UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Factores en el desempefio laboral en una unidad ejecutora del
Peru, 2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion Publica

AUTORA:

Ayala Gavilan, Marisol (orcid.org/0000-0001-5951-9227)

ASESORES:

Dr. Perez Perez, Miguel Angel (orcid.org/0000-0002-7333-9879)
Mgtr. Quifiones Castillo, Karlo Ginno (orcid.org/0000-0002-2760-6294)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Politicas Publicas

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

LIMA — PERU
2024


https://orcid.org/0000-0001-5951-9227
https://orcid.org/0000-0001-5951-9227
https://orcid.org/0000-0001-5951-9227

DEDICATORIA

A mi Querubin Gael Adriel Huachopoma
Ayala, el angel que Dios me regalo la
estrella mas brillante del cielo y que con su
existencia lleno de fortaleza y alegria mi
vida, eres mi mayor motivacion y orgullo de
seguir creciendo profesionalmente, mis
logros llevan tu nombre y sé que estas

orgulloso de ellos también.



AGRADECIMIENTO

Esta investigacion es el resultado del
esfuerzo, dedicacion, perseverancia y
trabajo. Por ello agradezco Primeramente
a mi esposo Eber Huachopoma Huayhua
por ser un pilar importante en mi vida de
perseverancia y no dejarme caer, a mis
compafneros de Entidad Publica que me
brindaron sus experiencias para contribuir
con el estudio, asi como también a mi
profesor el Dr. Perez Perez Miguel Angel a
quien le debo gran parte de mis
conocimientos, gracias a su paciencia,

ensefianza y motivacion.



DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PEREZ PEREZ MIGUEL AMNGEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAGC - LIMA
ESTE. asesor de Tesis titulada: "Factores en el desempeno laboral de una unidad
ejecutora del Perd, 2023", cuyo autor es AYALA GAVILAN MARISOL, constato que |a
investigacidn tiene un Indice de similitud de 13.00%. verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revigado dicho reporte v concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber v entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uzo de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que comesponda ante cualguier falsedad,
ocultamiento u omisidn tanto de log documentos como de informacikdn aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las nomas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 15 de Diciembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
PEREZ PEREZ MIGLUEL ANGEL Firmado elecimnicaments
DNI: 07636535 por: MIPEREZPER &l 04-
ORCID: 0000-D002-7333-9879 01-2024 08:36:00

Cadigo documento Trilee: TRI - 0697405



DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DEL AUTOR

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, AYALA GAVILAN MARISOL estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
ESTE. declaro bajo juraments que todos los datos e informaciken que acompafan la Tesis
titulada: “Factores en el desempelio laboral de una unidad ejecutora del Pera, 2023°, es
de mi autorfa, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.
2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.
3. Mo ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencidn de otro grado
académico o titulo profesional.
4. Loz datoz presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni
copiados.
En tal sentido asumo la responsabilidad que commesponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de la informacidn aportada, por o

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

Ceézar Vallejo.

Mombres y Apellidos Flrma

MARISOL AYALA GAVILAN Firmado electrdnicamente

DMI: 45731116 por: MAYALAGET el 15-12-
203 081835

ORCID: (:000-0001-5851-8227

Cédigo documento Trilce: TRI - 0697406




iNDICE DE CONTENIDOS

Pag.

CARATULA . e, [
DEDICATORIA . . et e e e e e e e e e e e e e e e aa e r e e e e e e e eeeeees i
AGRADECIMIENTO ..ot e e e e e e e e e e as ii
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DELASESOR.......ccooiiiiiiiiiiiiiien e iv
DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DELAUTOR......cccoeiiiiiiieeeeee e %
INDICE DE CONTENIDOS .....coviviitieee ettt vi
INDICE DE TABLAS ...ttt ettt et vii
INDICE DE GRAFICOS Y FIGURAS .......oviieeeeeeee et viii
RESUMEN ...ttt e ettt e e e e e e e e e e e e e e eeeeasann s s e e eeeaaeeees iX
AB ST RA CT ..ttt e e e e e e e X
[ INTRODUGCCION ......ooviiiiieeeee ettt ettt een e ane s 1
1. MARCO TEORICO ...t 5
HI. METODOLOGIA ..ottt 26
3.1. Tipo y disefio de iNvVeStigacion ............ccccoviiiiiiiiiiiiiiii e 26
3.2. Categorias, subcategorias y matriz de categorizacion .................cccccenn... 27
3.3. Escenario de €StUAIO ........uiiiiiiiiiiiiiceee e 28
3.4, PartiCIPantes .........iiiiiiiiiii 28
3.5. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos............cccoovvveieeiiiiiiiiinninn, 30
3.6. ProCedimiEntos .......oioiiiiiiii e 30
3.7. RIQOr CIENTITICO ..vvvveiiii i e e 32
3.8. Método de analisis de datOs ..........ccoovviiiiiiiiiic e 32
3.9. ASPECIOS BLICOS ....uuiiiiiiiiii e 33
IV. RESULTADOS Y DISCUSION ..ot 35
V. CONCLUSIONES .....oeiiiiiiie ettt e e e e e e e e e e eeenenaes 54
VI. RECOMENDACIONES ........cc oo e e e e e e aeeaaeeaes 55
REFERENCIAS ...t e e 56
ANEXOS ... a e e 64

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Tabla de categoriZacCiOn .................couiuuuiiiiiiiiiiie e 27
Tabla 2 Cantidad de participantes involucrados por area............ccc..cccoeeeevuvneennnnn. 29
Tabla 3 Tabla de co-ocurrencia de COIQO...............ccouuiiiumiiiiiiiiiiiiie i 39

vii



iNDICE DE GRAFICOS Y FIGURAS

Figura 1 Ciudad de Lima (Google Maps)............cccuueiieeiiiiieeeiiiieee e 28
Figura 2 Codificacion de factores del desemperio laboral ...............ccccccevveevvnnnnn. 36
Figura 3 Nube de palabras..............ccccciiiiiiiiiiiiieee e 38
Figura 4 Coeficiente de co-ocurrencias de cOIgosS ..............couuummuuuiiuiiiiniiieeeeneen. 40
Figura 5 Mapa de red: Ambiente laboral con Fraternizacion......................ccc....... 42
Figura 6 Mapa de red: Reconocimiento publico con Condecoracion anual.......... 43

Figura 7 Mapa de red: Recompensas Intangibles con Mejor trato con trabajadores
con mejor desempefio o que acumulan horas extra. ...........cccceeeeevveiieieeeeeeiininnnn. 44
Figura 8 Mapa de red: Habilidades técnicas con Preparacion académica

ESPECIANIZAUG ........cuviieiiii e 45
Figura 9 Mapa de red: Autodisciplina con Valores personales............................. 46

Figura 10 Red de cierre: Factores del desempefio laboral en la unidad ejecutora

viii


file:///C:/Users/PC/Desktop/tesis/TESIS%20-%20MARISOL/TESIS_MARISOL%20AYALA_21.11.2023%20CORREGIDO.docx%23_Toc151637787

RESUMEN

En este estudio, realizado en una unidad ejecutora del Peru, 2023, se busco
analizar cudles son los factores del desempefio laboral, la metodologia adoptada
fue cualitativa de tipo basico con un disefio de estudio de caso, asimismo, la
investigacién incluy6é la participacion de 20 empleados de diversas areas
administrativas, quienes fueron entrevistados mediante una entrevista
semiestructurada para obtener informacién detallada, posteriormente, la
herramienta especializada Atlas.ti fue empleada para procesar y analizar los datos
cualitativos recopilados durante las entrevistas. Los resultados revelaron cinco
coeficientes de coocurrencia (0.69, 0.64, 0.54, 0.54 y 0.50) que vinculan
subcategorias como Recompensas, Esfuerzo individual, Capacidades individuales
y Percepcidn, dichos coeficientes respaldan la validez de estas dimensiones como
factores influyentes en el desempefio laboral, destacando la complejidad y la
interconexién de los elementos. En conclusion, se confirm6 el cumplimiento del
objetivo general, resaltando la importancia de estos factores en el contexto

especifico de la entidad publica analizada.

Palabras clave: Desempeiio laboral, cualitativa, factores.



ABSTRACT

In this study, conducted in an implementing unit in Peru, 2023, the aim was
to analyze the factors influencing work performance. The adopted methodology was
a basic qualitative approach with a case study design. The research involved the
participation of 20 employees from various administrative areas, who were
interviewed using a semi-structured approach to obtain detailed information.
Subsequently, the specialized tool Atlas.ti was employed to process and analyze
the qualitative data collected during the interviews. The results revealed five co-
occurrence coefficients (0.69, 0.64, 0.54, 0.54, and 0.50) linking subcategories such
as Rewards, Individual Effort, Individual Capabilities, and Perception. These
coefficients support the validity of these dimensions as influential factors in work
performance, highlighting the complexity and interconnectedness of the elements.
In conclusion, the achievement of the overall objective is confirmed, emphasizing

the significance of these factors in the specific context of the analyzed public entity.

Keywords: Work performance, qualitative, factors.



I. INTRODUCCION

En el &mbito global, la situacion durante y después de la pandemia mundial
han resultado tiempos llenos de desafios, crisis y retos inéditos sin precedentes en
la productividad laboral a nivel mundial. Esto ha llevado a consideraciones
heuristicas profunda de los problemas prioritarios relacionados con la proteccion de
la salud mental del ambito laboral, la seguridad y la capacidad para adaptarse a
regimenes remotos de trabajos, lo que ha llevado a una necesidad constante de
mayor capacidad organizacional. La adaptacion a estas demandas representa un
gran reto para las entidades gubernamentales que se ven orilladas a transformar
Sus procesos en operaciones industriales (Pefiarroya & Miralles, 2022). En el actual
escenario, se ha buscado mas alla de solo avalar la seguridad de los colaboradores,
sino cubrir sus necesidades adaptativas al entorno por parte de los stakeholders,
junto con la optimizacion constante del desempefio laboral como fundamento de la

mejora continua (FMI, 2020).

En el ambito internacional, en Latinoamérica y el Caribe han enfrentado retos
con el desempefio laboral, y han abordado estas dificultades mediante programas
de capacitacion y formacion de habilidades, lo cual ayuda a optimizar las
capacidades de los trabajadores. Aunado a ello, se promueve la tecnologizacion
geografica y ergonémica del trabajo, buscando mejorar el ambiente laboral con
politicas inclusivas y de diversidad para la productividad y la eficiencia empresarial
(Comision Economica para América Latina y el Caribe, 2019).

Una muestra de ello se da en Colombia, con la Ley 909 del 2004 y el Decreto
1227 del 2005 que norma el desempefio laboral en la administracion publica, como
lo sefiala Rivera et al. (2015), en su investigacion donde hallé una problematica de
ausencia de motivacion de los funcionarios en su centro laboral, examinandoselas
variables que repercuten en su desempefio en una institucion del Estado. Los
funcionarios publicos se evallan de manera objetiva, considerando sus
comportamientos positivos y negativos, respaldados por acciones concretas y
demostradas durante un periodo de tiempo determinado. Asi mismo, los
funcionarios publicos deben adherirse a principios fundamentales, como su propio

mérito, cumplir con las leyes, someterse a evaluaciones y promover los intereses



del publico. Su permanencia en la organizacion publica depende de alcanzar
buenas calificaciones en estos examenes, validando que este proceso sea claro y
trascendental para que de esa manera se asegure la eficiencia y un servicio

enfocado al interés publico (Saraswati, 2020).

En el @&mbito nacional, se recalca que, una "unidad ejecutora" se entiende
como una entidad encargada de ejecutar y gestionar proyectos o programas
especificos. Estas unidades son responsables de llevar a cabo las acciones
necesarias para lograr los objetivos propuestos en el marco de un proyecto o
programa determinado. Por lo general, las unidades ejecutoras son organismos
publicos, empresas estatales, o entidades adscritas a algin ministerio u organismo

gubernamental.

En este sentido, segun el informe de la CEPAL (2019), el desempefio
profesional en Perl ha estado marcadamente influenciado por los factores
econdmicos Yy politicos del pais. Por ejemplo, el crecimiento econémico del Peru
experimentd una desaceleracion en 2019, lo que impacté negativamente en el
desempefio laboral. Ademas, la productividad laboral en América Latina ha sido
bastante heterogénea, con diferencias marcadas en los salarios minimos reales de
los distintos paises. Ahora bien, en el estudio de Calderén et al. (2023), se sugiere
gue el entorno de Lima, como capital del Peru, tiene un papel importante en el
desempefio laboral de las organizaciones publicas. Una densidad poblacional
elevada, una variedad de servicios gubernamentales y una buena infraestructura
influyen en el funcionamiento de las instituciones estatales, especialmente durante

crisis como la pandemia del COVID-19.

En el ambito local, los factores del rendimiento profesional en una unidad
ejecutora comprenden un grupo de subcategorias que repercuten directamente en
la calidad y la eficacia de las tareas desempefiadas por sus colaboradores. El
estudio de Tuesta et al. (2021) establece que diversos factores, desde los individuos
hasta las organizaciones y el ambiente, contribuyen al desempefio en el trabajo.
Estos factores incluyen motivacion intrinseca, compromiso con la mision,
satisfaccion, clima laboral, liderazgo, comunicacion asertiva, capacitacion,

desarrollo, salario, y las condiciones fisicas y mentales del trabajo.



En consecuencia, la entidad publica elegida en Peru; presenta un entorno
laboral retador en el que distintos aspectos de indole individual, grupal,
organizacional y ambiental; se encuentran perjudicando su desempefio en relacion
a sus obligaciones y fines de la institucién, para lo cual se necesita un adecuado

analisis critico por su naturaleza compleja.

De esta forma, la pregunta general se centra en los factores que afectan el
desempefio laboral de los colaboradores en una unidad ejecutora en el Peru, 2023,
ademas se incluyeron como preguntas especificas las relacionadas con: ¢De qué
manera las recompensas se consideran un factor del desempeiio laboral de una
unidad ejecutora del Pera, 20237, ¢De qué manera el esfuerzo individual se
considera un factor en el desempeiio laboral de una unidad ejecutora del Perq,
20237, ¢De qué manera las capacidades individuales se consideran factores del
desemperio laboral de una unidad ejecutora del Peru, 2023?, y ¢De qué manera la
percepcion se considera un factor del desempefio laboral de una unidad ejecutora
del Peru, 20237, las cuales son reflejadas en el rendimiento y en la gestion de la

organizacion para alcanzar estratégicamente sus metas.

El estudio estd justificado en diversas dimensiones, desde el lado social, la
investigacién contribuye en la optimizacion de las estrategias del gobierno y la
metodologia administrativa del mismo sector, lo que de manera simil puede producir
un efecto benéfico en el bienestar de la sociedad al asegurar la provision eficiente
de servicios publicos bésicos. Por el lado metodoldgico, al desarrollar un estudio
cualitativo, se realiz6 un andlisis minucioso de los factores intervinientes, brindando
un entendimiento holistico de las caracteristicas del entorno laboral en la
organizacion de estudio. En relacién al aspecto practico, la investigacién buscé
brindar a la organizacibn puablica mencionada y otras instituciones
gubernamentales, percepciones con gran valor que pueden ser aplicadas para
optimizar la gestion del talento humano, con el fin de entregar los mejores servicios

de calidad para la poblacion.

La finalidad general del estudio entonces es analizar cuédles son los factores
del desemperio laboral en una unidad ejecutora del Peru, 2023; siendo los objetivos

especificos: a), Identificar si las recompensas son un factor del desempefio laboral



en una unidad ejecutora del Peru, 2023; b) Identificar si el esfuerzo individual se
considera un factor del desempefio laboral en una unidad ejecutora del Peru, 2023;
c) Identificar si las capacidades individuales se consideran factores del desempefio
laboral en una unidad ejecutora del Peru, 2023; y, d) Identificar si la percepcion se

considera un factor del desempefio laboral en una unidad ejecutora del Peru, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Consideramos para el siguiente estudio hacer una busqueda concientizada
de los antecedentes previos sobre el desempefio laboral, ya que solo conociendo
el estado del arte de esta variable nos permitié analizar y contrastar la informacion
gue se obtenga en el presente estudio. Dentro de los antecedentes obtuvimos a las

siguientes investigaciones.

En los antecedentes nacionales encontramos a Gélvez et al. (2021)
examinando la productividad laboral y la probabilidad de rotacion de los
trabajadores de esta unidad en 2018. La investigacion cualitativa adopté una
metodologia de estudio de caso, la revision de documentos y las entrevistas
estructuradas fueron los métodos utilizados para la recopilacion de informacién que
se baso este enfoque cualitativo. El estudio encontré que los sistemas de trabajo,
como el pago, la presencia de indicadores de control, la especializacion, la
disposicion y el comportamiento de los compafieros de trabajo, tienen una
resonancia significativa en el desempefio laboral de los colaboradores. Estos
aspectos del desemperio laboral estan relacionados con la efectividad y eficiencia

de las funciones de los trabajadores dependiendo de los sistemas de trabajo.

