota: Hernandez (2014). Metodologia de investigacion, pag. 453.

Hipotesis general

Hi La evaluacion del desempefio laboral se relaciona
significativamente con la gestion del rendimiento del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio
Prado, 2020.

HO La evaluacion del desempefio laboral no se relaciona
significativamente con la gestion del rendimiento del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio
Prado, 2020.

76



Tabla 35

Correlacion entre la evaluacion del desempefio laboral y la gestion del

rendimiento
Correlaciones Evaluacién del Gestion del
desempefio laboral rendimiento
Evaluacion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,501"
desempefio Rho de Spearman
laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 67 67
Gestion del Coeficiente de correlacién ,501" 1,000
rendimiento Rho de Spearman
Sig. (bilateral) ,000 .
N 67 67

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

Coeficiente de correlacién; Rho Spearman: los resultados de la

prueba estadistica indican que existe una correlacion directa
(positiva), con un grado de correlacién calificado como moderado (I's

=0.501) y una significancia bilateral; p < 0.000. Demostrando que
se rechaz6 la hipétesis nula (HO) y se acepto la hipotesis alternante
(H1). Asimismo, existe relacion significativa entre la evaluacion del
desempefio laboral y la gestion del rendimiento del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio

Prado.
Hipotesis especifico 1

Hi Evaluacion de caracteristicas se relaciona significativamente con
la gestion del rendimiento del personal administrativa en la Unidad
Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020

HO Evaluacion de caracteristicas no se relaciona significativamente
con la gestién del rendimiento del personal administrativa en la
Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020
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Tabla 36

Correlacion entre la evaluacion de caracteristicas y la gestion del rendimiento

Correlaciones Evaluacién de Gestion del

caracteristicas rendimiento

Evaluacion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,644™
caracteristica Rho de Spearman

Sig. (bilateral) . ,000

N 67 67

Gestion del Coeficiente de correlacion ,644" 1,000
rendimiento Rho de Spearman

Sig. (bilateral) ,000 .

N 67 67

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

Coeficiente de correlacion; Rho Spearman: los resultados de la

prueba estadistica indican que existe una correlacion directa
(positiva), con un grado de correlacion calificado como moderado (I's

= 0.644) y una significancia bilateral; p < 0.000. Demostrando que
se rechazé la hipotesis nula (HO) y se aceptd la hipotesis alternante
(H1). Asimismo, existe relacion significativa entre la evaluacion de
caracteristicas y la gestion del rendimiento del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio
Prado.

Hipotesis especifico 2

Hi Evaluacién de conductas se relaciona significativamente con la
gestion del rendimiento del personal administrativa en la Unidad
Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020

HO Evaluacion de conductas no se relaciona significativamente con
la gestidon del rendimiento del personal administrativa en la Unidad
Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020
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Tabla 37

Correlacion entre la evaluacion de conductas y la gestion del rendimiento

Correlaciones Evaluacién de Gestion del

conductas rendimiento

Evaluacion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,384"
conductas Rho de Spearman

Sig. (bilateral) . ,000

N 67 67

Gestion del Coeficiente de correlacion ,384" 1,000
rendimiento Rho de Spearman

Sig. (bilateral) ,000 .

N 67 67

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

Coeficiente de correlacién; Rho Spearman: los resultados de la

prueba estadistica indican que existe una correlacion directa
(positiva), con un grado de correlacion calificado como baja (I's =

0.384) y una significancia bilateral; p < 0.000. Demostrando que se
rechazé la hipotesis nula (HO) y se acepto la hipétesis alternante
(H1). Asimismo, existe relacion significativa entre la evaluacion de
conductas y la gestién del rendimiento del personal administrativo en
la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado.

Hipotesis especifico 3

Hi Evaluacién de resultados se relaciona significativamente con la
gestion del rendimiento del personal administrativa en la Unidad
Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020

HO Evaluacion de resultados no se relaciona significativamente con
la gestiébn del rendimiento del personal administrativa en la
Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020
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Tabla 38

Correlacion entre la evaluacion de resultados y la gestion del rendimiento

Correlaciones Evaluacién de Gestion del

resultados rendimiento

Evaluacion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,406™
resultados Rho de Spearman

Sig. (bilateral) . ,000

N 67 67

Gestion del Coeficiente de correlacion ,406™ 1,000
rendimiento Rho de Spearman

Sig. (bilateral) ,000 .

N 67 67

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

Coeficiente de correlacion; Rho Spearman: los resultados de la

prueba estadistica indican que existe una correlacion directa
(positiva), con un grado de correlacion calificado como moderado (I's

= 0.406) y una significancia bilateral; p < 0.000. Demostrando que
se rechazé la hipotesis nula (HO) y se acepto la hipotesis alternante
(H1). Asimismo, existe relacion significativa entre la evaluacion de

resultados y la gestion del rendimiento del personal administrativo

en la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

5.1 CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION
En la contrastacion de resultados el 100% de los trabajadores fue
evaluado su desempefio laboral y muchos de ellos no conocieron sus
resultados de la evaluacién. Luego se ha sustentado y se corroboro con la
prueba de hipotesis para llegar a los objetivos de investigacion, que ayudaron

a discutir con los antecedentes y bases tedricas.

El objetivo general fue; analizar la evaluacion del desempefio laboral y su
relacion con la gestion del rendimiento del personal administrativo en la
Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, en la tabla 35 se contrasto
con el coeficiente de correlacion de rho Spearman que arrojo un valor rs =
0.501, lo cual indica una correlacion directa (positiva) calificado moderado,
asimismo, la Sig. (bilateral) p < 0.000, demostrando que existe relacién
significativa entre la evaluacion del desempefio laboral y la gestién del
rendimiento, bajo este resultado muestra que es importante evaluar al servidor
publico y asi tener una buena gestién del rendimiento que se desarrolla en la
institucion. Como menciona Rodriguez (2017) bajo estudio titulado;
Evaluacion de desempefio laboral de los funcionarios adscritos a la contraloria
municipal de los Guayos, periodo 2016. Donde la investigacion que se
determind la relacion que existe entre la evaluacion del desempefio y la
satisfaccion laboral de los trabajadores aplicados con la prueba de Spearman
con un valor de 0,859 y con la significancia de 0.001, que nos muestra una
relacion positiva fuerte y directa entre las variables de estudios. Ademas, no
se identifican los métodos, técnicas apropiadas de evaluacién del desempefio
gue fortalezcan el sistema de personal se motive y se comprometa con la
filosofia de la empresa. Por otra parte, Chiavenato (2017) aporta que la
evaluacion del desempeiio laboral que es una apreciacion sistematica de
como se desempefia una persona en un puesto y de su potencial de

desarrollo.

81



El primer objetivo especifico fue; analizar la evaluacion de caracteristicas y su
relacion con la gestion del rendimiento del personal administrativa en la
Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020. En la tabla 36, se
corroboro con el coeficiente de correlacion de rho Spearman que arrojo un
valor rs = 0.644, lo cual muestra una correlacion directa (positiva) moderada
y una Sig., (bilateral) p < 0.000, contrastando que existe relacion significativa
entre la evaluacion de caracteristicas y la gestion del rendimiento del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado.
Coincido con Redroban (2015) sefiala que el personal administrativo los
resultados fuerdn al 3,7 % de un total de 100 % que tiene debilidades basicas
a los indicadores de competencia; trabajo en equipo, comunicacion,
orientacion de servicio, empowerment, capacidad de negociacion, orientacion
a resultados y gestion de conflictos. Por otra parte, Bholander, Snell y
Sherman (2001) la evaluacion de caracteristicas se mide con confiabilidad,

creatividad, iniciativa, liderazgo considere importante para la organizacion.