Esta investigacion antecedente es relevante para nuestro estudio, puesto
gue brinda una vision valiosa respecto a como los diversos regimenes laborales
impactan en la evaluacién del desempefio y en la elevacion del indice de rotacion
de los funcionarios en una institucién publica. Las conclusiones y sugerencias
mostradas en esta investigacion pueden contribuir en la comprensién de los
aspectos que determinan el rendimiento laboral en el Pertu y colabora en el
entendimiento de como la gestion del personal puede optimizar su retencion y
mejorar el rendimiento de una institucion. Asi mismo, destaca lo importante
considerar las particularidades de los diversos regimenes de trabajo al elaborar

estrategias de GTH en el sector publico.

Otro antecedente es el estudio desarrollado por Riva y Fernandez (2020),
cuyo fin primordial se bas6é en determinar los aspectos que impactan en el
desempefio laboral de los trabajadores de dicha organizacion. Se aplic6 una
metodologia de tipo aplicada, descriptiva y cualitativa; con la utilizacion de
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encuestas para recopilar informacion. Los resultados determinaron distintos
factores que influyen en el desarrollo laboral en la Municipalidad Provincial de Rioja,
sobresaliendo: pocas oportunidades de desarrollo profesional, ausencia de plan de
capacitacién, cubrimiento de puestos sin tener en cuenta el perfil solicitado,
ineficiente gestion por competencias, logro de objetivos y el nivel de responsabilidad

de los funcionarios en sus puestos.

Este antecedente de tesis tiene importancia para el analisis del desempefo
laboral en una organizacion publica de Lima, puesto que brindd data de valor en
relacion a las variables que influyen en las actividades laborales que se presentan
en una organizacion del Estado, como lo es la Municipalidad de Rioja. Las ideas
clave que se alcanzaron en esta investigacion se emplearon como consulta y
referencia para el mejor entendimiento de aspectos similares en la institucion
publica de Lima y asi establecer estrategias adecuadas para optimizar el
desemperio laboral. Adicionalmente, se debe resaltar aspectos como el logro de
objetivos, la responsabilidad, gestionar por competencias, la capacitacion,
desarrollo profesional; como elementos basicos para tratar en el analisis de los
factores relacionados con el desempefio laboral en instituciones publicas.

Por otro lado, Herrera (2019), examind en su investigacion los factores del
desemperio en una entidad publica mediante un enfoque mixto en la municipalidad
de Canton, encontrando que el clima laboral, la flexibilidad y recompensas, asi
como los riesgos psicosociales en la seguridad, y la minimizacion de la burocracia
en el rendimiento laboral estatal. Se concluye que, a pese a la motivacién y el
sentido de orgullo de los empleados, hay déficits en la identificacion, la recompensa
y la reparticion de la carga de laboral, lo que impacta de forma pesimista el
desempefio de los empleados y coloca con caracter de urgencia la inoculacion de

estrategias para la calidad del clima laboral y aumentar la productividad.

Este antecedente es destacado para nuestro propdsito, porque nos
proporciona datos sostenidos acerca de la relevancia del contexto laboral en el
rendimiento laboral de los colaboradores en una realidad muy parecida a la muestra

del presente estudio, que corresponde con las conclusiones cualitativas sobre la



burocracia, las recompensas y la flexibilidad como aspectos importantes que

afectan el desempefio laboral.

Asimismo, Estrada (2019), se estudi6 el impacto del Sindrome de Burnout
(SB) en el trabajo de enfermeras en un nosocomio publico de la ciudad del Cusco.
Se utilizé una muestra de 127 enfermeras y un método cualitativo y cualitativo. Los
hallazgos de las entrevistas exhaustivas indicaron que las percepciones y los juicios
de los encargados de la GTH indican que los factores como la carga de trabajo y la
distribucion de tareas aumentan el estrés de los empleados, lo que tiene un influjo
en su rendimiento laboral. En el analisis cuantitativo, los resultados estadisticos no

demostraron una influencia significativa del SB en el desarrollo de actividades.

El antecedente descrito anteriormente es trascendental puesto que tiene una
vision de relacion entre el SB y el rendimiento laboral en un entorno de trabajo de
enfermeria en una organizacion publica de servicios médicos. Aun cuando los
hallazgos no evidenciaron una correlacion significativa, aspectos como la
percepcion de indole cualitativo en la GTH, el reparto de actividades, la carga
laboral y el hecho de cumplir con las normas pueden ser eslabones significativos
gue impactan en el rendimiento laboral. Estos hallazgos, sirvieron como un
complemento en el examen de las variables que repercuten en el desempefio
laboral del sector publico, fundamentalmente al tener en cuenta que la GTH debe

estar alineado con las leyes vigentes y bases conceptuales.

Segun Serrano (2018), en su indagacién, tuvo como finalidad determinar los
factores motivadores que presentan influencia en el desempefio laboral de
colaboradores contratados bajo Contrato Administrativo de Servicios o CAS en el
municipio de Carabayllo. Se adopté un enfoque mixto, de tipo descriptiva
correlacional, con una muestra total de 104 personas, a los que se encuesto. Se
concluy6 que existe una correlacion importante de los componentes del incentivo y
del rendimiento laboral, confirmando la hipétesis. Asi también, los hallazgos
cualitativos reflejaron que los colaboradores tienen necesidades de tipo econdmico
y las premiaciones de la organizacion son insuficientes, puesto que no expresan un
alto grado de motivacion en armonia con la misién y vision de la organizacion,

generando una reduccion del desempefio laboral. De esta forma, es trascendental



entender de qué forma los factores motivacionales impactan en el rendimiento
laboral y conocer cdmo pueden brindar lineamientos para la optimizacion de la

administracion de personal en las instituciones publicas.

Dicho antecedente es importante pues otorga una visién que se basa en el
impacto de los factores de la motivacion para el desempefio laboral, lo cual apoya
al entendimiento de mejores desafios y oportunidades en la GTH del sector publico.
Igualmente, este antecedente ha brindado elementos de utilidad para los fines
investigativos basados a los aspectos que inciden en el desempefio laboral en una
institucion estatal limefia, al resaltar la trascendencia de incentivos y estimulos

econdmicos en la motivacion de los empleados.

Finalmente, Montoya (2017), determind la relacion entre los elementos
criticos en la gestion de los activos humanos utilizando el enfoque correlacional,
tipo transversal, mixto, utilizando técnicas de entrevistas y encuestas en la empresa
PTS Per0. Los hallazgos del estudio indican que el clima organizacional y sus
diversas dimensiones estan estrechamente relacionados con los componentes del
desempefio laboral. En la empresa, se propone una relacién favorable entre el
entorno y el rendimiento laboral, enfatizando aspectos especificos como la
amabilidad del entorno organizacional, la estructura, el apoyo, la responsabilidad,

la colaboracion en grupo y la gerencia estructural.

En este sentido, podemos afirmar que las evidencias formales del estudio
son importantes para la presente tesis, ya que brindan el soporte teérico para
proyectar el impacto del ambiente organizacional en el rendimiento laboral en las

organizaciones publicas limefas.

Segun Chicaiza (2023), buscé la existencia un conjunto de factores que
pueden modificar el desempefio y el desarrollo del recurso humano en una
organizacién, como la ausencia de induccion en el personal, la irresponsabilidad en
las actividades estructurales organizacionales, la supervision inoportuna, asi como
una comunicacion limitada entre superiores y colaboradores, la participacion
limitada que impide la deliberacion estratégica y la falta de reglamentos para la
Gestion del Talento Humano (GTH). El estudio manejé un andlisis cualitativo

estadistico factorial exploratorio y una encuesta a 15 personas para investigar como
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el talento humano afecta el desempefio laboral en la industria de lacteos Maribella.
Se ha llegado a la conclusién de que la GTH tiene numerosos beneficios, incluida
la clarificacion de las capacidades requeridas para el éxito, la mejora de la moral y
la disponibilidad de los empleados y la mejora de la eficiencia y eficacia

organizacional.

En este sentido, la planificacion en el reclutamiento del personal, el analisis
y disefio de los perfiles, el plan de lineas de carrera, el plan de sucesiones y los
recursos humanos son los prioritarios componentes de la GTH en relacién con el

desemperio laboral, segun la sintesis exploratoria factorial.

Dentro de los antecedentes internacionales obtuvimos a las siguientes

investigaciones.

Segun Pineda (2022), autor que ofrece un analisis claro y analitico sobre los
principales factores que influencian el desempeiio laboral del capital humano en el
sector empresarial privado; asi como la importancia de evaluar el desempefio de
los empleados para lograr la mejora continua de las organizaciones. Esta revision
de la literatura tedrica analiz6 20 autores calificados en el tema, quienes coinciden
en diferentes puntos relacionados con las variables que pueden modificar el
desemperio laboral del empleado. Los cuatro factores principales que pueden influir
en el desempefio laboral son la organizacion empresarial, la capacitacion del

empleado, la motivacién del trabajador y las actitudes del trabajador.

En la visién global de Bayser (2022) se analiza la conexién entre la
motivacion y el desempefio laboral en el equipo de enfermeria de una instituciéon
publica en la ciudad de Buenos Aires. El estudio emple6é un disefio mixto y un
método de descripcion transversal. La muestra consisti6 en 60 enfermeros
seleccionados no probabilisticamente por conveniencia. Los resultados de la
investigacién demostraron que la satisfaccion laboral, la puntualidad, la asistencia

y la colaboracion en equipo son motivadores y mejoran el rendimiento laboral.

Segun esta investigacion, el rendimiento de los empleados podria mejorar al

invertir en estrategias de motivacion. En resumen, el fendmeno de la motivacién



esté estrechamente relacionado con el desempefio laboral, por lo que es importante

tener en cuenta esto al estudiar este tema.

Por su parte, Sumba et al. (2022), orientd6 una investigaciébn hacia la
repercusion del entorno organizacional en el rendimiento ocupacional de los
trabajadores del ambito empresarial ecuatoriano. La metodologia indago en la
literatura sistematica del tema, para luego complementarla con una fase
exploratoria de enfoque cualitativo. La investigacion ha demostrado que los factores
gue mejoran el desempefio incluyen liderazgo competente, comunicacion efectiva,
relaciones interpersonales positivas, motivacion y participacion optima de los
empleados. Mientras que la falta de planificacion estratégica y la falta de

entusiasmo son factores que pueden afectar negativamente el rendimiento laboral.

En sintesis, se proporciona una base sélida para comprender cémo el
ambiente organizacional puede afectar el desempefo del capital humano, ya sea
en una organizacion publica en Lima o en Ecuador. Estos hallazgos se utilizan
como un marco util para investigar como elementos similares, como la motivacion
y la planificacion estratégica, pueden tener un impacto en el desempefio de los
empleados del ambito estatal, comprendiendo asi las dinamicas que afectan el

trabajo.

Ahora bien, Vasquez et al. (2021) investigan los elementos que afectan el
clima organizacional y el rendimiento laboral en el sector publico en naciones
latinoamericanas. La metodologia empleada fue cualitativa y descriptiva, e incluy6
una revisidon documental de quince articulos cientificos de diferentes repositorios
académicos; esto proporciona un punto de vista amplio e informado sobre las
dinamicas en los lugares de trabajo en la region. En suma, el estudio revela que
Colombia es el lider en publicar estudios de este tipo, seguido por Pert y México.
Se han identificado factores individuales, grupales y organizacionales que afectan
al rendimiento laboral, incluyendo la relaciébn entre compromiso, motivacion y
ambiente organizacional. Los hallazgos sugieren que un ambiente de trabajo

positivo esta relacionado con una mayor satisfaccion laboral y un mejor desempefio.

Estos resultados pueden ayudar a comprender como crear un ambiente

laboral saludable y motivador. Esta informacion es significativa para el presente
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estudio porque proporciona una vision general del impacto que el clima
organizacional tiene en la productividad de los empleados en entidades
gubernamentales latinoamericanas. Los factores como la comunicacion, la
confianza y los estilos de direccién son importantes para comprender la situacion
en el &mbito publico del Peri y cémo estos factores afectan el desempefio de los

trabajadores.

De acuerdo con Chakraborty y Biswas (2019), la GTH se enfoca en el
cumplimiento efectivo de las responsabilidades a través de una gestién eficiente de
los recursos humanos. Un rendimiento laboral de alta calidad, la consecucion de
los objetivos comerciales y el éxito de la empresa son sus objetivos. En
consecuencia, la GTM se establece como un componente funcional esencial en una
organizacion y se encarga de la gestion efectiva de los recursos humanos y sus
habilidades. Para abordar este cometido, se consideran factores clave como la
planificacion de personal, el analisis y disefio de puestos, el plan de desarrollo de
carrera, el plan de sucesion, la gestién de talento, los objetivos estratégicos, la
actuacion (desempefio) efectiva y la obtencién de una ventaja competitiva. La
formulacién de hipétesis explorara estos aspectos en detalle.

Bases tedricas que sustentan la categoria de estudio

Desempefio Laboral

Al realizar una exploracion exhaustiva en la revision de los fundamentos
tedricos que sustentan el dmbito de investigacion, iniciamos determinando el
desemperfio laboral, la evaluacién del rendimiento en el trabajo es una labor
importante y relevante en el ambito laboral, la cual ha sido area de interés por un
extenso periodo, particularmente en el campo de la psicologia organizacional. Este
interés sostenido por las organizaciones se debe principalmente a la necesidad de
comprender y analizar los factores que impactan en el progreso y éxito empresarial.

En consecuencia, resulta esencial comprender la nocion de desempefio laboral.

Al respecto Chiavenato (2015), conocido como un pilar en la administracion,
sostiene que el desempefio laboral es contextual, difiere de un individuo a otro y
esta influenciada por numerosos elementos. Representa un equilibrio perfecto entre

costo y beneficio. Este autor argumenta que nuestro interés no radica en el
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rendimiento general de una persona, sino en su desempefio en una tarea
especifica, es decir, en su comportamiento en ese rol particular. Este rendimiento
varia entre individuos y se ve afectado por diversas variables. Uno de los factores
clave es la percepcion de recompensa y la creencia de que los esfuerzos
personales impactan en ello, lo cual determina el nivel de esfuerzo. La relacion se
asemeja a una comparacion entre la inversion (esfuerzo) y el rendimiento
(recompensas obtenidas). Ademas, la disposicion de una persona para esforzarse
también depende de sus habilidades y su percepcion del rol laboral. En resumen,
el desempefio en el trabajo se ve afectado por mdultiples factores, de los que
destacan 4 elementos que han sido recogidos para su aplicacion en la presente

investigacion.

Chiavenato (2015), plantea la existencia de cuatro factores que se combinan

para lograr un rendimiento efectivo en el &mbito laboral.
1. Valor de las recompensas
2. Esfuerzo de cada trabajador
3. Capacidades del individuo
4. Percepciones de la funcion

Por su lado, Sari et al. (2020), sostiene que el desempefio laboral aborda
aguellas acciones, actividades y esfuerzos de los colaboradores al realizar sus
labores en su lugar de trabajo para cumplir con las metas y objetivos esperados.
Esto no solo abarca la ejecucion efectiva de sus actividades individuales, sino
también aspectos como trabajar en conjunto con colegas, ajustarse a
modificaciones en el ambiente laboral, mostrar disposicion para perfeccionar

procesos, y demostrar habilidad para aprender y avanzar profesionalmente.

Basicamente, este rendimiento en el trabajo no se limita solo al desarrollo de
sus funciones, sino también abarca la disponibilidad, el entusiasmo y la facultad de
los trabajadores para aportar en la consecucién de los principales objetivos de la
empresa (Ertekin & Avunduk, 2021). Conforme a Bautista et al. (2020),el

desempeiio laboral destacado busca mas que cumplir con metas personales,
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también esta vinculado a promover la integracion tanto de lo que se busca lograr
como de principios de la organizacion, generando asi un ambiente laboral propicio
y eficaz. Paula & Qui (2022), afiaden que el rendimiento laboral es esencial que
permita el desarrollo exitoso de las compafiias porque se traduce en el aumento del

rendimiento, competitividad y cumplimiento superior de los objetivos corporativos.

Por otra parte, es imprescindible tener en cuenta las directrices
gubernamentales y las normativas que puedan impactar en la eficiencia de las
instituciones estatales, junto con tacticas particulares destinadas a elevar la eficacia

en el contexto peruano.

En el ambito gubernamental de Perd, se han implementado politicas
destinadas a evaluar la actuaciéon de los funcionarios, estableciendo vinculos con
incentivos, reconocimientos, premiaciones y respaldo para su crecimiento

profesional.

El Decreto Legislativo N° 1025, aprobado en 2010 en Perd, estipula las
pautas a seguir en la preparacion y la evaluacion del desempefio en las entidades
gubernamentales. Dicho decreto obliga a la estimacion del desempefio laboral para
los trabajadores publicos, tanto de carrera como de confianza, conectandola con
incentivos, reconocimientos o promociones. Ademas, la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (SERVIR) es la entidad encargada de gestionar la estimacion del
rendimiento de los trabajadores y de elaborar normas segun el marco de la gestion
publica (Ministerio de Economia y Finanzas, 2010).