El segundo objetivo especifico fue; analizar la evaluacion de conducta y su
relacion con la gestion del rendimiento del personal administrativa en la
Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020. En la tabla 37, se
corroboro con el coeficiente de correlacién de rho Spearman que arrojo un
valor rs = 0.384, lo cual muestra una correlacion directa (positiva) baja y una
Sig. (Bilateral) p < 0.000, contrastando que existe relacion significativa entre
la evaluacion de conductas y la gestion del rendimiento del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado.
Pimentel (2014) llego a la conclusion que los indicadores positivos que
refuerzan la frecuencia de trabajadores con buen desempefio laboral son:
puntualidad (61,4 %), responsabilidad y amabilidad con el usuario (57,9 %),
evitar conflictos (52,6 %), cortesia y amabilidad con el supervisor y entre pares
(50,9 %). Rodriguez (2017) sefala que se debe proponer métodos que
determina el comportamiento para que su resultado sea Optimo y se requiere

de tiempo y dedicacion.

El tercer objetivo especifico fue; analizar la evaluacion de resultados y su
relacion con la gestion del rendimiento del personal administrativa en la
Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020. En la tabla 38, se
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demostrd con el coeficiente de correlacion de rho Spearman que arrojo un
valor rs = 0.406, lo cual muestra una correlacion directa (positiva) moderada
y una Sig., (bilateral) p < 0.000, contrastando que existe relacion significativa
entre la evaluacion de resultados y la gestion del rendimiento del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado.
Reyna y Garcia (2018) llego a la conclusién que 65.71 % el personal son
evaluados y fortalecer que sea mas competitivos y habiles con el fin de
mejorar su desempefio laboral y asi generar mayores beneficios para la
organizacion. Para Rodriguez (2017) menciona que la evaluacion de
resultados, trata de medir en qué grado un trabajador dispone de las

caracteristicas requeridas por la compainiia.
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CONCLUSIONES

1. Se describio la relacion entre la evaluacién del desempeiio laboral y la
gestion del rendimiento del personal administrativo en la Unidad Ejecutora
403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020; como se observa en la tabla 35,
se contrasto un valor rs = 0.501, bajo una correlacion positiva de rho
Spearman calificado como moderado y la sig., bilateral p < 0.000, lo cual
indica que si existe relacion significativa entre la evaluacion del desempefio
laboral y la gestion del rendimiento. Lo que permitié identificar dimensiones
como; caracteristicas, conductas y resultados con sus respectivos
indicadores para la evaluacion del desempefio laboral para cada area
administrativa, y asi tener una buena gestion de rendimiento de los

servidores publicos que labora en la institucion.

2. ElI objetivo especifico 1, ya que se establecid la evaluacion de
caracteristicas y su relacion con la gestion del rendimiento del personal
administrativa en la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado,
2020; como se observa en la tabla 36, se corroboré con la correlacion
positiva de rho Spearman un valor rs = 0.644, calificado como moderado y
la sig., bilateral p < 0.000, lo cual sefiala que si existe relacién entre la
dimension; evaluacion de caracteristicas y la gestion del rendimiento del
personal administrativo. Lo que concluye identificar los indicadores como;
liderazgo, iniciativa y valores, bajo en la tabla 6, donde el 37.3 % de los
servidores publicos sefialan a veces practican el liderazgo, por otro lado en
la tabla 7, el 28.4 % de los servidores publicos manifiesta que casi siempre
tiene iniciativas en el trabajo y finalmente en la tabla 8, el 29.9 % manifiesta
gque a veces demuestra sus valores y principios en su centro laboral. Por
otra parte, se entrevisto al jefe de recursos humanos que en la evaluacién
de caracteristicas hubo un cambio minimo con el personal administrativo,
lo que significa que casi siempre muestra su liderazgo, iniciativa y valores

en su centro laboral.

3. Mediante la prueba de correlacion de rho Spearman, se establecié la

evaluacion de conducta y su relacion con la gestion del rendimiento del
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personal administrativa en la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio
Prado, 2020, como se observa en la tabla 37, se demostré con un valor rs
= 0.384, calificado como positiva baja y la sig., bilateral p < 0.000, lo cual
sefala que si existe relacion entre la dimension; evaluacion de conductas
y la gestidén del rendimiento del personal administrativo. Lo que concluye
identificar los indicadores como; responsabilidad, disciplina y asistencia, en
la tabla 9, donde el 29.9 % sefiala que casi siempre son responsables en
sus tareas asignadas, por otra parte, en la tabla 10, 40.3 % manifiesta que
a veces cumple con las reglas establecidas y compromiso en su trabajo y
finalmente en la tabla 11, el 29.9 % de los servidores publicos manifiesta
gue siempre cumple su asistencia y puntualidad de la institucién. Por otra
parte, se entrevisto al jefe de recursos humanos que en la evaluacion de
conducta tuvo un cambio minimo con el personal administrativo, lo que
significa que casi siempre muestra su responsabilidad y disciplina en su

centro laboral.

. Se determind la relacién entre la evaluacion de resultados y la gestion del
rendimiento del personal administrativa en la Unidad Ejecutora 403 Red de
Salud Leoncio Prado, 2020, como se observa en la tabla 38, se confirmo
con un valor rs = 0.406, calificado como positiva moderada y la sig., bilateral
p < 0.000, lo cual sefala que si existe relacion entre la dimension;
evaluacion de resultados y la gestién del rendimiento del personal
administrativo. Lo que concluye identificar los indicadores como; calidad de
trabajo, metas, objetivos y cooperacién, en la tabla 121, donde el 25.4 %
sefala que a veces mantiene la calidad del trabajo como: respeto, servicio,
y atencion al usuario, en la siguiente tabla 13, el 31.3 % manifiesta a veces
cumple con las metas y objetivos establecidos de la institucion y finalmente
en la tabla 14, el 41.8 % de los servidores publicos sefiala que a veces
participa y coopera en la elaboracién de planes de trabajo de la institucion.
Por otra parte, se entrevistd al jefe de recursos humanos que en la
evaluacion de resultados obtuvo un cambio minimo con el personal
administrativo, lo que significa que casi siempre muestra sus metas,

objetivos y cooperacion en su centro laboral.
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RECOMENDACIONES

. A la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, se debe
implementar modelos y métodos de evaluacion del desemperio laboral de
mejora que permita a las areas administrativas y desarrollar todos los
procesos en el area de recursos humanos asi poder tener una buena
gestion del rendimiento de los servidores publicos.

. Fortalecer la evaluacion de caracteristicas orientados al liderazgo, iniciativa
y valores de los servidores publicos; para contribuir a mejorar sus
habilidades blandas que posteriormente se reflejen buenos resultados para
la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado.

. Formular conductas basadas del servidor publico orientado en la
responsabilidad, disciplina, asistencia y trabajo en equipo, para ampliar una
vision de vocacion de servicio.

. Crear una cultura y profundizar la difusion de resultados de la evaluacion

del desempefio laboral de los servidores publicos sobre la calidad del
trabajo, metas, objetivos y cooperacion.
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ANEXO |

Matriz de operacionalizacion de variables, dimensiones e indicadores

VARIABLES DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Caracteristicas

Liderazgo
Iniciativa
Valores

Responsabilidad

Pone todo su liderazgo en el desarrollo de su trabajo para mejorar su rendimiento.
Mantiene su iniciativa para realizar su trabajo eficiente para asi mejorar su rendimiento.
Demuestra sus valores y principios en su trabajo para asi mejorar su rendimiento.

Pone su mayor responsabilidad en sus tareas asignadas en su area de trabajo.

V.1
EvaluaC|on~d el Conductas - Disciplina Cumple las reglas, politicas establecidas y compromiso en su trabajo.
desempefio ) )
laboral - Asistencia Cumple con su asistencia y puntualidad en su centro de trabajo.
- Calidad de trabajo Mantiene su calidad de trabajo como: respeto, servicio y atencién al usuario.
Resultados - Metas y objetivos Cumple con sus metas y objetivos establecidos en su trabajo.
- Cooperacion - . - .
P Participa con entusiasmo y copera en la elaboracién de los planes de trabajos.
- Identificar estrategias Identifica estrategias de gestion para cumplir con las metas y objetivos de la institucion.
) y - Generar planes de accion Participa en la elaboracién de los planes de la institucion
Orientacion a resultados .
- cumple con tareas asignadas _Cur'_nplgl en administrar los recursos necesarios para cumplir el logro de metas de la
institucion
° Identlflca con anticipacion las necesidades del Cuenta con la capacidad de identificar los problemas con anticipacién en su trabajo.
usuario.
V.D.
Gestion del Vocacion de servicios - Compromete activamente con el usuario. Se compromete activamente en atender las necesidades a los usuarios internos y externos.
rendimiento

Trabajo en equipo

Responde las necesidades del usuario
Genera relaciones de confianza.
Se involucra con los miembros de su equipo.