En el 2022, el Ministerio de Economia y Finanzas promulgé la Resolucién
Directoral N° 078-2022-EF/43.01, que especifica la ejecucion del Decreto
Legislativo N° 1025 en el contexto del ambito gubernamental. Es decir, este ultimo
es el la norma principal que abarca las normativas de evaluacion del desempefio

laboral en este sector (Republica del Perua, 2022).

Adicionalmente, se han introducido mdultiples disposiciones legales sobre
seguridad y salud en el trabajo con el fin de resguardar a los empleados y garantizar

el trabajo en condiciones seguras. Seguidamente, se enlistan algunas de las
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normativas legales y decretos que inspeccionan los aspectos relacionados con la

seguridad y el bienestar en el entorno de trabajo en el ambito nacional:

1. LalLey N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, muestra aquellos
criterios minimos que permiten la prevencion de peligros laborales y
fomentan la seguridad y salud en el entorno de trabajo (Congreso de la
Republica del Pera, 2011).

2. El Decreto Supremo N° 005-2012-TR, correspondiente al Reglamento de la
Ley Ley N° 29783, donde establece las reglas especificas con las que se
deben cumplir para ejecutar efectivamente la Ley N° 29783 (Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo, 2012).

3. El Decreto Supremo N° 009-2005-TR, que constituye el Reglamento de la
Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo para la Construccion, delinea las
normativas obligatorias en el &mbito de la construccion con el fin de asegurar
el entorno de trabajo tanto saludable como seguro (Ministerio de Trabajo y

Promocién del Empleo, 2005).

Estos decretos y leyes describen de manera clara las obligaciones tanto de
loa trabajadores como de los empleadores en relacion con la seguridad y el
bienestar laboral. Asimismo, determinan las penalizaciones en caso de no cumplir
con estas disposiciones. Ademas, dictan la responsabilidad de brindar la
informacion adecuada de los riesgos laborales y las medidas preventivas, asi como
los protocolos de resguardo que tienen que seguirse de acuerdo con las directrices

establecidas de seguridad y bienestar laboral.

En el contexto de esta investigacion, estos lineamientos podrian ser
pertinentes, dado la seguridad y el bienestar en el entorno de trabajo son aspectos
esenciales y cruciales que pueden impactar el rendimiento de los trabajadores. Es
por ello, que es esencial que la instituciébn gubernamental cumpla con los requisitos
basicos requeridos por la Ley N° 29783 y sus respectivas normativas para
garantizar un lugar de trabajo que beneficie seguridad y la salud de sus
trabajadores. Asimismo, la adhesion a estas normas puede elevar el grado de

eficacia y el desempefio laboral de los trabajadores al reducir los posibles
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contratiempos laborales e incentive la creacion de un entorno de trabajo adecuado

para su bienestar.

De acuerdo con Donald T. Campbell con su Modelo Teérico del desempefio
laboral, facilita la comprension de aquellos factores que afectan en el rendimiento
laboral de los colaboradores. Se puede visualizar al desempefio en el trabajo como
un pastel, compuesto por tres ingredientes principales: aptitud (que abarca las
habilidades y conocimientos), motivacién (que representa el entusiasmo y la
energia invertida en el trabajo) y, finalmente, el resultado obtenido, que se traduce
en el desempefio laboral. En caso de contar con ingredientes de alta calidad
(aptitud) pero carecer de motivacion, el pastel no alcanzara su sabor optimo. De
manera analoga, si existe una alta motivacion, pero se carece de las habilidades
necesarias, el resultado también se verd afectado. Para lograr un desempefio
laboral sobresaliente, es imperativo contar con ingredientes de alta calidad y una

motivacidn sustancial para llevar a cabo la tarea (Sari et al., 2020).

Segun Aguinis & Burgi (2021) definen el rendimiento laboral como conducta
observable, dirigido hacia un fin especifico, que refleja la disposicion y habilidad de
una persona para realizar una tarea bajo condiciones favorables. Este concepto
incluye la determinacion, medicion y administracién del desempefio humano dentro
de las organizaciones. La identificacion se define a través del flujograma,
determinando las areas laborales susceptibles de la evaluacion de desempefio.
Segun Bibi (2019), la configuracién del desempefio se construye a partir del andlisis
de las posiciones de trabajo para determinar como se mide el desempefio en esas
areas. Las mediciones del rendimiento son una parte importante de los sistemas
de calificaciébn porque establecen cémo se comparan los resultados de un
trabajador con criterios objetivos preestablecidos.

La evaluacion del rendimiento laboral se refiere a la revision sistematica,
regular y formal del rendimiento actual y del potencial de crecimiento futuro de cada
trabajador. Este proceso requiere el compromiso y la participacion activa del
empleado y su supervisor, y tiene como objetivo identificar las metas, habilidades y
valores de trabajo del empleado. Se enfoca en una colaboracion eficaz para la

planificacién, monitorizacion y la evolucion constante (Baharin & Hanafi, 2021).
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Basandonos en la teoria fundamentalmente propuesta, se plantean las

siguientes subcategorias para la presente investigacion:

Como primera subcategoria estan las recompensas, que segun Chiavenato
(2015), son beneficios e incentivos que alguien obtiene como resultado de su
desempefio y esfuerzo en su puesto de trabajo. Al respecto Alma’aita & Abdullah,
(2021), sostienen gue las recompensas abarcan tanto aspectos tangibles, como
beneficios, salarios, promociones. bonos, econémicos y otros estimulos financieros.
En cambio, las recompensas intangibles incluyen elementos como el
reconocimiento, la reputacion, la sensacion de éxito, el crecimiento profesional, la
complacencia en el trabajo y un ambiente laboral favorable. Ademas, segun la
perspectiva de Tuesta et al. (2021), las recompensas guardan una estrecha relacion
entre la productividad y la motivacion, siendo esta ultima una teoria destacada
enfocada en la capacidad de cada empleado para obtener resultados de calidad y
cantidad en un determinado tiempo. Dicha eficacia esta directamente asociada al
uso eficiente de los recursos, y la eficiencia en la realizacion adecuada de sus

funciones y la capacidad de llegar a las metas en los plazos programados.

De acuerdo con Kundi et al. (2020), las retribuciones tangibles abarcan
puntos especificos y cuantificables, tales como salarios, bonos, ascensos y otros
estimulos financieros. Por lo tanto, las gratificaciones son con rapidez mensurables
y generalmente guardan relacion con el componente econémico del ambito laboral.
Los colaboradores aprecian estas recompensas como una forma de retribuir a su

aporte y dedicacién a la compafiia (Utari et al., 2021).

En contraste, las gratificaciones no tangibles resultan mas desafiantes de
cuantificar, pero no por ello menos significativas. Comprenden aspectos como el
reconocimiento, la reputacion, la sensacion de logro, el desarrollo profesional, la
satisfaccion laboral y un entorno de trabajo agradable (Madhani, 2021). Estas
recompensas son fundamentales para que los trabajadores experimenten
satisfaccion y motivacion, dado que impactan en su salud mental, su identificacion

y compromiso con la entidad (Herrera, 2019).

El vinculo entre el desempefio laboral y las gratificaciones es crucial, segun

indican Tuesta et al. (2021). La motivacion, es una teoria que influye en la gestién
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del talento humano, ya que, se enfoca en la capacidad que tienen los empleados
para obtener resultados de calidad en un tiempo establecido. La eficacia laboral
esta inherentemente vinculada a la gestién eficaz de recursos, la eficiencia en la
realizacién de actividades y la habilidad para alcanzar metas y cumplir con los

plazos programados (Damayanti et al., 2021).

La trascendencia de las recompensas radica en su capacidad para fungir
como motivadores influyentes que afectan la dedicacion y participacion de los
trabajadores en sus responsabilidades y metas profesionales. Cuando los
trabajadores sienten que sus esfuerzos son reconocidos equitativamente y de
manera adecuada, cabe la mayor posibilidad de que se sientan impulsados a lograr
un elevado nivel de rendimiento (Manzoor et al., 2021). Esta importancia cobra
especial importancia en el marco de una institucion publica, donde la efectividad y
eficiencia son cruciales para realizar sus obligaciones y cumplir con las expectativas
de los ciudadanos. Entender el efecto de las recompensas tanto tangibles como
intangibles, influye en la percepcion y esfuerzo de cada uno de los trabajadores
publicos permitiendo una evaluacién mas amplia de los factores que aportan en el
rendimiento laboral en este contexto especifico. Este conocimiento ofrece la
oportunidad de identificar aspectos susceptibles de mejora en la gestion del talento
humano y en las estrategias de incentivos en la entidad gubernamental estudiada.
En consecuencia, este procedimiento puede generar buen impacto en la eficiencia

y calidad de los servicios proporcionados a la poblacion.

Como segunda subcategoria se destaca el esfuerzo individual, el cual, de
acuerdo Chiavenato (2015), este hace referencia al grado de entrega, energia y
responsabilidad que un trabajador esta dispuesto a poner en el desarrollo de su
labor. En el mismo orden de ideas, Stojanovic et al. (2020), sefialan que la
responsabilidad esté ligada con la disposicién de los trabajadores para realizar sus
funciones con diligencia, teniendo en cuenta su rol y aceptando sus obligaciones
laborales con eficiencia e integridad. Esto contribuye en la eficacia operativa y al
cumplimiento de los objetivos establecidos, ya que, previene los errores y retrasos.
Ademds, Carrera (2022), afirma que el compromiso involucra la conexion
emocional y esfuerzo que le dedican los colaboradores a la ejecucion de sus

labores y a la entidad en conjunto, produciendo emocion, dinamismo y alineacion
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tanto con los principios como con las metas de la entidad. Este compromiso

potencia la eficiencia, la excelencia laboral y la retencion a largo plazo.

Responsabilidad: En el sector gubernamental, se vincula con la disposicion
de los trabajadores en la ejecucién de sus funciones con minuciosidad y
efectividad, teniendo en cuenta su papel y cumpliendo con sus deberes de
forma eficiente y ética. En el sector publico, este compromiso desempefia
una funcion crucial al prevenir errores y demoras, también asegura la calidad
de los servicios publicos que se ofrecen. Por lo tanto, es esencial que los
empleados del sector publico comprendan la importancia de su labor en la
satisfaccion de las necesidades de la poblacion y en la promociéon de su
bienestar (Lyra et al., 2019).

Compromiso: su implicacion en el sector publico abarca el compromiso
emocional y entrega de trabajadores en sus funciones y a la entidad en su
conjunto. Los trabajadores que demuestran compromiso cuando se sienten
en sintonia con los principios y metas de la organizacion en la que laboran,
provocando entusiasmo y energia al desarrollar sus labores. La importancia
de este grado de participacion radica en la mejora de la eficacia y
desempeiio laboral en el ambito publico. Asimismo, el compromiso del
personal permite su retencién a largo plazo, lo cual es significativo en un
ambito en el que la continuidad y experiencia son muy valorados (Al Jabri &
Ghazzawi, 2019).

En esta investigacion del desempefio laboral en una institucion del sector

publico, resulta crucial analizar el esfuerzo individual de los trabajadores. Ademas,

la evaluacion del compromiso, compromiso y eficacia operativa en el desarrollo de

sus labores permitiendo reconocer las areas de fortaleza para mejorar la gestion

del talento humanos en la entidad. Asimismo, permite comprender las cualidades

individuales que podrian ser afectados por factores externos, tales como,

normativas de recompensas o liderazgo, esto brindara una vista general de la forma

en la que se puede incentivar y optimizar dichos factores con el fin de mejorar el

desemperio laboral en una entidad publica.

18



La tercera subcategoria son las capacidades individuales, las cuales, de
acuerdo con Chiavenato (2015) define como las habilidades, destrezas y
capacidades que un trabajador y que son pertinente para su rendimiento en una
determinada area de trabajo. Autores como Riva y Fernandez (2020) agregan que
dichas competencias logran abarcar aspectos como la habilidad para procesar
informacion o comunicarse efectivamente. Ademas, las habilidades reflejan la
implementacién concreta y practica de dichas competencias en el entorno laboral.
Al considerar una competencia como la capacidad para realizar el analisis de datos,
entonces la habilidad que tiene relacion con esto seria la capacidad de aplicar un
software para que el analisis sea mas preciso. El desarrollo de estas habilidades
tiene la posibilidad de seguir un proceso que engloba la capacitacion, practica y
retroalimentacion, contribuyendo en la potenciacion del desempefio de los

empleados en el desarrollo de sus labores y al ajustarse a los cambios en la entidad.

El avance y el fortalecimiento de habilidades y aptitudes en el sector publico
son procesos cruciales para la eficacia y la flexibilidad continua a este entorno de
cambio constante. Dichos procesos son esenciales para asegurar que los
trabajadores cuenten con la preparacion y equipos necesarios para que puedan
desarrollar sus labores eficazmente en una entidad publica. En este contexto, la
ampliacion de habilidades se convierte en un recurso crucial para impulsar la
eficacia en la operacion y la excelencia en la prestacion de servicios en el ambito

gubernamental.

La dedicacion de recursos y asignacion de recursos para la gestién del
talento humano son de suma importancia. Puesto que, la gestion del talento
humano en el sector de la administracion publica hace referencia a la aplicacion de
estrategias y tacticas que se emplean con la finalidad de atraer, fortalecer y retener
a trabajadores altamente competentes y responsables en las entidades publicas.
Este juega un rol esencial para mejorar la gestién publica y el rendimiento laboral,
puesto que, el trabajador capacitado, competente y motivado puede incentivar la
eficacia, eficiencia, asi como el fortalecimiento de los servicios y la implementacion
de innovaciones en entidades publicas. Al utilizar los recursos en capacitacion,
liderazgo y gestion efectiva del talento humano, las entidades publicas podrian

adecuarse al cambio constante de las demandas, lograr cumplir con las
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expectativas y satisfaccion de las necesidades de la comunidad y tener un

rendimiento laboral mas eficaz y beneficioso para la poblacion en general (Jara et
al., 2018)

El proceso para fortalecer las capacidades en el ambito publico puede

enfocarse en varios angulos, pero comunmente implica tres componentes que se

interrelacionan:

Formacion y Educacién Continua: En esta fase se proporciona a los
trabajadores las facilidades de educacién y capacitacion constante, crucial
para que estén actualizados y puedan obtener mayores conocimientos y
habilidades. Esto podria incluir programas especificos de capacitacion tales
como, cursos, talleres, seminarios siempre y cuando estos tengan relacién
con los requerimientos de las entidades gubernamentales y las expectativas
de los habitantes (Catalano, 2018).

Préctica y Aplicacion: El conocimiento se afianza a travées de la practica y
la aplicacién de conocimientos en un entorno laboral real. Es fundamental
que a los empleados se les proporcione la oportunidad de utilizar los
conocimientos obtenidos a través de la practica en su ambito laboral. Ya que,
la practica contribuye en la adquisicion de experiencia y habilidades practicas
necesarias para un efectivo rendimiento en su trabajo (Estrada, 2019).

Retroalimentacion y Evaluaciéon: Es de suma importancia contar con una
retroalimentacion constante para verificar el avance y la eficacia del
desarrollo de habilidades. Los trabajadores deben recibir comentarios
constructivos sobre su desempefio y la aplicacion de las capacidades y
habilidades adquiridas Esta retroalimentacion facilita poder identificar las
areas para mejorar y la adaptacién continua de las estrategias de desarrollo

de competencias (Carrillo y Guevara, 2019).

En este estudio del desempefio laboral en una entidad publica, se considera

crucial entender las capacidades de cada uno de los trabajadores. Examinar la

importancia de las competencias y destrezas particulares en el desempefio de las

funciones gubernamentales posibilita la identificacion de areas que requieren
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desarrollo y capacitacion, con el fin de potenciar la eficacia en funciones laborales
esenciales. Asimismo, analizar la aplicabilidad de estas habilidades individuales en
el ambito de las normativas publicas y la toma de decisiones ofrece una vision mas
completa de como competencias impactan en el rendimiento laboral dentro del
sector gubernamental y contribuyen al cumplimiento de objetivos y metas en la
entidad.

La cuarta subcategoria es la percepcién. De acuerdo con Chiavenato (2015),
en varios fragmentos de su obra, se destaca que los trabajadores y supervisores
observan o valoran el desempefio laboral de un individuo. Estas apreciaciones
guardan relacién con el grado de satisfaccion en el trabajo, con el analisis de logros,
la retroalimentacion y la apreciacion del aporte de un trabajador para lograr alcanzar
éxito organizacional. En otras palabras, se puede entender que, las personas
ejecutan un trabajo excepcional en muchas ocasiones motivadas por el
reconocimiento. En la primera subdivision se alude a las recompensas, y, utilizando
ese ejemplo, si se plantea a los trabajadores de una empresa que se premiara al
mejor trabajador sin especificar la naturaleza del premio, ya sea tangible o
intangible, el valor que ellos asignan a la recompensa los estimula a tener un mejor
desempefio. Bayser (2022), describe que la motivacion constituye al grupo de
razones o estimulos que incentivan a alguien a realizar acciones, perseguir un
objetivo o cumplir con una labor determinada. Es decir, es la fuerza o estimulo que
impulsa a alguien a adoptar ciertos comportamientos. La motivacion puede ser de
dos formas; intrinseca porgue deriva de deseos, intereses o valores personales y

extrinseca porque se origina por las recompensas externas o presiones sociales.

Indudablemente, la apreciacion constituye una subdivisibn esencial en
nuestra investigacion de los elementos que afectan el desempefio en una institucion
gubernamental. Torres (2019) afirma que, en el ambito laboral, las percepciones
gue los empleados tienen sobre sus labores y su entorno inciden directamente en
su grado de compromiso y rendimiento en la realizaciéon de sus funciones. En el
ambito publico, esto se refleja en la forma en que los trabajadores valoran la
importancia y significado de sus labores, asi como en su percepcion del respaldo

proporcionado por la entidad y la sociedad.
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La relevancia de abordar la percepcion en el ambito del sector publico reside
en como las apreciaciones y estimaciones de los colaboradores podrian impactar
considerablemente en su grado de satisfaccion laboral, afectando asi su
entusiasmo, responsabilidad y rendimiento en la entidad publica. Si los trabajadores
mantienen una buena percepcidn de sus roles y contribuciones, es mas probable
gue se sientan apreciados y comprometidos con los objetivos organizativos. Por el
contrario, si tiene percepciones negativas podria desencadenar desmotivacion y
bajo rendimiento, con consecuencias adversas para la calidad de los servicios
publicos (Cantu et al., 2023).

Para esta investigacion, es esencial evaluar el impacto de las percepciones
de los trabajadores en una institucion gubernamental y cémo se vinculan con
elementos como la satisfaccion laboral, el entusiasmo y el rendimiento laboral. Esto
resulta fundamental al entender la forma de optimizar la gestién del talento humano
y las directrices de una entidad publica. Al reconocer las areas de mejora de las
percepciones, se puede proporcionar recomendaciones concretas para la entidad,
con el fin de establecer un entorno laboral agradable y entusiasta que fomente la
eficacia y eficiencia en la prestacion de servicios publicos. Ademas, al considerar el
impacto de las percepciones en el desempefio, se puede aportar en la toma de
decisiones fundamentadas que maximicen la influencia de la entidad en la sociedad

a la que sirve e incentivar un gobierno mas eficiente y sobre todo concientizado.

Finalmente, en las definiciones de términos, se tiene a los conceptos
relacionados con el desempefio laboral, entre estos estan: las recompensas
tangibles que se refieren a aquellos beneficios y premios tangibles que se le brinda
a un trabajador por su buen rendimiento laboral, dichas recompensas pueden ser,
salarios, bonos u otros estimulos netamente financieros; por otro lado, aquellas
recompensas intangibles son aquellas que no son materiales y que han sido
obtenidas por el trabajo, tales como: un grato ambiente laboral, reconocimiento y
satisfaccion (Herrera, 2019). Asimismo, las recompensas financieras son aquellas
gue son de caracter econdmico, tales como: bonos de desempefio, aumento de
salario (Carrillo y Guevara, 2019). Por otro lado, los reconocimientos en publico
engloban elogios o reconocimientos por logros y por aportes significativos en su

area laboral (Herrera, 2019). Entre los beneficios se tiene a los seguros, vacaciones
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pagadas y otros (Bautista et al., 2020). La dedicacion hace referencia al grado de
compromiso y esmero de un trabajador en la realizacion de sus actividades dentro
de su centro de labores (Vasquez et al., 2021). El compromiso es el nivel de
implicancia, entrega y aporte de un trabajador para que se logre el cumplimiento de

los objetivos de su respectiva area de trabajo. (Stojanovic et al., 2020).

La motivacion es aquel estimulo interno y la energia que un trabajadore
necesita para lograr realizar efectivamente sus labores (Bayser, 2022). La
responsabilidad consiste en la voluntad que le pone un empleado en la realizacién
de sus labores considerando las normas y politicas (Lyra et al., 2019). La
autodisciplina es la capacidad de los empleados para disciplinarse y poder cumplir
con las funciones que se les otorga y para tener buen rendimiento (Céardenas,
2021). Las habilidades técnicas son las aptitudes y conocimientos que son
necesarios que tenga un trabajador para que cumpla con sus funciones (Riva y
Fernandez, 2020). Las competencias son las capacidades y habilidades que un
profesional debe poseer para el desarrollo de sus labores en su centro de trabajo,
las aptitudes son aquellas caracteristicas personales y las habilidades
interpersonales en su centro de trabajo, este Ultimo estd conformado por la
comunicacién efectiva y el liderazgo (Riva y Fernandez, 2020). La experiencia es
aguella que se obtiene a lo largo del tiempo al aplicar el conocimiento que ha ido
adquiriendo paulatinamente, lo cual contribuye en la eficiencia de su labor (Galvez
et al., 2021). La resolucién de problemas es la capacidad que tiene un trabajador
para resolver y afrontar los desafios y dificultades de manera efectiva y creativa en
su centro de labores (Gélvez et al., 2021). La evaluacién de supervisores es la
calificacion y percepcion del desempefio de los trabajadores por parte de los
superiores (Carrillo y Guevara, 2019). La satisfaccion de los trabajadores consiste
en el grado de percepcion general de los mismos en su ambiente laboral y
experiencia en la entidad en la que labora (Stojanovic et al., 2020). La contribucion
al éxito es como el trabajador percibe que sus esfuerzos portan en el cumplimiento
y logro de los objetivos dentro de la entidad (Calderon et al., 2023). La
retroalimentacion hace referencia a aquellos comentarios y opiniones positivos que
los superiores y colegas hacen llegar al trabajador segun su desempefio laboral

(Calderdn et al., 2023). EI ambiente laboral es el grado de percepcion del trato que
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se brindan entre compaferos de trabajo, este abarca las experiencias de los
trabajadores en las relaciones interpersonales, la cultura, el clima y su influencia en

el rendimiento laboral de las entidades publicas (Catalano, 2018).

En este sentido, el Ministerio de Economia y Finanzas (2022), sostiene que
en la relacién con la entidad gubernamental objeto de analisis, la Autoridad Nacional
del Servicio Civil (SERVIR), operando bajo la Presidencia del Consejo de Ministros,
tiene como propdésito gestionar de manera eficaz los recursos humanos al servicio
del Peru. Fue creada en 2008 en el mes de junio, su fundacion esta enmarcada en
la iniciativa de lograr incentivar la gestién publica con la finalidad de que el Estado

brinde servicios de calidad a la sociedad.

Las obligaciones de SERVIR son la formulacion y promocion tanto de
politicas como normativas que se apliquen en administracion de recursos humanos,
la ejecucion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos
(SAGRH) y el Régimen del Servicio Civil (RSC), la formacion y certificacion de
trabajadores publicos y administradores del talento humano, asi como también la
gestién de registros y tribunales relacionados con el servicio civil. Ademas, SERVIR
realiza censos y diagndsticos con el fin de establecer la situacion de los recursos
humanos en el dmbito estatal y poder dar orientacidon y asistencia técnica a las
entidades gubernamentales y habitantes. Es importante destacar que, de manera
voluntaria, esta institucién colabor6 con la poblacion peruana durante la crisis

desencadenada por la pandemia de COVID-19.

La unidad ejecutora en estudio se encuentra en la actualidad implementando
la evaluacién de desempefio laboral a sus colaboradores a través de la oficina de
Recursos Humanos, la misma que es supervisada por SERVIR, esta
implementacién permitird a la entidad publica revisar y analizar las evidencias
documentales y testimoniales recolectadas e incorporadas en sistemas de gestiéon
interna reportar por periodos los avances y avances de metas y funciones de cada

trabajador de acuerdo al Plan operativo institucional.

Asi mismo, dicha implementacion permitira evaluar el rendimiento a corto
plazo de los funcionarios que conforman la unidad ejecutora, este mecanismo de

evaluacion permitira también hacer seguimiento a los trabajadores que no logren
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con la meta trazada con el objetivo de retroalimentar la evaluacion para la toma de

decisiones y alcance de la meta institucional.
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ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

En la presente investigacion se aplicé un enfoque de tipo aplicada y
cualitativa de investigacién, con el propdsito de abordar adecuadamente la
problematica planteada sobre el desempefio laboral en una institucion publica,
dada su capacidad para explorar en profundidad su complejidad. De acuerdo
con CONCYTEC (2018), la investigacion aplicada permiti6 examinar
especificamente la experiencia y percepcion de los trabajadores y de aquellos
elementos que afectan en su rendimiento en su ambito laboral. Asimismo,
ajustar los enfoques y procedimientos de investigacion a la complejidad
inherente de la situaciéon, lo cual es crucial al tener en cuenta la cultura
organizacional, las politicas internas y la estructura organizacional al analizar

los elementos que afectan el rendimiento laboral.

Asimismo, esta investigacion ha sido de tipo cualitativa, ya que se centro en la
compresion profunda y contextualizada de los factores subyacentes que afectan
el rendimiento laboral en una institucion gubernamental, el énfasis recae en las
experiencias de calidad y percepciones de los trabajadores, en contraste con

una medicién puramente cuantitativa de variables (Timans et al., 2019).

3.1.2. Diseino de investigacion

En esta investigacion se utilizé el diseno de estudio de caso, el cual agilizé el
analisis exhaustivo del fendmeno o evento que se presenta en la problematica
investigada. Es por ello, que el enfoque utilizado tuvo como realizar un
entendimiento profundo sobre la complejidad y particularidad de un caso en
especifico relacionado al tema de estudio; un estudio de caso permite la
exploraciéon profunda de aquellos factores que afectan y proporcionan un marco
solido para el analisis adecuado de la forma en la que actuan las variables en

una determinada situacion (Hernandez y Mendoza, 2018).
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3.2. Categorias, subcategorias y matriz de categorizacion

En este estudio se presentaron categorias de estudio que son primordiales para
el analisis de la variable desempefio laboral y que tienen un rol crucial en la
entidad y en el analisis de los diversos factores y dimensiones del evento
estudiado (Patel & Patel, 2019). Dichas categorias, forman parte de los marcos
conceptuales que facilitan la clasificacion y estructuracion de los datos
obtenidos, lo cual permite una mejor interpretacion y escrutinio detallado de la
informacion. Ademas, al realizar categorias tanto sdlidas como relevantes
permite separar el fenomeno en sus principales factores, apoyandolo con una

sélida base en la investigacion cualitativa y generando una mayor comprension.

(Anexo1).

Tabla 1
Tabla de categorizacion

Categoria Subcategorias Cédigos

C1

Cc2

Recompensas C3
C4

C5

C6

Cc7

Esfuerzo individual C8
C9
C10

C11
C12
Capacidades individuales C13
C14
C15
Cc16
Cc17
Percepcion c18
C19
C20

Nota. Elaboracién propia, ademas, los codigos desglosados estan presentados

en el (Anexo 1).

Desempeio Laboral
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3.3. Escenario de estudio

El escenario de estudio de esta investigacion estuvo conformado por una unidad
ejecutora ubicada en el distrito de Lima, la cual tiene como finalidad institucional
brindar una adecuada preparacion, reaccidon y recuperacion en caso de
desastres naturales, con la finalidad de realizar la gestion de riesgos en la
poblacion de todo el pais, dicha entidad tiene su sede central localizada en Lima
- Peru, dénde realiza sus operaciones administrativas que mejoran el desarrollo

de sus actividades en sus sedes descentralizadas.

Figura 1
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3.4. Participantes

En esta investigacion se contdé con 20 trabajadores como participantes
trabajadores de diferentes areas relacionadas con la administracion, entre ellas:
tesoreria, contabilidad, logistica, OGTIC y recursos humanos. Dicha eleccion

tuvo como finalidad obtener un amplio y completo entendimiento del desempefio
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laboral y de sus elementos dentro de una entidad gubernamental, teniendo la
facilidad de observar como se muestra este evento en concordancia a la

problematica establecida.

Tabla 2
Cantidad de participantes involucrados por area
Areainvolucrada Cantidad
RR HH. 2
Oficina de contabilidad 6
Oficina de Tesoreria 7
Oficina de Logistica 4
Oficina General de Administracion 1
Total 20

Nota. Elaboracion propia.

Para la muestra se aplicé el método de muestreo no probabilistico
intencional debido a que se seleccionaron los elementos sin una guia
probabilistica, sino por la consideracion intrinseca a las partes especificas del
curso de este estudio. De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), este
enfoque difiere de los métodos de muestreo probabilistico, porque no se guia
de una metodologia mecanica que aplica formulas probabilisticas, por el
contrario, se opta en la toma de decisiones deliberadas por el investigador,
seleccionando criterios particulares e importantes para lograr cumplir con el
objetivo general de esta investigacién. Es decir, las muestras que se han
obtenido van de la mano con criterios especificos y a la orientacion de este
estudio, lo cual asegura la representacion de los participantes en base a los

objetivos y alcance del estudio.

Como criterios de inclusion utilizados en la seleccion de la muestra estan
los participantes que posean las habilidades y funciones de un jefe de area,
especialistas y analistas encargados de optimizar las operaciones de la entidad
en calidad de empleados de la planta administrativa, asi como técnicos en

administracion.
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Asimismo, como criterios de exclusion se aplicé a los que no
desempenan funciones en areas relacionadas a la administracion, como los
encargados de la limpieza, seguridad y colaboradores de servicios generales
encargados de labores especificas como fontaneria, mantenimiento y

electricidad, entre otras.

3.5. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

La técnica de estudio cualitativo utilizado fue la entrevista semiestructura, la cual
permite obtener informacion minuciosa de los participantes, en comparacion con
la entrevista estructurada, donde ya las preguntas estan establecidas y tienen
un orden determinado para todos los participantes, en cambio en la
semiestructurada solo se formulan preguntas que sirven como guia (Taherdoost,
2021).

Dicha técnica es relevante en este tipo de investigacion, ya que hace
posible obtener un entendimiento mas integral y profundo de experiencias,
percepciones y opiniones de los entrevistados. Ademas, los investigadores
tienen la posibilidad de ahondar en las areas de su interés, explorar perspectivas
de cada uno de los participantes y permitir que estos se puedan expresar
libremente. También, el instrumento empleado fue el guidbn con preguntas
semiestructuradas lo que facilitd la adaptacion del enfoque segun el contexto y
la dinamica de cada entrevista, este enfoque es beneficio al investigar un evento
complejo como lo es el desempefio en una entidad gubernamental, conde las
experiencias pueden variar significativamente dependiendo del trabajador
(Hernandez y Mendoza, 2018). (Anexo 2).

Por lo tanto, el guion que fue elaborado con preguntas semiestructuradas
con 20 preguntas que corresponden 20 codigos anteriormente analizados en la
matriz de categorizacion (Anexo 1), posteriormente se valido el instrumento del

recojo de datos a través del juicio de expertos (Anexo 4).

3.6. Procedimientos

Los métodos empleados en este estudio se han realizado de acuerdo con una

secuencia de pasos rigurosos con el fin de garantizar que la obtencion de datos
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y su analisis sean de calidad. En primer lugar, se llevé a cabo un examen
exhaustivo de las teorias revisadas sobre el desempefio laboral en entidades
del estado, este proceso tuvo como finalidad tener una base soélida de
conocimientos para poder entender las tendencias y antecedentes en este

ambito.

Después, se definid y eligio la poblacion de estudio, para ello se aplicaron
criterios especificos de inclusion, tales como, trabajadores que tienen
experiencia en diferentes niveles y puestos en una institucién publica. Luego se

realizé la obtencidn del consentimiento de cada uno de los participantes.

Posteriormente, en el capitulo de resultados se obtuvo analisis
descriptivos e inferenciales, con la ayuda el software Atlas Ti, especializado en
estudios cualitativos, se realizdé un analisis de la entrevista a profundidad en la

que se codificé cada una de las respuestas recogidas en la entrevista.

De los resultados descriptivos se obtuvo una tabla de enraizamiento en
la que se reflejé las frecuencias y densidad de cada uno de los cédigos, en los
que se determind 20 codigos a priori y 32 posteriori, de los que, al someternos
a un analisis de co-ocurrencias, fueron hallados 5 coeficientes co-ocurrentes con
un valor mayor a 0.50 confirmando asi las 4 sub categorias planteadas por la
teoria, asi mismo se analizé una lluvia de palabras que describen de forma

sencilla la categoria en estudio.

De los resultados inferenciales se obtuvo los analisis de los cddigos con
asociacion directa, los cuales ademas se ilustraron en redes semanticas que
facilitaron su comprension y que a su vez comprobaron cada una de las sub

categorias propuestas en este estudio.

Finalmente se elabor6 una red final general que ayuda a sintetizar los
factores del desempeno laboral comprendido por los cédigos con mas co-
ocurrencias y asi hacer posible la discusidon de los resultados con las
investigaciones previas, la elaboracién de conclusiones y por supuesto, brindar

recomendaciones precisas.
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3.7. Rigor cientifico

La rigurosidad cientifica ha sido un pilar esencial en este estudio sobre el
rendimiento laboral en una institucion gubernamental, que se ha mantenido con
cuidado a lo largo de toda la investigacion. Empezando por la cuidadosa
eleccion de participantes, se logré establecer criterios de inclusion especificos
que garantizaron representatividad de la muestra y asegurando la relevancia de

la informacién obtenida (Hernandez y Mendoza, 2018).