Actlia de manera coordinada con el equipo de
trabajo.

Mantiene constante la vocacion de servicios.
Genera relaciones de confianza entre sus jefes inmediatos.

Se involucra con los miembros de su equipo de trabajo.

Actlia de manera coordinada con el equipo de trabajo.
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ANEXO Il
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEMA: “La evaluacion del desempefio laboral y la gestion del rendimiento del personal administrativo en la Unidad Ejecutora 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020”

caracteristicas de evaluacion
con la gestion del rendimiento
del personal administrativa en la
Unidad Ejecutora 403 Red de
Salud Leoncio Prado, 2020?

- ¢ Como se relaciona la conducta
de evaluacion con la gestion del
rendimiento del personal
administrativa en la Unidad
Ejecutora 403 Red de Salud
Leoncio Prado, 20207

- ¢Como se relacionan los
resultados de evaluacién con la
gestion del rendimiento del
personal administrativa en la
Unidad Ejecutora 403 Red de
Salud Leoncio Prado, 2020?

evaluacion de caracteristicas y la
gestion del rendimiento del personal
administrativa en la Unidad Ejecutora
403 Red de Salud Leoncio Prado,
2020.

- Establecer la relacion entre la
evaluacion de conducta y la gestion
del rendimiento del personal
administrativa en la Unidad Ejecutora
403 Red de Salud Leoncio Prado,
2020.

- Determinar la relacion entre la
evaluacion de resultados y la gestién
del  rendimiento  del personal
administrativa en la Unidad Ejecutora
403 Red de Salud Leoncio Prado,
2020.

relaciona significativamente con la
gestién del rendimiento del personal
administrativa en la Unidad Ejecutora
403 Red de Salud Leoncio Prado,
2020

- La evaluacion de conductas se
relaciona significativamente con la
gestion del rendimiento del personal
administrativa en la Unidad Ejecutora
403 Red de Salud Leoncio Prado,
2020

- La evaluacién de resultados se
relaciona significativamente con la
gestion del rendimiento del personal
administrativa en la Unidad Ejecutora
403 Red de Salud Leoncio Prado,
2020

X3: Resultados

Variable Dependiente:

Y= Gestion del rendimiento

DIMENSIONES
Y1: Orientacion a resultados
Y2: Vocacion de servicios

Y3: Trabajo en equipo

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
General: General: General: Variable Independiente: Tipo:
Aplicada
¢Como se relaciona la evaluacion | Describir la relacion entre la evaluacion | La evaluacion del desempefio laboral se | X= Evaluacion del desempefio | Enfoque:
del desempefio laboral con la | del desempefio laboral y la gestion del | relaciona significativamente con la laboral Cuantitativo
gestion del rendimiento del | rendimiento del personal administrativo | gestion del rendimiento del personal Nivel:
personal administrativo en la | en la Unidad Ejecutora 403 Red de | administrativo en la Unidad Ejecutora DIMENSIONES Descriptivo
Unidad Ejecutora 403 Red de | Salud Leoncio Prado, 2020. 403 Red de Salud Leoncio Prado, 2020. correlacional
Salud Leoncio Prg(_jo, 2020? - o - X, Caracteristicas Disefio: _
Especificos: Especificos: Hipodtesis especificas: No experimental-
. . L L - X2: Conducta transve@al
- ¢Como se relaciona la | - Establecer la relacion entre la | - La evaluacion de caracteristicas se : Poblacién:

Esta constituida por 67
trabajadores de Ia
RSLP.

Muestra:

La muestra de los
trabajadores sera de
n=67.