Durante la investigacion, se mantuvo un enfoque ético que incluyo la
obtencion del consentimiento informado de cada uno de los entrevistados, luego
se planted aplicar la ética en la realizacidon del guion de la entrevista con el fin
de obtener informacion detallada. El procesamiento de informacion y su analisis
se hizo de forma rigurosa revisando las teorias que la sustentan teniendo un
registro que contenga los detalles de cada proceso para asegurar tanto la
transparencia y replicabilidad. Ademas, se fortaleci6 su relevancia con la
discusioén critica de los resultados (Anexo 3).

3.8. Método de analisis de datos

Esta investigacién que analiza el desempefio laboral en una unidad ejecutora
aplicé un enfoque de investigacion cualitativo con el fin de procesar la
informacion obtenida a través de las entrevistas semiestructuradas. El analisis
comenzo con la transcripcion de cada una de las entrevistas que se realizaron,
para su posterior revision cuidadosa para tener una nocion del contenido. Luego,
se selecciond y utilizé los cédigos adecuados. Se buscé alcanzar la saturacion
tedrica como criterio para determinar la cantidad que se ha logrado en la
comprension minuciosa y detallada del evento de estudio. Al triangular los datos
se logro fortalecer la confiabilidad y validez de los resultados puesto que se llego
a comparar y contrastar lo obtenido de diferentes entrevistas. Finalmente, al
procesar la informacion aplicando la herramienta de software Atlas. Ti permitié
la adecuada organizacion y codificacién de cada dato detallado recolectado de
las entrevistas realizadas en el formato cualitativo, esto facilité la exploraciéon
mas clara y especifica de cada uno de los patrones y de los temas emergentes

de desempefio laboral en una unidad ejecutora.

32



La técnica aplicada en la recoleccion de datos fue la entrevista
semiestructurada a través de un guion, en el cual se establecieron preguntas
que abordaron temas relevantes y que facilitod la flexibilidad de poder obtener
informacion detallada de aspectos especificos emergentes al realizar la

entrevista a cada uno de los participantes frente al caso de estudio.

Después de la recopilacion de datos, se transcribié cada una de las
entrevistas codificandose para detectar patrones, temas y tendencias para ello
se usO el software de analisis cualitativo llamado Atlas ti que facilitd la

organizacion y categorizacién de la informacién.

Por ultimo, se realizé un analisis exhaustivo de los resultados, lo cual
permitid la obtencion de las conclusiones y nuevos conocimientos sobre
aquellos factores que influyen en el desempefio laboral en una unidad ejecutora.
Los hallazgos se presentaron de forma coherente y precisa en la tesis
respaldada por autores investigaciones previas y ejemplos, ademas de

discutirse con las teorias investigadas.

3.9. Aspectos éticos

En base a la ética en la investigacion cientifica, es importante que el
procedimiento realizado en esta investigacion se base en sélidos principios
éticos. En ese contexto, los investigadores cuentan con responsabilidades que
estan en la obligacion de cumplir de forma rigurosa para evitar omisiones,
negligencia o incluso fraude (Viorato y Reyes 2019). Por lo tanto, Se espera que
todo el proceso se fundamenta en los valores, el comportamiento y la honestidad
de cada investigador son fundamentales, ya que deben realizar sus estudios

con integridad, buena voluntad y veracidad.

Por otro lado, Lal & Sharma (2023), sefalan que un inadecuado
comportamiento en el proceso de desarrollo de esta investigacion puede
evidenciarse de diferentes formas, tales como errores en las citas, cambio en
las fuentes, obtencién sesgada de informacién e incluso fraude. Asimismo, las

dificultades que tienen relacion con la propiedad intelectual, la autoria, el
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autoplagio, plagio, como la produccion cientifica podrian llegar a perjudicar la

imagen de la investigacion y tener consecuencias legales.

En el mismo contexto, esta investigacion abarco tres aspectos esenciales
con el fin de asegurar la integridad ética en el proceso de estudio. Primero, se
realizd la notificacion e informacién obteniéndose los consentimientos de los
participantes, a los cuales se les detallé el objetivo y la metodologia de esta
investigacion. Segundo, se procedio a evaluar la originalidad del trabajo, con un
porcentaje de similitud que no supera el 15% lo cual estd dentro de los
parametros establecidos y no supera los limites minimos aceptables.
Finalmente, la credibilidad del instrumento de recopilacion de datos se vio
reforzada al someter la entrevista semiestructurada a una validacién realizada a

cabo por un experto externo.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En este segmento, se ha detallado minuciosamente el desglose de las
respuestas derivadas de la entrevista semiestructurada. Dichos resultados de
naturaleza cualitativa han sido sometidos a un proceso de codificacion con el
proposito de allanar en la comprension de los elementos que influyen y que son
determinantes en el desempefio laboral dentro de la unidad ejecutora objeto de

analisis.

Se han empleado tacticas para codificar, categorizar y sintetizar con el fin de
analizar las co-ocurrencias recurrentes que emergen de la entrevista a profundidad
realizada a los colaboradores y funcionarios de la mencionada entidad. Este analisis
descriptivo ha fungido como cimiento esencial para adquirir una comprension solida
de los elementos que pueden ejercer cierto tipo de influencia en el desempefio
laboral dentro del entorno investigado en la unidad ejecutora, proporcionando asi el
fundamento sobre el cual se erigira futuros analisis e investigaciones. Este apartado
ofrece una perspectiva panoramica de la fase analitica, sentando las bases para la
exposicion de los descubrimientos y conclusiones que se han sido desplegados a
lo largo del transcurso de la indagacion.

Analisis descriptivo de datos

La metodologia del enraizamiento de cédigos se emplea principalmente en
investigaciones cualitativas, donde el propésito principal consiste en etiquetar
frases, oraciones o péarrafos considerados clave para la investigacion. Este proceso,
conocido como codificacion, implica asignar etiguetas a elementos significativos.
Posteriormente, se analiza la frecuencia de cada etiqueta asignada, es decir, la
ocurrencia de cada codigo en el conjunto de datos. Este procedimiento se denomina
enraizamiento y contribuye a revelar patrones y temas emergentes en el contexto

de estudio.
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Resultado descriptivo

Figura 2

Nivele del enraizamiento y la densidad de cada codigo asignado
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Nota. En su totalidad, se pudo identificar un conjunto de 52 cddigos relevantes, los
cuales proporcionan de manera significativa una vision integral de la entidad
publica. A través de estos cddigos, se ha logrado obtener una panoramica
sumamente detallada en torno a las perspectivas, conductas y percepciones de
todos los participantes en el estudio se han examinado minuciosamente,
destacandose ciertos coédigos que se manifiestan con mayor frecuencia. Estos
incluyen el cumplimiento eficiente de tareas (70 menciones), la experiencia (41
menciones), el aporte de valor individual (40 menciones), el pensamiento
estratégico en la toma de decisiones (32 menciones) y el trabajo en equipo (30
menciones). Asimismo, para una comprension mas practica, se han identificado los
cédigos con mayor densidad, entre los que se encuentran el aporte de valor
individual (6 menciones), los valores personales (6 menciones), el cumplimiento
eficiente de tareas (5 menciones), el ambiente laboral (5 menciones), la
participacion en capacitaciones constantes y programas especializados (5
menciones) y el reconocimiento publico (5 menciones). Asimismo, los cédigos estan

presentados de manera mas detallada en el (anexo 6).
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Figura 3
Lluvia de palabras
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Nota. Hay evidencia de términos que se han encontrado recurrentes en la entrevista
llevada a cabo, y de manera fortuita, algunas de estas palabras hacen alusién
directa a los cédigos contemplados en la presente investigacion. Entre estas se
encuentran, por ejemplo, dedicaciéon, retroalimentacion, reconocimiento,
experiencia, compromiso, conocimiento, autodisciplina y recompensas. Cabe
destacar que cada una de estas expresiones denota una significativa relevancia y
suficiencia en cuanto a los factores que ejercen influencia sobre el desempeno

laboral.
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Resultados inferenciales

Tabla 3
Tabla de co-ocurrencia de codigo
Cédigos co-ocurrencias
C20 con Fraternizacion 0,69
C4 con Condecoracién anual 0,64
C2 con Mejor trato con trabajadores con mejor desempefo o que 054
acumulan horas extra ’
C11 con Preparacion académica especializada 0,54
C10 con Valores personales 0,50

Nota. En la tabla 4 se exhiben las coocurrencias encontradas, las cuales asocia a
10 coédigos, 5 a priori y 5 posteriori, han manifestado un grado destacado de
asociacion o densidad entre los mismos, tanto a priori como posteriori, superando
el umbral de 0.50. El coeficiente de coocurrencia mas pronunciado corresponde a
la relacion entre el Ambiente laboral y la Fraternizacion, alcanzando un valor de
0.69. Seguidamente, se destaca la asociacion entre el Reconocimiento publico y la
Condecoracion anual, registrando un coeficiente de coocurrencia de 0.64.
Asimismo, las Recompensas Intangibles presentan una coocurrencia significativa
con un Mejor trato a trabajadores de alto desempefio o aquellos que laburan
acumulando horas extra, alcanzando un valor de 0.54. La penultima co-ocurrencia
identificada vincula la Habilidad técnica con el preparamiento académico
especializado, registrando un coeficiente de coocurrencia de 0.54. Finalmente, la
Autodisciplina muestra una relacion destacada con los Valores personales,

obteniendo un coeficiente de coocurrencia de 0.50.
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Figura 4
Coeficientes de co-ocurrencia de codigo
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Nota. En esta figura 4, se ha presentado de manera visual, las asociaciones
encontradas denominadas co-ocurrencias cuyos valores oscilan entre 0.69 y 0.50,
dichas co-ocurrencias, las cuales fueron elegidas gracias a que su nivel de
coeficiente es mayor a 0.50, fueron 5 y cada una de ellas ha conformado alguna
sub categoria planteada en este estudio. La primera relacion co-ocurrente relaciono
al clima laboral con la fraternizacion, con un valor de 0.69, resulté interesante dicha
asociacion ya que se evidencié como es que las percepciones de como los
colaboradores desde su punto de vista consideran acciones poco éticas o que
simplemente no les agrada de la compafiia y deciden atentar contra la fraternidad
gue existe haciendo pesado el ambiente laboral y creando conflictos internos,
confirmando la sub-categoria “Percepcion”. El segundo coeficiente co-ocurrente fue
de 0.64 y este relaciona al reconocimiento publico con las condecoraciones
anuales, confirmando la sub-categoria de “Recompensa” dado que muchos
trabajadores, a pesar de tener vocacion al servicio, es verdad que en el fondo
buscan un poco de reconocimiento publico por su esfuerzo alegando que es una
motivacion muy alta. El tercer coeficiente co-ocurrente fue de 0.54 y asocia a la
recompensa intangible con un trato mejor a algunos colaboradores con desempefio

notable y/o que laburan acumulando horas extra y es que, en la entrevista, algunos
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colaboradores se habian quejado porque las recompensas que brinda la unidad
ejecutora no era para todos, sino que solo a los mas destacados eran los que
gozaban de beneficios como un mejor trato, tolerancia de tardanzas y demas, lo
gue confirma nuevamente la sub-categoria de “Recompensa”. El cuarto coeficiente
de co-ocurrencia fue de 0.54 y relacion6 a la habilidad técnica con el preparamiento
académico especializado, se menciono en las entrevistas que los que mas grado
académico poseen, mas ganan, por lo que aquellas personas representaban ser
ademas un valor agregado a la entidad por lo que, en muchos casos, los altos
cargos representaban confianza, de esta manera se confirma que la sub-categoria
“Capacidades individuales” es un notable factor del desempefio laboral. Por dltimo,
el quinto coeficiente fue de 0.50 y relaciono a la disciplina con los valores de cada
individuo, esta asociacién indico que los participantes consideran a la sub-categoria
“Esfuerzo individual” como un factor clave en el desempeio en el trabajo, las
percepciones obtenidas apuntan a que los trabajadores con una voluntad fuerte,
gue practican la autodisciplina y que ademas tienen valores, como el respeto y la

comunicacion asertiva, son mas eficientes.
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Redes semanticas

Figura 5
Red semantica: Clima laboral con interaccion fraternal.
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Nota. La representacion grafica destaca la maxima co-ocurrencia observada,
alcanzando un valor de 0.69, la cual se vincula con la relacion entre el Ambiente
laboral y la Fraternizacion. Los factores co-ocurrentes identificados abarcan
elementos como el cumplimiento eficiente de tareas, la dedicacion, el trabajo en
equipo, la estabilidad laboral de los colaboradores que cumplen con las
responsabilidades minimas y la presencia de un liderazgo deficiente. Esta co-
ocurrencia revela, por un lado, la percepcion positiva de los trabajadores respecto
al ambiente laboral en la entidad publica, caracterizado por su calidad y
optimizacién. Los colaboradores se muestran motivados y orientados por una
vocacion de servicio, destacando su nivel de dedicacién impulsado por la
capacitacion constante proporcionada por la empresa. Aquellos considerados como
personal destacado reciben formacion adicional a través de cursos y programas
avanzados, generando un valor agregado individual que estimula una actitud

proactiva. Ademas, se promueve un entorno propicio para el trabajo en equipo,
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respaldado por una comunicacion asertiva y el tratamiento de un pensamiento
estratégico para la discusién estratégica de decisiones. No obstante, se evidencian
opiniones criticas por parte de algunos trabajadores, quienes expresan su
descontento respecto a la conducta de colaboradores considerados estables,
alegando que estos cumplen unicamente con lo minimo requerido. Esta percepcion
afecta negativamente la motivacion y el rendimiento de los colaboradores.
Asimismo, surgen comentarios desfavorables acerca de lideres que mantienen un

trato deficiente con sus subordinados, generando malestar en el equipo.

Figura 6
Red semantica: Reconocimiento publico con Condecoracion anual
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Nota. En la representacion grafica 6, se contempla la correlacion encontrada entre
la co-ocurrencia de los cédigos "Reconocimiento publico" y "Condecoracion anual”,
gue exhibieron un nivel de asociacion de (0.64). Dichos cddigos, a la par,
establecen asociaciones con otros factores co-ocurrentes como la motivacion, la
vocacion del trabajo, los halagos provenientes de jefes directos y/o compafieros, y
el sentimiento de altruismo cuando realizan su labor como la ayuda humanitaria.
Una observacion intrigante proveniente de los participantes revela que una
considerable proporcion de colaboradores se encuentra altamente motivada y
experimenta satisfaccion al desempefar eficientemente sus funciones y al
participar en actividades humanitarias. No obstante, a pesar de su clara vocacion
de servicio, también se recabd informacion que indica que algunos buscan el
reconocimiento y, al menos en ocasiones, expresiones de aprobacion por su

excepcional desempefio, incluso esperando recibir alguna recompensa monetaria.
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En resumen, se percibe un agradecimiento generalizado entre los empleados por
la realizacion anual de una condecoracion por parte de la empresa, la cual premia

a aquellos trabajadores que se destacan en su labor.

Figura 7
Red semantica: Incentivos no materiales para empleados con rendimiento
destacado o que realicen horas extras.
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Nota. En la representacion gréfica 7, se presenta el coeficiente co-ocurrente que
vincula a la "Recompensa Intangible" con el cddigo "Mejor trato a colaboradores
con desempefio destacable o que laburan acumulando horas extra", esta
asociacion asciende a 0.54. Esta red semantica resulta particularmente intrigante,
ya que revela como la entidad publica, a pesar de estar limitada en otorgar
recompensas monetarias de manera explicita, busca estrategias para estimular el
rendimiento de la totalidad de los colaboradores, reconociendo a aquellos que
presentan un notable nivel de esfuerzo y dedicacion y motivando a los demas. Entre
los beneficios no materiales mencionados, que muestran una fuerte asociacién con
el trato dispensado a los colaboradores que se destacan por su esfuerzo y valor
agregado, se han encontrado iniciativas administrativas en su favor. Durante las
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entrevistas, se evidencié que aquellos empleados que demostraban un mayor
esfuerzo recibian ciertas consideraciones, como la tolerancia en cuanto a la
puntualidad. Ademas, aquellos que cumplian con horas extra, acumulando entre 5
y 8 horas adicionales, obtenian permisos de descanso. Para el personal aun mas
destacado, se les ofrecian oportunidades de capacitacion especializada, orientadas
a potenciar su habilidad técnica y estimular su desarrollo profesional. Estas medidas
contribuyen significativamente a fortalecer el desempeiio laboral en la unidad

ejecutora.

Figura 8
Red semantica: Habilidad técnica con preparamiento académico especializado.
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Nota. La representacion grafica 8 muestra visualmente la conexidon entre los
coédigos "Habilidad técnica" y "Preparamiento académico especializado",
explorando su co-ocurrencia con un nivel de coeficiente de 0.54. Dicha asociacion
a la vez presentd otros cédigos co-ocurrentes relevantes como la resolucion de
problema, el compromiso, el pensamiento estratégico para la toma de decisiones,
la experiencia, el valor agregado individual y la actualizacién académica continua.
De esta co-ocurrencia se desprende una notable responsabilidad y contribucién al

éxito por parte del personal, en este sentido, los participantes han presentado un
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alto de grado de compromiso al considerar seguir especializandose de manera
académica con el fin no solo de quiza aumentar un poco mas su sueldo, ya que se
dijo que en la unidad ejecutora que mientras mas alto sea el cargo que ocupen de
acuerdo a sus estudios, su remuneracion también serd alta, fuera de este punto,
los colaboradores con mejor preparacién son representados como un modelo a
seguir entre los demas trabajadores de la unidad ya que les brindan confianza,
seguridad y en algunos casos hasta se crean lazos mas fuertes de compafierismo

y competencia sana.

Figura 9
Red semantica: Autodisciplina alineada con los valores individuales.
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Nota. En la representacion grafica 9, se exhibe la asociacion co-ocurrente
gue establecid la relacion entre la "Autodisciplina” y los "Valores personales”,
presentando con un coeficiente de (0.50). Dicho descubrimiento se ha alineado con
los hallazgos previamente expuestos en la red semantica 8, la cual detalld6 que
habilidades como la proactividad, la dedicacién y el cumplimiento eficiente de las
tareas asignadas estan estrechamente vinculadas con la disciplina. Se destaca,
asimismo que, un colaborador representa un valor agregado cuando tiene un grado
académico codiciado, presenta amplia experiencia, tiene las aptitudes para ser un
buen lider y estratega, su actualizacion académica es continua y, especialmente,

su capacidad para trabajar en equipo es natural. Adicionalmente, se subraya la
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importancia de la comunicacion asertiva, la cual conecta a las personas en general.
En este entorno institucional, se busca reforzar activamente esta habilidad. De
manera simultdnea, otro de los valores arraigados entre los participantes es la
vocacion, la labor que realizan ellos es muy cansados y en muchos casos,
peligrosa, por lo tanto, se debe tener mucha vocacion al servicio, ademas de tener
aptitudes de altruismo para ayudar a las personas, los cuales constituyen los

principios institucionales fundamentales de la unidad ejecutora en cuestion.

Figura 10

Red semantica general: Elementos determinantes del desemperio laboral en la
unidad ejecutora.
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Nota. En la representacion grafica 10, se ofrece una vision detallada de la

frecuencia y densidad de cada cddigo, revelando la importancia relativa de diversos
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aspectos en la configuracion del desempefio laboral en la unidad ejecutora. Destaca
la significativa presencia de valores individuales (D=6), sugiriendo que las creencias
y ética personal desempefian un papel crucial en el ambiente laboral. Asimismo, las
recompensas intangibles (D=3) y el reconocimiento publico (D=5) emergen como
elementos clave, subrayando la necesidad de estrategias que reconozcan y valoren
el desemperfio del personal. La relacién entre el clima laboral y la fraternizacion
(D=1) seinala la importancia de un entorno positivo y relaciones interpersonales
sélidas. Por ultimo, la conexion entre la habilidad técnica y el preparamiento
académico especializado (D=4 y D=5, respectivamente) destaca la relevancia de la

formacion y competencias especificas para el éxito laboral.

Sin duda, estos hallazgos revelan la trama compleja de factores determinantes en
el desempefio laboral de la unidad ejecutora. Entre estos, destaca la importancia
de cultivar una cultura organizacional arraigada en la ética personal y la integridad,
la necesidad de estrategias de reconocimiento mas alla de lo material para impulsar
la motivacion y la satisfaccion laboral, la inseparabilidad de un entorno positivo y
relaciones interpersonales sélidas, fundamentales para la cohesién y el rendimiento
efectivo del equipo. Este andlisis profundo proporciona una brujula estratégica,
identificando areas cruciales para el fortalecimiento de la cultura organizacional y el

desempeiio laboral en la entidad.
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DISCUSION

En contraposicion al enfoque cualitativo no experimental llevado a cabo por
Panchana (2019), el cual identifico6 diversos elementos que inciden en el
rendimiento en el trabajo de una entidad gubernamental, como conflictos internos,
no hay algun tipo de reconocimiento, la carga de trabajo es excesivo, existe escasez
en recurso e instrumentos, asi como limitaciones en el desarrollo profesional, se
destaca una significativa semejanza con la primera asociacion identificada:
"Ambiente laboral con Fraternizacion" (coeficiente 0.69). Este hallazgo expresa que
los conflictos internos tienen un impacto perjudicial en los vinculos de fraternizacion
y camaraderia, provocando la desintegracion de la entidad desde su nucleo. Los
participantes, al experimentar percepciones y emociones, identifican situaciones
donde individuos no aptos son ascendidos a puestos que otros colaboradores mas
idoneos merecerian. Cuando aquellos considerados como estables cumplen con lo
minimo sin aportar mas, surge un conflicto que altera la percepcion de los
trabajadores, esta situacion lleva a los empleados a percibir que se les otorgan
reconocimientos de manera injusta, lo cual, como consecuencia, provoca una
marcada disminucién en el rendimiento laboral de toda la organizacién. De manera
analoga, se evidencia una correspondencia en la investigacion cualitativa llevada a
cabo por Riva y Fernandez (2020), en la cual los investigadores pusieron de
manifiesto que aspectos como la asignacion de roles sin considerar el perfil
necesario, la carencia de un programa de formacién y la limitada oferta de
oportunidades para el crecimiento profesional también ejerce una influencia

adversa en el desempefio laboral.

Asi mismo, al considerar el analisis cualitativo llevado a cabo por Bayser
(2022), que puso de manifiesto la interrelacién entre la motivacién y el desempefio
en el trabajo, se destacan elementos clave en las categorias estudiadas. Este
trabajo identificd que, la satisfaccion laboral, la puntualidad, la asistencia regular,
los cumplidos recibidos de los superiores directos y la coordinacién efectiva en
equipo son elementos determinantes que actian como impulsores de la motivacion,
incrementando asi el nivel de rendimiento laboral. Estos aspectos son cruciales ya
gue coinciden con la segunda coocurrencia identificada, la cual presenta una

conexion identificada con un coeficiente de (0.64) entre el "Reconocimiento publico
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con Condecoracién anual". Estos cédigos también establecen asociaciones con
otros factores co-ocurrentes, como la motivacion, la vocacion laboral, los elogios
recibidos de jefes directos y/o compafieros, asi como el sentimiento de altruismo al
realizar tareas humanitarias. Es notable que una proporcién considerable de
colaboradores se muestra altamente motivada y satisfecha al desempefiar
eficientemente sus funciones y participar en actividades humanitarias. Sin embargo,
a pesar de su clara vocacion de servicio, se ha recopilado informacion que indica
que algunos buscan activamente el reconocimiento y, en ocasiones, expresiones
de aprobacién por su excepcional desempefio, incluso esperando recibir alguna
recompensa monetaria. Esta dualidad en la motivacion, donde coexiste la
satisfaccion intrinseca por el trabajo bien realizado y el deseo de reconocimiento
externo, plantea cuestiones interesantes sobre la interseccion entre la motivacion
intrinseca y extrinseca en el ambito laboral. La necesidad de reconocimiento y
recompensas monetarias, a pesar de la clara vocacion de servicio, sugiere una
complejidad en las motivaciones de los empleados. La observacion de que los
colaboradores expresan un agradecimiento generalizado por la realizacién anual
de la condecoracion por parte de la empresa, que premia a aquellos que se
destacan en su labor, resalta la importancia del reconocimiento institucional. Este
reconocimiento no solo impacta positivamente en la moral de los empleados, sino
gue también refuerza la cultura de agradecimiento y valorizacion del esfuerzo
individual en la organizacion. En resumen, estos resultados subrayan la relevancia
de estrategias efectivas de reconocimiento y recompensa en el ambito laboral para

mantener altos niveles de motivacion y satisfaccion entre los empleados.

En el contexto del andlisis cualitativo llevado a cabo por Gélvez et al. (2021),
centrado en la evaluacion tanto del rendimiento laboral como de la propension a la
rotacion de los trabajadores, se han destacado factores esenciales. Estos incluyen
la remuneracién, la presencia de indicadores de control, la especializacién y la
actitud de los empleados. Estos elementos se relacionan directamente con la
tercera asociacion identificada, que establece un vinculo entre las "Recompensas
Intangibles con un Trato Preferencial hacia los Trabajadores de Alto Rendimiento o
aquellos que realizan horas extras", con un coeficiente de (0.54). Este

descubrimiento resalta la importancia de considerar no solo los aspectos tangibles,
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como la remuneracion y los indicadores de control, sino también los elementos
intangibles, como las recompensas no monetarias, que influyen en el tratamiento
diferencial hacia los empleados que demuestran un rendimiento sobresaliente o un
compromiso adicional con sus responsabilidades laborales. La conexion entre estos
factores sugiere la relevancia de un enfoque integral al abordar la motivacion y
retencion de los empleados en el entorno laboral. Sin embargo, cabe resaltar que,
los resultados obtenidos indican que, a pesar de las afirmaciones de los
participantes de que solo son conscientes de recompensas no monetarias, como
permisos no descontados o tolerancia a las tardanzas, la entidad publica
efectivamente otorga beneficios econémicos exclusivamente al personal altamente
condecorado, con un desempefio destacado y con una formacion académica
especializada. Estos beneficios generan una variedad de respuestas entre los
trabajadores, donde aquellos con una gran determinacion ven estas recompensas
como metas a alcanzar, incrementando asi su motivacién y desempefio laboral de
manera notable. Por otro lado, aquellos que perciben como demasiado elevada la
meta establecida pueden experimentar frustracion y desanimo. Es crucial destacar
gue, aunque la entidad no es responsable de estas percepciones individuales, se
podria considerar la implementacion de recompensas monetarias a menor nivel
para fomentar e impulsar la motivacioén y ganas de laburar. Se destaca también que
las unidades ejecutoras, en general, no suelen emplear incentivos para impulsar
sus ganas de trabajar, lo que lleva a los trabajadores a mantenerse en el
cumplimiento minimo durante periodos prolongados, con la consiguiente
disminucién de su motivacién, como lo indica Serrano (2018) en su estudio
cualitativo, donde los estimulos ofrecidos por las instituciones publicas se revelan

como insuficientes, reflejandose en una merma del desempefio en el trabajo.

En relacién con la evaluacion cualitativa llevada a cabo por Rivay Fernandez
(2020), que abordoé varios elementos que son determinantes en el rendimiento del
trabajo dentro de una entidad publica, se resalta un hallazgo de relevancia. Estos
factores, que incluyen el logro de metas planificadas, la implementacion de la
gestion por competencias, la ocupacién de cargos sin tener en cuenta el perfil
necesario, la ausencia de un plan de capacitacion y las oportunidades limitadas

para el crecimiento profesional, representan elementos criticos identificados en su
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analisis, los cuales impactan negativamente en la motivacion de los trabajadores,
resultando en una marcada disminucion del rendimiento laboral. El analisis revela
una conexion significativa entre los codigos "Habilidad técnica" y "Preparacion
académica especializada", con una co-ocurrencia destacada y un coeficiente de
0.54. Esta asociacion no solo destaca la importancia de contar con habilidades
técnicas especificas, sino también resalta la relevancia de contar con un nivel de
preparacion académica especializada. Ademas, se identificaron otros cddigos co-
ocurrentes que amplian la comprensiéon de este fenébmeno, incluyendo la resolucion
efectiva de casos, el compromiso, buen juicio contemplado en un pensamiento
estratégico para la toma de decisiones, el valor agregado individual, la experiencia
y la actualizacion académica continua. De esta co-ocurrencia se desprende la
percepcion de una significativa responsabilidad y contribucién al éxito por parte del
personal. Los participantes demostraron un alto grado de compromiso al considerar
la continuacion de su especializacidon académica. Este compromiso no solo se
vincula a la posibilidad de aumentar su remuneracién, sino que también se relaciona
con la percepcion de que ocupar cargos mas altos de acuerdo con sus estudios
resulta en una mayor compensacion econdmica. La presencia de colaboradores
con una solida preparacion académica se presenta como un modelo a seguir dentro
de la unidad. Estos individuos no solo generan confianza y seguridad, sino que
también fomentan la creacién de lazos méas fuertes de compafierismo y
competencia sana entre los demas trabajadores. En este contexto, la conexién
entre habilidades técnicas y preparacion académica especializada no solo se
traduce en un beneficio individual, sino que contribuye a la creacion de un entorno

laboral més solido y competitivo.

En relacion con la investigacion cualitativa de Vasquez et al. (2021), se
destaca la afirmacion de que los elementos que pueden influir en el desempefio del
trabajo son de naturaleza psicolégica y varian segun cada individuo. En
concordancia con esta perspectiva, Bayser (2022) sostiene que las ganas de
laburar son principalmente intrinsecas, arraigada en los deseos, intereses y valores
personales de cada empleado. Estos descubrimientos comparten similitud con la
asociacién co-ocurrente entre "Autodisciplina” y "Valores personales” con un

coeficiente de (0.50) sugiere una conexion clave entre la capacidad de mantener
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una disciplina personal y la alineacién con valores personales. Ademas, este
hallazgo se alinea de manera coherente con los resultados previamente
presentados en la red semantica 8, donde se establecié que habilidades como la
proactividad, la dedicacién y el cumplimiento eficiente de las tareas asignadas estan
estrechamente relacionadas con la disciplina. Se destaca la idea de que un
colaborador se convierte en un valor agregado cuando posee un grado académico
en demanda, cuenta con amplia experiencia, demuestra habilidades para liderar y
planificar estrategias, mantiene una actualizacion académica continua y, sobre
todo, muestra una capacidad natural para trabajar en equipo. Estos atributos no
solo refuerzan la importancia de la autodisciplina, sino que también indican que la
combinacion de habilidades técnicas y valores personales es esencial para
contribuir al éxito y la eficacia en el entorno laboral. Adicionalmente, se subraya la
relevancia de la comunicacién asertiva como un elemento clave para conectar a las
personas en el ambito laboral. En este contexto institucional, se observa un
esfuerzo activo por fortalecer esta habilidad, reconociendo su importancia en la
eficaz colaboracion y coordinacion entre los miembros del equipo. Por dltimo, se
destaca la importancia de la vocacion entre los participantes, quienes reconocen la
naturaleza agotadora y, en muchos casos, peligrosa de su labor. La presencia de
vocacion al servicio y actitudes altruistas para ayudar a las personas se identifican
como principios institucionales fundamentales en la unidad ejecutora en cuestion.
Esta dimension ética y de servicio puede contribuir a una mayor cohesion en el

compaferismo y al alcance efectivo de los objetivos institucionales.
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V. CONCLUSIONES

Primera Conclusion: De acuerdo al objetivo general, se concluye con éxito al
haber comprobado de manera efectiva cinco coeficientes co-ocurrentes
significativos (0.69, 0.64, 0.54, 0.54 y 0.50). Los estudios cualitativos
revisados destacan la complejidad de elementos que determinan el
rendimiento en el trabajo, desde conflictos internos hasta la importancia de
reconocimientos y recompensas. La coexistencia de motivaciones entre los
empleados sugiere la necesidad de estrategias integrales de gestion,
reconociendo la relevancia de la autodisciplina, habilidades técnicas, y

valores personales, como la comunicacion asertiva y sobre todo el esfuerzo.

Segunda Conclusion: De acuerdo al primer objetivo especifico sobre
“‘Recompensas” se cumplié con un coeficiente co-ocurrente encontrado fue
de 0.64, y este indic6 que, las recompensas, ya sea monetarias o0 no, son un
elemento clave en el desempefio, todos esperan un incentivo ya sea en

dinero o en reconocimiento publico.

Tercera Conclusion: De acuerdo al segundo objetivo especifico del “Esfuerzo
individual” se cumplié con un coeficiente co-ocurrente de 0.50, indicando
gue, las ganas de trabajar las forja uno mismo, a base de autodisciplina y

valores.

Cuarta Conclusién: De acuerdo al tercer objetivo especifico “Capacidades
individuales” se cumplié con un coeficiente co-ocurrente que la respalda de
0.54, en donde se indica que, lo que determina el desempefio laboral es la
experiencia y el conocimiento, mientras mas preparado académicamente
hablando se encuentren, podran cumplir con todas sus tareas de manera

eficiente lo que a su vez crea una satisfaccion enorme segun los empleados.

Quinta Conclusion: De acuerdo al cuarto objetivo especifico “Percepciones”
se cumplié con un coeficiente co-ocurrente de 0.69, en el que se determind
gue, lo fundamental es velar por como se sienten y qué opiniones tienen los
colaboradores, en un clima agradable donde se sientan compaferismo y
fraternizacién, manifestaron que se sienten seguros y con muchas mas

ganas de laburar y cumplir con todo de manera efectiva y eficiente.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera Recomendacion: Se recomienda implementar estrategias mas
efectivas de reconocimiento en el entorno laboral. Esto puede incluir
programas de premios y ceremonias de reconocimiento que destacan el
desempefio excepcional de los empleados, contribuyendo asi a fortalecer la

motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral.

Segunda Recomendacion: Se sugiere diversificar los incentivos ofrecidos a
los empleados. Ademés del reconocimiento publico, se pueden explorar
opciones de recompensas tangibles y no tangibles, como bonificaciones,
beneficios adicionales, oportunidades de desarrollo profesional y flexibilidad
laboral. Esto contribuird a satisfacer las diversas expectativas y necesidades

de los colaboradores.