Técnica para
recoleccion de datos:
Encuesta —
cuestionarios

Técnica para
procesamiento y
andlisis de datos:
Excel y Spss.
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ANEXO 111
WIGER ERTATA LIDH UNIVERSIDAD DE HUANUCO

e = ACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
P.A. ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO A LOS SERVIDORES PUBLICOS SOBRE LA
EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL Y LA GESTION DEL
RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA UNIDAD
EJECUTORA 403 RED DE SALUD LEONCIO PRADO, 2020

ESTIMADO SENOR(A). Le expreso mi cordial saludo y estima y le solicito vuestra
gentil cooperacion para completar este cuestionario, tiene por finalidad evaluar sobre
el grado de evaluacion del desempefio laboral y la gestion del rendimiento del personal
administrativo que presentan los servidores publicos que se encuentra bajo su cargo,
para ello es necesario tener las puntuaciones con el cual identificarlo.

Responda las alternativas de respuestas segun correspondan, marque con una “X” la
alternativa de respuesta que se aduce a su criterio.

Variable independiente: Evaluacion del desempefio laboral

Dimension: Caracteristicas

Pone todo su

liderazgo en el

desarrollo de su

trabajo para

mejorar s Cas

rendimiento. . . .
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre

Mantiene su

iniciativa para

realizar su trabajo

eficiente para asi

mejorar su )

rendimiento. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre

Demuestra sus

valores y principios

en su trabajo para

asi mejorar su .

rendimiento. . ,CaS' )
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre

Dimension: Conductas

Pone su mayor

responsabilidad en

sus tareas

asignadas en su €ast

area de trabajo. \luncl Cdsi nul\ca A vecgs sjemprie Siempie

Cumple con las | ]

reglas, politicas Casi

establecidas y Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
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compromiso en su
trabajo.

Cumple con su
asistencia y
puntualidad en su

centro laboral. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Dimension: Resultados
Mantiene su calidad
de trabajo como:
respeto, servicio y
atencion al usuario. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Cumple con las
metas y objetivos
establecidos en su
trabajo. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Participa con
entusiasmo y
copera en la
elaboracion de los
planes de trabajos. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Variable dependiente: Gestion del rendimiento
Dimensidn: Orientacién aresultados
Identifica
estrategias de
gestién para
cumplir con las
metas y objetivos
de la institucién. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Participa en la
elaboracion de los
planes de la
institucion. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Cumple en
administrar los
recursos
necesarios para
cumplir el logro de
metas. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre

Dimensidon: Vocacién de servicios
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Cuenta con la

capacidad de
identificar los
problemas con
anticipacién en su Casi
trabajo. Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Se compromete
activamente en
atender las
necesidades a los
usuarios internos y Casi
externos. Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Mantiene constante
la vocacion de
servicios. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Dimension: Trabajo en equipo
Genera relaciones
de confianza entre
sus jefes Casi
inmediatos. Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Se involucra con los
miembros de su
equipo. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
Actia de manera
coordinada con el
equipo de trabajo. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
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JIGER ERIVEA UNIVERSIDAD DE HUANUCO

-ACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
P.A. ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA AL JEFE DE RECURSOS HUMANOS

ESTIMADO SENOR(A). Le expreso mi cordial saludo y estima y le solicito vuestra
gentil cooperacion para completar este cuestionario, tiene por finalidad evaluar sobre
el grado de evaluacion del desempefio laboral del personal administrativo que
presentan los servidores publicos que se encuentra bajo su cargo, para ello es necesario
tener las puntuaciones con el cual identificarlo.

Responda las alternativas de respuestas segin correspondan, marque con una “X” la
alternativa de respuesta que se aduce a su criterio.

Variable independiente: Evaluacion del desempefio laboral

Dimensién: Caracteristicas

El colaborador,
muestra su
liderazgo

permanente en la
institucion. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre

El colaborador,
pone su iniciativa
para realizar su
trabajo eficiente.

Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre

El colaborador,
demuestra sus
valores y principios
en su trabajo. Casi
Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre

Dimensién: Conductas

El colaborador,
demuestra su
mayor

responsabilidad en
sus tareas
asignadas en su
area de trabajo. Casi
lunca Casi hunca A veces siempre Siempre

El colaborador,
cumple con las
reglas, politicas Casi
establecidas y Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
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compromiso en su
trabajo.

El colaborador,
cumple con su
asistencia y

puntualidad en su
trabajo.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

Dimension: Resultados

El colaborador,
mantiene una
calidad de trabajo
como: respeto,
servicio y atencion
al usuario.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

El colaborador,
cumple con sus
metas y objetivos
establecidos en su
trabajo.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

El colaborador,
participa con
entusiasmo y
copera en la
elaboracion de los
planes de trabajos.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre
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ANEXO IV

Validacién de expertos

UNIVERSIDAT DE HUARUCD
Farulted da Clarsden Erprasriaie
FA. CONTREILIDAL ¥ AIKAMTAS

Titulo de s Inestigecion: “Evaluacion del desempenc laborml y 13 gestion del rendimiento del personal
sdministratieo de la Unidad Ejecutomn 303 Red de Sslud Leonoo Predo, 2000

DATOE INFORMATIVOS DEL EXCPERTO VALIDADDR

Apeflidos § Nomiores

Cargo 0 Institucion donde labora

Smdoy espedalidad

Nambre del Irstrumentn de Eeskuscian

TelEfong
Lugar y facha

Autor del Instruomeento

: Wsrt=l Carrance, Cheistan Faolo
: Docenke

- Dachor er sdministacon e |a aducscion

» CussSomanio
: 9e2E1EDES

: Husimuoo, 12 de noviemine diel 2020

: Jacke=lre Criss, Flores Oriz

ASPECTOS DE VALD&CISM DEL INSTRUMENTO:

Indicad Critesi Valoracion
| ores TS
1 L e
Clarkdad Los indficadones eitdn formulades osn un heaguale apropledo v X
dlara.
Los indicadonis gie & ssthn mdlssds endh sspietades e X
O vorduction chueivables.
Conitasetiallnackin Bl peolbhinmaad que e edld invcligend o el edediiedo al aeancoe de "
ki aiecia v Lo Doyl
rgan ek Lors I guardan un efleflo de organiiacdn Mo, -]
Ciberiura Abar i Tid i ks id peches @n caniidad v calidad. X
i Fech it LT l1i|J.I.I11II'ﬂIII aih idetsads pata valoiel Epadlsd de lo ®
wilr ey b
Sus dimercbones o indicedones egibn basedos em s pecod Tede oo X
Civfrabilnfacii .
chaiiliMosd.
sy . Exfste colwrencla emm los mdiEadons ¢ lis dimehsionss de X
erencia
wir lalibe.
Mrtedologie !JI:IJ ibegla gue S0 eslh wWlicendo responds a gropddito de la ]
Fvesligacan.
— Bl irmtrufmeiile senl aplosdo en o momeslo opoftuso o mdd "
diouada.

DFMNIDN SENERAL DE LOS INSTRUMENTOS

RECOMENDACIONES

Tingo Maria, 12 de noviembre del 2020
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UNIVERBIDAD DIE HUARINCD
Faidtied do Caedan Emprmiiarlaie
P& DOMTAEILICAD T FIHAMTAS

gLDH

Tibubo de ks Inwestigacion: "Evaluacion del desemperio laboral y la gestion del rendimiento del personal
mdministraties de | Unided Ejecuton 403 Red de Sslud Leoncio Prado, 20207

L DATOE INFORMATIVOS DEL EXPERTO VALIDADDR

Ap=ilidas y Momiores

» LOFEZ LOFEZ ALAN DENNIZ

Cargo o Institucion donde mbora : DOCENTE

Gmdo y especalided : MAESTRO EM GESTION GESTION PUBLICA
Kombre ded Irstrumento de Evaluscian D CLIEETICMARIC

Telefona : B1EITOEDL

Lugar y fecha

Butor del Irsknumenbo

: HUAMLICD, S DE DICEMERE DEL 2020
: BACH. FLORES ORTE IACKELIME CRISS

ASPECTOS DE VALDWCISN DEL INSTRUMERTO:

Iredicadoras Crigeri v j
(gl
Sl MO
Clarkdad Lo mdlcadones endn forrmuledos oon un lesguals spropledo ¢
e
Lo Ifdlcid ofis g &8 adbhn mdlesdo eadh aphesedcs o
b el il H
e Fudiic Lk obrsaivialbas.
—— quuluﬂﬂlhﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂlﬂﬂﬂhﬂﬂﬁ ¥
L i ol o i Ll ol
o | ke Lovs Toinfred i dan un ofiedts di of ganizecon gk, :
L T T Abarcn todo bed aspachos an canthded v calidad.
i Sin lrsirusailos don adecsediss pars valotar eEpected de lin
v e il b ———— S
Con . Siin i rdbones o indosdones aiiks badedos es ispectod ledeios
L el — H
Fr—— Extitn colmrench anlre los Bdkadodis y lis direfshons da su "
wirlabla.
L wsirabagha o s asbl inllzando nisponds a propddnn da la
Wl ologla H
s Lignciin.
B Irtruffafily senl aplicedo ah @ Mofmbsls Spofteho o Sl
et L el H
it

L DPFNION GENERAL DE LOS INSTRUMENTOS
El instriumento asta saboredo con ooherencs y clarided,

L. RECOMEN D CDMES
Promemuir com el desarrolio de by besis.

Tingo Maris, 05 ge diciembre de 0G0
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UMIVERSIDED OE HUARICD
Fucilted do Clancdin Evpraiariales
FA DONTAEILIDAD ¥ AHAMTAS

Titubo de Is Inwestigecion: “Evaluacion del desempeio laboml y 1a gastion del rendimiento del parsonal
sdministrativo de la Unidsd Ejecutom 403 Red de Sslud Leoncio Prado, 20207

DATOE INFORMATIVOS DEL EQPERTO VALIDADDR

Apeilidasy Nomiones

Cargo o Institucon donde labora

Smdoy espedalidad

Mambre del Instrumentno de Eenbuscion

Tel&fona
Lugzry fecha

Autor g2 Instrumento

: MARIN CHAVEZ OCTANID CEZAR
. DOCENTE

: MAESTRD EM GESTION E0DNORICA EMPRESARIAL

D CLESTIONARID
: 9807T0aET
: HUAMLICD, 9 DE DICEMERE DEL 2020

ASPECTOS DE VALIDSCIOM DEL INSTRUMENTO:

. B&CH. FLORES ORTE IACKELIME CRISE

indi Criteri Valorscion
adores ETI0S
5l L]
Clard ad Lo indicadones estbn forrmulados oon un eagual epropledo ¥ "
claia,
Lod Idicid ofes gise &8 esibn mdlesde edldbh sxpieked o o
5k jr el il X
je coreiuic i by alibes.
Contamalizaciin Bl proflema gur v esld insmtigend o sl sdnusdo al avance de X
L chw rechian o D Ll ongla.
Capanlcackdn Lavs Nerro guardan un citers de of ganiz acden k. -]
Crbariiifa Abarca lod i ks aspactes an Sanlided v caldad.
riancionalided LTTH] lﬁIJ-I.l'rIIrﬂIJl son adeccedos para valorar Epmted de o X
el i b
Sus dimeriomres ¢ indord ores sitbn basedos e e pect o Iedvios
Civfriddln el . i
chentilos.
sy , Extile cobmrencla entie los Rdiador s y L direndone de su
erencia -
wir' labrbe.
— !JI:lJ ibega Gua s adll Wlllcends meiponds a propdiito de la "
e Uaacin.,
El ity o el aplicad d (=) Tis i
—_—— ::nn st aplicedo eh & MmomeRls SpOFbEHG O M "

OPKION GENERAL DE LOS INSTREUMENTOS

£ insbramento esa =aborsdo com cohanends y e BOSErdo 8 5us Wanabies, dimensiones & indicsdones

formulados.

RECOBEN DA O ONES
Fromemuir con &l desarrolio de by tesis.

Tingo Marie, 05 de dicembre de 2020
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