Tercera Recomendacién: Se recomienda promover iniciativas que
fortalezcan la autodisciplina y los valores personales entre los empleados.
Programas de desarrollo personal y profesional, asi como actividades que
destaquen la importancia de la ética laboral, pueden contribuir a cultivar un

ambiente donde el esfuerzo individual sea reconocido y valorado.

Cuarta Recomendacion: Se sugiere invertir en talleres de desarrollo
académico y capacitacion continua para los empleados. Facilitar
oportunidades de educacion y formacién contribuira a elevar el conocimiento
y la experiencia del personal, redundando en un desempefio mas eficiente y

satisfactorio.

Quinta Recomendacioén: Se recomienda fomentar una cultura organizacional
que promueva la fraternizacibn y una comunicacion abierta. Eventos
sociales, programas de construccion en equipo y canales de
retroalimentacion efectivos pueden contribuir a crear un ambiente laboral
positivo, donde los empleados se sientan seguros, valorados y motivados

para colaborar eficientemente.
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Anexo: Matriz de categorizacion

Categoria Sub categorias  N° Codigos Guion de Preguntas de la entrevista semi estructurada
C1 Recompensas 1. ¢ Cuales son las recompensas tangibles que brinda la entidad publica al trabajador? / mencione un
Tangibles ejemplo
C2 Recompensas 2. ;Cuales son las recompensas intangibles que brinda la entidad publica al trabajador? / mencione un
Intangibles ejemplo
Recompensas C3 Incentivos 3. ¢ Cuales son los incentivos financieros que brinda la entidad publica a los trabajadores? / puede
financieros mencionar alguno
C4  Reconocimiento 4. ;De qué manera la entidad publica brinda reconocimiento publico en su area de trabajo? comente
publico algun ejemplo
C5 Beneficios 5. ¢la entidad publica brinda algun beneficio al trabajador? / puede mencionar alguno
C6  Dedicacion 6. 4,Como describiria su dedicacién hacia sus tareas laborales dentro de la entidad publica?
C7  Compromiso 7. ¢De qué manera Ud. manifiesta el compromiso a su area laboral? / mencione algun ejemplo
Esfuerzo N - - - . - -
individual C8 Motivacion _ 8. ;De qué manera se S|ente.Ud. motivado a realizar sus responsabllldgdes laborales?
C9 Responsabilidad 9. ;De qué manera Ud. practica la responsabilidad en su area de trabajo?
C10 Autodisciplina 10. ¢ De qué manera Ud. practica la autodisciplina? / puede mencionar algun ejemplo
C11 Habilidades 11. ¢ Cuales son las habilidades técnicas que requiere la entidad publica en su area laboral? / puede
Desempeiio técnicas mencionar alguna
Laboral Cc12 Competencias 12. élg::r?;es son las competencias que requiere la entidad publica en su area laboral? / puede mencionar
Capacidades C13 Aptitudes 13. ¢ Cuales son las aptitudes que requiere la entidad publica en el ejercicio de sus labores? / puede
individuales mencionar alguna
C14 Experiencia 14. ; Qué papel tiene la experiencia que requiere la entidad publica en el ejercicio de sus labores? / puede
mencionar algun ejemplo
C15 E&%?Lunffsn de 15. ¢ De qué manera se aplica la resolucion de problemas en su area de trabajo? / comente algun ejemplo
C16 Evaluacion de 16. ¢ De qué manera los supervisores realizar la supervisién en su area de trabajo? / comente algun ejemplo
supervisores
c17 S;Tj:%%gn 17. ;De qué manera los empleados se sienten satisfechos en su area de trabajo?
Percepcion C18 Contribucion al . . . . . _— . .
éxito 18. ¢ De qué manera las acciones contribuyen al éxito de la entidad publica? / puede brindar algun ejemplo
C19 Retroalimentacion 19. ;De qué manera la retroalimentacién mejora las labores en su area? / puede brindar algun ejemplo
C20 Ambiente laboral  20. ;Cémo es el ambiente laboral en su area de trabajo? / comente su experiencia
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Matriz de categorizacion

Categoria

Definicién conceptual

Definicion
operacional

Sub categorias

Problemas de
investigacion

Objetivos de investigacion

Desempeiio
Laboral

Segun Chiavenato
menciona que:

(2015),

“El desempefio laboral
es situacional, varia de
una persona u otra y
depende de
innumerables factores.
Es una relacion perfecta
de costo-beneficio en la
que propone 4 factores:
recompensas, esfuerzo
individual, capacidades
individuales, percepcion
para describir el
desempefio laboral” (p.
202).

Esta categoria se ha
medido a través de la
entrevista
semiestructurada,

recopilando
percepciones y los
factores  cualitativos

del propio desempefio
laboral.

Recompensas

Problema general

Objetivo general

Esfuerzo individual

iCudles son los factores del
desempefio laboral de una unidad
ejecutora del Peru, 20237

Problemas especificos

Analizar cudles son los factores
del desempefio laboral en una
unidad ejecutora del Peru, 2023.

Objetivos especificos

Capacidades
individuales

Percepcion

e ;De qué manera las
recompensas se consideran un
factor del desempefio laboral de
una unidad ejecutora del Peru,
2023?

e;De qué manera el esfuerzo
individual se considera un factor
en el desempefio laboral de una
unidad ejecutora del Peru, 20237

* ;De qué manera las capacidades
individuales se  consideran
factores del desempefio laboral
de una unidad ejecutora del Pera,
2023?

¢ ;De qué manera la percepcion se
considera un factor del
desempefio laboral de una
unidad ejecutora del Peru, 20237

e Identificar si las recompensas
son un factor del desempefio
laboral en una unidad ejecutora
del Peru, 2023

eldentificar si el esfuerzo
individual se considera un factor
del desempefio laboral de una
unidad ejecutora del Peru, 2023

e |dentificar si las capacidades
individuales se  consideran
factores del desempefio laboral
de una unidad ejecutora del
Peru, 2023

e |dentificar si las recompensas
son un factor del desempefio
laboral en una unidad ejecutora
del Peru, 2023
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Matriz de conclusiones

Problema Problemas Objetivo Objetivos Categoria Sub categorias Caédigos Coeficientes de Correspondencia
general especificos general especificos asociados co-ocurrencia con objetivos
¢;De qué manera las . .
Analizar Si las L
recompensas se recompensas son un Reconocimiento
consideran un_ factor factor del desempefio publico /
del desempefio laboral laboral p_d d Recompensas 0.64/0.54 Se cumplio
de una unidad aboral en L('jnel‘ urll' a R_ecompensas
ejecutora del Perq, gj(;ezc;tora e erd, intangibles
20237
¢be que manera el Analizar si el esfuerzo
esfuerzo individual se L ;
. considera un factor en  Analizar |nd|V|duaf| Sf conmdzral Esfuerzo
¢Cudles son " yocempefio laboral cudles son U7 actor e st Autodisciplina 0.50 Se cumplio
los factores ; desempefio laboral de individual
de una unidad los factores : ;
del ciecutora del Perd.  del una unidad ejecutora
desempefio ) ’ © ~ del Peru, 2023 Desempeio
20237 desempefio
laboral de — - - - laboral
. ¢;De qué manera las laboral en Analizar si las
una unidad . . .
. capacidades una entidad capacidades
ejecutora del individuales se publica de individuales se
h P . -
Perd, 2023 consideran factores del  Lima, 2023. consideran factores del Qaga%da?es H?,bmqades 0.54 Se cumplio
desempefio laboral de desempefio laboral de Individuales ecnicas
una unidad ejecutora una unidad ejecutora
del Per, 2023? del Pera, 2023
¢;De qué manera la Analizar si las
percepcion se recompensas son un
considera un factor del factor del desempefio Percepcion Ambiente laboral 0.69 Se cumplio

desempefio laboral de
una unidad ejecutora
del Perq, 20237

laboral en una unidad
ejecutora del
2023

Perq,
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10.

11

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.

20.

Anexo:
Instrumento de recoleccidon de datos
(Guion de preguntas Semi-estructurada)

¢ Cuales son las recompensas tangibles que brinda la entidad publica al trabajador?
Mencione un ejemplo.
¢, Cuales son las recompensas intangibles que brinda la entidad publica al trabajador?

Mencione un ejemplo.

¢, Cuales son los incentivos financieros que brinda la entidad publica a los trabajadores?
¢, Puede mencionar alguno?

¢, De qué manera la entidad publica brinda reconocimiento publico en su area de trabajo?
Comente algun ejemplo.

¢ La entidad publica brinda algun beneficio al trabajador? ; Puede mencionar alguno?
¢, Como describiria su dedicacion hacia sus tareas laborales dentro de la entidad
publica?

¢ De qué manera Ud. manifiesta el compromiso a su area laboral? Mencione algun
ejemplo.

¢ De qué manera se siente Ud. motivado a realizar sus responsabilidades laborales?

¢, De qué manera Ud. practica la responsabilidad en su area de trabajo?

¢, De qué manera Ud. practica la autodisciplina? ;Puede mencionar algun ejemplo?

. ¢,Cuadles son las habilidades técnicas que requiere la entidad publica en su area laboral?

¢, Puede mencionar alguna?

¢, Cuales son las competencias que requiere la entidad publica en su area laboral?
¢, Puede mencionar alguna?

¢, Cuales son las aptitudes que requiere la entidad publica en el ejercicio de sus labores?
¢, Puede mencionar alguna?

¢ Qué papel tiene la experiencia que requiere la entidad publica en el ejercicio de sus
labores? ¢ Puede mencionar algun ejemplo?

¢, De qué manera se aplica la resolucion de problemas en su area de trabajo? Comente
algun ejemplo.

;.De qué manera los supervisores realizar la supervisién en su area de trabajo?
Comente algun ejemplo.

¢, De qué manera los empleados se sienten satisfechos en su area de trabajo?

¢, De qué manera las acciones contribuyen al éxito de la entidad publica? ; Puede brindar
algun ejemplo?

¢, De qué manera la retroalimentacion mejora las labores en su area? ;Puede brindar
algun ejemplo?

¢, Como es el ambiente laboral en su area de trabajo? Comente su experiencia.
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Anexo:

Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Factores en el desempefio laboral en una unidad
ejecutora del Peru, 2023.

Investigadora: Ayala Gavilan, Marisol

El propésito de estudio

Le invitamos a patrticipar en la investigacion titulada “Factores en el desempefio laboral
en una unidad ejecutora del Peru, 2023”, cuyo objetivo es “analizar cuales son los
factores del desempefio laboral en una unidad ejecutora del Peru, 2023”. Esta
investigacién es desarrollada por una estudiante de post grado de la carrera de
Contabilidad en el programa de Maestria de Gestion Publica de la Universidad César
Vallejo del campus de Lima, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la entidad publica.

Impacto del problema de investigacion

El impacto del problema de la investigacion radica en que la unidad ejecutora enfrenta
una presion creciente para adaptarse a un entorno laboral postpandemia, lo que ha
generado la necesidad imperativa de garantizar la seguridad laboral, la salud mental
de los empleados y la continuidad de operaciones esenciales en un contexto de
constante cambio. Ademas, se enfrenta a la urgencia de mejorar la eficiencia y la
calidad de los servicios publicos. Los factores que influyen en el desempefio laboral
en esta entidad incluyen la motivacion de los empleados, las recompensas, la
comunicacion interna, la capacitacion y las condiciones de trabajo, entre otros. Este
estudio de caso se propone comprender en detalle estos factores especificos y su
interaccion en el entorno laboral de la unidad ejecutora, con el objetivo de proporcionar
valiosas percepciones cualitativas que puedan ser implementadas para optimizar la
administracion de su personal y, por ende, su capacidad para ofrecer servicios de
calidad a la sociedad en un contexto desafiante y en constante evolucion.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Factores en el desempeio
laboral en una unidad ejecutora del Peru, 2023”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizara de manera virtual (Google forms) y/o presencial en las instalaciones
de la entidad publica, las respuestas de la guia de entrevista seran codificadas

usando un numero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.
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Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dano al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacién. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Ayala
Gavilan, Marisol, email: mayalag67 @ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Dr. Miguel
Angel Pérez Pérez, email: miperezper@ucvyvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propédsitos de la investigacién autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

NomMbres y apellidos. ... ..o

FECha Y NOra. ..o

Firma

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google
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Anexo: Juicio de expertos

Evaluacion Juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Factores en el
desempefio laboral de una Unidad Ejecutora del Perd, 2023".

La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido vy que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracidn.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez Mg. EUSEBIO CRISPIN ESPINOZA
Grado profesional | Maestria (X ) Doctor { )
Area de formacion académica C|II'IICE- () Smlal. . ()
Educativa ( ) Organizacional (X )

Area de experiencia profesional | Gestién Pablica, Economia

Institucion donde labora | Instituto Macional de Defensa Civil

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios [ )

el area | Mas de 5 afios ([ x)

Experiencia en investigacion
Psicomeétrica (Si comesponde)

2. Propdsito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expenos.

3. Datosdolsescala

Mombre de la prueba: | Guidn de Preguntas de |a entrevista semi estructurada
Autora: | Ayala Gavilan, Marisol
Procedencia: | Maestria en Gestion Publica
Administracion: | Entrevista
Tiempo de aplicacion: | 30 minutos
Ambito de aplicacién: | INDECI

Significacion:

La categoria materia de investigacion es & Desempefio Laboral, las
subcategorias son: recompensas (recompensas tangibles, recompensas
intangibles, incentivos financieros, reconocimiento plblico), esfuerzo
individual (beneficios, dedicacidn, COMPromiso, motivacian,
responsabilidad, autodisciplina), capacidades individuales (habilidades
técnicas, competencias, apfitudes, resoluciones de problemas) y
percepcidn  (evaluacidén de supervision, satisfaccidn empleados,
contribucidn al éxito, retroalimentacidn, ambiente laboral); los cuales nos
serviran para analizar en profundidad los factores del desempefio laboral
de los empleados de la entidad plblica bajo estudio. El objetivo principal
de esta escala es identificar y comprender los aspectos clave gue afectan
el rendimiento de los trabajadores en este entormo especifico. Las

subcategorias incluyen

4. Soporte técnico

{descripcion en funcidn al modelo tednico)
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Categoria Subcategoria Definicion
Chiavenato (2015), las define como beneficios o incentivos que
Recompensas una persona recibe como resultado de su trabajo y esfuerzo en
un puesto especifico.
Chiavenato (2015), se refiere al nivel de energia, dedicacidn y
Esfuerzo
o coOmpromisc que una persona estid dispuesta a invertir en su
individual )
trabajo.
Desempefio Chiavenato (2015) da a entender gue se refieren a las
laboral Capacidades habilidades, conocimientos, aptitudes y competencias que un
individuales empleado posee y que son relevantes para su desempefio en un
puesto de trabajo especifico.
Chiavenato (2015) menciona gue, es el proceso mediante el cual
B los individuos interpretan y comprenden la informacion que
Percepcitn
reciben a través de sus sentidos, dando sentido a su entorno v a
las experiencias que experimentan.
5. Presentacidn de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted le presento el "GUION DE PREGUNTAS SEMI ESTRUCTURADA™ elaborado por
MARISOL A¥ALA GAVILAN en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items segun corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro
2. Bajo nivel El iterm requiere bastantes modificaciones o una
madificacién muy grande en &l uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
Claridad de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del itemn.
4. Alto nivel El itemm es claro, tiene semdantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacidn ldgica con la dimensidn.
2. En desacuerdo El item tiene una relacidn tangencial Aejana con la
dimension.
Coherencia 3. De acuerdo El item tiene una relacidn moderada con la
dimension gque se esta midiendo.
4. Totalmente de acuerdo El item se encuentra estd relacionado con la
dimensidn gque esta midiendo.
1. Mo cumple con el criterio El itemn puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicion de la dimensidn.
Relevancia 2. Bajo nivel El item Hen.e alguna rele'.ranc:i.-a. pero ofro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como soficifamos brinde
sub ohservaciones qgue considere pertinents.
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Mo cumple con el criterio

Bajo nivel

Moderado nivel

bl IR B

Alto nivel

Subcategorias del instrumento: *

2023"

Primera subcategoria: Recompensas

Factores en el desempefio laboral de una Unidad Ejecutora del Pernd,

Objetivos de la subcategoria: Analizar si las recompensas son un factor del desempefio laboral en una

Unidad Ejecutora del Perd, 2023

Codigos item Claridad | Coherencia | Relevancia Rlﬂ)chsunrncmqn'sf
omendaciones
Recompensas 1. jCudles son las recompensas 4 4 4
Tanaibles tangibles que brinda |a entidad publica al
ng trabajador? /! menciong un ejemplo
2 jCuales son las recompensas 4 4 4
EEDI?;TEE;HS intangibles gue brinda la entidad pablica
al trabajador? / mencione un ejemplo
Incentivos 3. 4 Cudles son los incentivos financieros 4 4 4
financieros que brinda la entidad plblica a los
trabajadores? / puede mencionar alguno
Reconocimiants 4. ;De qué manera la entidad pdblica 4 4 4
piblco brinda reconocimiento publico en su area
de frabajo? comente alguan ejemplo
5. ¢ila entidad pdblica brinda algin 4 4 4

Beneficios

beneficioc al trabajador? /| puede
mencionar alguno

Segunda subcategoria: Esfuerzo individual

Objetivos de la subcategoria: Analizar si el esfuerzo individual se considera un factor del desempefio
laboral de una Unidad Ejecutora del Perd, 2023

Codigos

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Dedicacion

6. ¢ Como describiria su dedicacion hacia
sus tareas laborales dentro de la entidad
pldblica?

4

4

Compromiso

7. iDe qué manera Ud. manifiesta el
compromise a su area laboral? |
mencione algin ejemplo

Motivacion

8. iDe qué manera se siente Ud.
motivado a realizar sUs
responsabilidades laborales?

Rasponsabilidad

9. iDe gué manera Ud. practica la
responsabilidad en su drea de frabajo?

Autodisciplina

10. ;De qué manera Ud. practica la
autodisciplina? / puede mencionar algin
ejemplo

Tercera subcategoria: Capacidades individuales
Objetivos de la subcategoria: Analizar si las capacidades individuales se consideran factores del
desempefio laboral de una Unidad Ejecutora del Penl, 2023

- . i . " Observaciones/
Codigos Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomsndacionss

Habilidad 11. ;i Cudles son las habilidades técnicas 4 4 4

téacnlicaz e gue requiere la entidad publica en su

area laboral? / puede mencionar alguna
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Competencias

12. iCudles son las competencias que
requiere la entidad publica en su area
laboral? / puede mencionar alguna

Aptitudes

13. jCudles son las aplitudes que
requiere la entidad publica en el ejercicio
de sus labores? [ puede mencionar
alguna

Experiencia

14. jQué papel tiene la experiencia que
requiere la entidad publica en el ejercicio
de sus labores? / puede mencionar algun
ejemplo

Resolucion de
problemas

15. ;jDe qué manera se aplica la
resolucidn de problemas en su area de
trabajo? | comente algun ejemplo

. Cuarta subcategoria: Percepcion
. Objetivos de |a subcategoria: Analizar si la percepcidn se considera un factor del desempefio laboral
de una Unidad Ejecutora del Perd, 2023,

Codigos item Claridad | Coherencia | Relevancia D"“”“““"_"”
Recomendaciones
. 16. iDe qué manera los supervisores 4 4
Evalua_u:ujn de realizar la supervision en su area de
SUPEMVISOres trabajo? | comente algun ejemplo
. i 17. ;De qué manera los empleados se 4 4
E;‘;I?Laaﬂn sienten satisfechos en su area de
frabajo?
I 18. iDe qué manera las acciones 4 4
{_Z.‘qnh'lbuu:lun al contribuyen al éxito de la entidad
exito - . PR
piblica? [ puede brindar algan ejemplo
' . 19. jDe qué manera la retroalimentacion 4 4
;Hﬂwal'manhcﬁ mejora las labores en su area? / puede
brindar algin ejemplo
Ambiente 21:]- ,:',C{:Imu e:s ila_arr;ble}nte Iahﬂ-ra'!ﬂen sU 4 4
laboral area de trabajo? COMErn su
experiencia

Firmils Sgluiiiata pod CRIGPIN
FaL

ESPMOZA|
200 I5A0001 gl
LN Meslve o al @

=]

ulor thil degu=anis
Fiszhia 19,70 280 18:11 20 05 00

Mg. Eusebio Crispin Espinoza

Pd.: &l presante formato debe tomar en cuenla:
Williams v Webb (1994 asi como Powell (2003}, mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de cxpertos a emplear.
Paor otra parta, el nimero de jusces que se debe emplear en un juicio depande del nivel de experticia y de la diversidad
del conecimianto. Asi, mientras Gable y Woll (1993), Grant y Davis (1997), v Lynn {1986) (citades en McGartland el al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas el al. (2003) manifieslan que 10 expertos brindaran una
aslimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (canlidad minimamente recomendable para
canstrucciones de nuevos instrumentos). 5i un B0 % de los experos han estado de acuerdo con la validez de un itam

asle puade ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas el al. (2003).
Ver : hilps:\'www.revislaespacios.comicited201 7 cited2017-23. pdf antré ofra bibliografia.
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Evaluacion Juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Factores en el
desempeiio laboral de una Unidad Ejecutora del Perd, 2023". La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez Mg. CARLDS MANUEL RIVERA ALIAGA

Grado profesional | Maestria (X)) Doctor ()

Area de formacion académica C””ica, () Sﬂcial, ) ()
Educativa ( ) Organizacional (X )

Area de experiencia profesional | Gestion Publica, Economia

Institucion donde labora | Instituto Nacional de Defensa Civil

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a4 afios { )

el area | Mas de 5 afios (%)

Experiencia en investigacion
Psicométrica (Si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datosdelaescala

Mombre de la prueba:

Guign de Preguntas de la entrevista semi estructurada

Autora: | Ayala Gavilan, Marisol
Procedenda: | Maestria en Gestion Publica
Administracion: | Entrevista
Tiempo de aplicacion: | 30 minutos
Ambito de aplicacion: | INDECI

Significacion:

La calegoria materia de investigacion es el Desempefio Laboral, las
subcategorias son: recompensas (recompensas tangibles, recompensas
intangibles, incentives financieros, reconocimiento pulblico), esfuerzo
individual (beneficios, dedicacian, COmpromiso, motivacian,
responsabilidad, sutodisciplina), capacidades individuales (habilidades
teécnicas, compelencias, aplitudes, resoluciones de problemas) v
percepcion (evaluacion de supervision, satisfaccion empleados,
contribucion al &xito, retroalimentacion, ambiente laboral); los cuales nos
serviran para analizar en profundidad los factores del desempenfio laboral
de los empleados de la entidad publica bajo estudio. El objetive principal
de esla escala es identificar y comprender los aspectos clave que afectan
el rendimiento de los trabajadores en este entomo especifico. Las

subcategorias incluyen

4. Soportetécnico

(descripcion en funcidn al medelo tedrico)
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Categoria Subcategoria Definicion
Chiavenato (2015), las define como beneficios o incentivos que
Recompensas una persona recibe como resultado de su trabajo y esfuerzo en
un puesto especifico.
Chiavenato (2015), se refiere al nivel de energia, dedicacion y
Esfuerzo ) ) )
) compromiso gue una persona esta dispuesta a invertir en su
individual )
trabajo.
Desempeiio Chiavenato (20158) da a entender que se refieren a las
laboral Capacidades habilidades, conocimientos, aptitudes y competencias que un
individuales empleado posee y que son relevantes para su desempefio en un
puesto de trabajo especifico.
Chiavenato (2015) menciona que, es el proceso mediante el cual
) los individuos interpretan y comprenden la informacion gue
Percepcian

reciben a través de sus sentidos, dando senlido a su entorno y a

las experiencias que experimentan.

5. Presentacion de instrucciones para el juez
A continuacion, a usted le presento & “GUION DE PREGUNTAS SEMI ESTRUCTURADA" elaborado por
MARISOL AYALA GAVILAN en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items segln corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El iterm no es claro
2. Bajo nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
maodificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
Claridad de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la dimension.
2. En desacuerdo El item tiene una relacidn tangencial flejana con la
dimension.
Coherencia 3. De acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.
4. Tolalmente de acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicidn de la dimensian.
R . 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
elevancia ) .
puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El itemm es relativamente imporante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con defenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamaos brinde
sub observaciones que considere pertinente.
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No cumple con el criterio

Bajo nivel

Moderado nivel

had B ]

Alto nivel

Subcategorias del instrumento: “Factores en el desempefio l[aboral de una Unidad Ejecutora del Perd, 2023".

Frimera subcategoria: Recompensas
Objetivos de la subcategoria: Analizar si las recompensas son un factor del desempefio laboral en una
Unidad Ejecutora del Perd, 2023.

Observaciones/

Caodigos Item Claridad | Coherencia Relevancia Recomendacionss
Recompensas 1. ;Euéles son las _Tecompensas 4 4 4
Tangibles tangibles que brinda la entidad plblica al

trabajador? / mencione un ejemplo
Recompensas 2. jCudles son las recompensas 4 4 4
Intangibles intangibles que brinda la entidad pdblica

al trabajador? / mencione un gjemplo

= 3. i Cuales son los incentivos financieros 4 4 4

:ﬁrlzfnn;i';?ss que brinda la entidad plblica a los

trabajadores? / puede mencionar alguno
Reconocimisnto 4. ijDe gué manera la entidad plblica 4 4 4
pblice brinda reconocimiento plablico en su area

de trabajo? comente algun ejemplo

9. ¢la entidad plblica brinda algin 4 4 4

Beneficios

peneficic al trabajador? [ puede
mencionar alguno

Segunda subcategoria: Esfuerzo individual
Objetivos de la subcategoria: Analizar si el esfuerzo individual se considera un factor del desempefio
laboral de una Unidad Ejecutora del Perni, 2023.

Caodigos

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Dedicacion

6. ; Como describiria su dedicacion hacia
sus tareas laborales dentro de la entidad
publica?

4

4

Compromiso

7. ;jDe qué manera Ud. manifiesta el
compromiso a su  area laboral? |/
mencione algin ejemplo

Motivacian

8 iDe qué manera se siente Ud.
motivado a realizar SUS
responsabilidades laborales?

Responsabilidad

9. iDe qué manera Ud. practica la
responsabilidad en su area de trabajo?

10. iDe queé manera Ud. practica la

Autodisciplina autodisciplina? / puede mencionar algin
ejemplo
. Tercera subcategoria: Capacidades individuales
. Objetivos de la subcategoria: Analizar si las capacidades individuales se consideran factores del
desempefio laboral de una Unidad Ejecutora del Perl, 2023.
Caodigos item Claridad | Coherencia | Relevancia REC?;T::LTJ:;G

Habilidades 11. i Cusles son las habilidades técnicas 4 4 4
técnicas que requiers la entidad publica en su

area laboral? / puede mencionar alguna
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Competencias

12. iCudles son las competencias que
requiere la enfidad publica en su area
laboral? / puede mencionar alguna

Aptitudes

13. iCudles son las aptitudes que
requiere la entidad piblica en el ejercicio
de sus labores? |/ puede mencionar
alguna

Experiencia

14. ;jQué papel fiene la experencia que
requiere la entidad piblica en el ejercicio
de sus labores? / puede mencionar algin
ejemplo

Resolucién  de
problemas

15. ijDe qué manera se aplica la
resolucion de problemas en su area de
trabajo? / comente algun ejemplo

. Cuarta subcategoria: Percepcion
. Objetivos de la subcategoria: Analizar si la percepcion se considera un factor del desempefio laboral
de una Unidad Ejecutora del Pera, 2023.

. ; . . . Observaciones/
Codigos tem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendacionss
) 16. ;iDe qué manera los supervisores 4 4 4
Evalua_u:ujn de realizar la supervision en su area de
SUPEMVISOES trabajo? [ comente algin ejemplo
. » 17. iDe qué manera los empleados se 4 4 4
E:‘ﬁf;ﬂn sienten satisfechos en su area de
trabajo?
G 18. iDe qué manera las acciones 4 4 4
{_I.‘qnmbuu:lun al contribuyen al éxito de la entidad
eéxito L . L
piblica? / puede brindar algin ejemplo
' . 19. jDe qué manera la retroalimentacion 4 4 4
:ﬂmahmanbﬂb mejora las labores en su area? | puede
brindar algin ejemplo
Ambiente 21:} g,C-c;mu etcs EL grrw?blefnte Iahoratlﬂen su 4 4 4
laboral area de trabajo? COMErn su
experiencia

\Y

Firrruide: digital rianls por RVERA
ALSTE Caren Manuel FAL

31 A0 1 St

Wk Soyp al alor dil docurerie
Fachi 11.90 28625 1803 24 -05:00

Mg. Carlos Manuel Rivera Aliaga

Pd.: al presente formalo debe tomar en cuanta:
Williams v Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al ndmero de expertos a emplear.
Paor atra parta, &l nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depanda del nivel de exparicia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Woll (1993}, Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en MeGartland et al.
2003} sugieran un rango de 2 hasla 20 expertos, Hyrkds el al. (2003) manifieslan que 10 expertos brindaran una
aslimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuewos instrumeanios). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validaz de un item

ésla puede ser incorporado al instrumenta (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : hilps:\hwww.revislsespacios.com/cited201 Ticited20 17 -23. pdf antre ofra bibliegrafia.
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Evaluacion Juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Factores en el
desempefio laboral de una Unidad Ejecutora del Perd, 2023". La evaluacién del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y gue los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracidn.
1. Datos generales del juez
Mombre del jusz DR. MIGUEL ANGEL PEREZ PEREZ
Grado profesional | Maestria ( ) Doctor (x)
: . . Clinica { ) Social (]
Arsa de formacion académica | o stiva [ X) Organizacional { )

Area de experiencia profesional

Gestion Pablica, Investigacicn

Institucion donde labora

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afios i)

el area | Mas de 5 afios (| x)

Experiencia en investigacion
Psicométrica (i corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion
Validar el contenido de! instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala
Mombre de la prueba: | Guidn de Preguntas de la entrevista semi estructurada
Autora: | Ayala Gavilan, Marisol
Procedencia: | Maestria en Gestion Publica
Administracidn: | Entrevista
Tiempo de aplicacion: | 30 minutos
Ambito de aplicacidn: | INDECI
Significacion: | La categoria materia de investigaciin es el Desempefio Laboral, las
subcategorias son: recompensas (recompensas tangibles, recompensas
intangibles, incentivos financieros, reconocimiento pdblico), esfuerzo
individual {beneficios, dedicacion, COMpromiso, mactivacion,
responsabilidad, autodiscipling), capacidades individuales (habilidades
técnicas, competencias. aptitudes, resoluciones de problemas) y
percepcidn  (evaluacion de supervision, satisfaccion empleados,
contribucion al éxito, retroalimentacidn, ambiente laboral); los cuales nos
serviran para analizar en profundidad los factores del desempefio laboral
de los empleados de |a entidad pidblica bajo estudio. El objetive principal
de esta escala es identificar y comprender los aspectos clave que afectan
€l rendimiento de los frabajadores en este entomo especifico. Las
subcategorias incluyen
4. Soporte técnico

{descripcidn en funcidn al modelo tedrico)
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Categoria Subcategoria Definicion
Chiavenato (2015), las define como beneficios o incentivos gue
Recompensas una persona recibe como resultado de su trabajo y esfuerzo en
un puesto especifico.
Chiavenato (2015), se refiere al nivel de energia, dedicacion y
Esfuerzo COMpromiso que una persona estd dispuesta a invertir en su
individual
trabajo.
Desempefio Chiavenato (2015) da a entender que se refieren a las
laboral Capacidades habilidades, conocimientos, aplitudes y competencias que un
individuales empleado posee y que son relevantes para su desempeiio en un
puesto de trabajo especifico.
Chiavenato (2015) menciona que, es el proceso mediante el cual
Percepcion los individuos interpretan y comprenden la informacion que
reciben a fravés de sus sentidos, dando sentido a su entorno v a
las experiencias que expenmentan.
8. Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacidn, a usted le presento el "GUION DE PREGUNTAS SEMI ESTRUCTURADA™ elaborado por
MARISOL AYALA GAVILAN en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califiqgue cada uno
de los items segun comesponda

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criteno El item no es claro
2. Bajo nivel El itemm requiere bastantes modificaciones o una
modificacidn muy grande en &l uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
Claridad de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacidn logica con la dimensidn.
2. En desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
dimensidn.
Coherencia 3. De acuerdo El ftem tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de acuerdo El item se encuentra estda relacionado con la
dimension que esta midiendo.
1. Mo cumple con el criteno El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
la medicion de |a dimension.
Relevancia 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importantes.
4. Alto nivel El iterm es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con defenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi comao solicitamos brinde
sub observaciones que considere perfinente.
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Mo cumple con el criterio

Bajo nivel

Moderado nivel

bt B B

Alto nivel

Subcategorias del instrumento: “Factores en el desempefio laboral de una Unidad Ejecutora del Pend, 2023

Primera subcategoria: Recompensas
Objetivos de la subcategoria: Analizar si las recompensas son un factor del desempefio laboral en una
Unidad Ejecutora del Perd, 2023.

Codigos item Claridad | Coherencia | Relevancia Hnmr::::;?:?:rﬂs
R 1. ¢Cusles son las  recompensas
T:ﬁ’;g”sas tangibles que brinda la entidad pablica al 4 4 4
g trabajador? / mencione un gjemplo
2 iCuales son las recompensas
Ef;ﬁ'?gzgsas intangibles que brinda la entidad pablica 4 4 4
9 al frabajador? / mencione un ejemplo
| i 3. §Cuales son los incentivos financieros
ﬁ“DB” vos que brinda la entidad pablica a los 4 4 4
nancienas trabajadores? / puede mencionar alguno
o 4. ;De qué manera la entidad pablica
Ftue;ni:unmmnnm brinda reconocimiento plblico en su area 4 4 4
p de trabajo? comente algin ejemplo
5. gla entidad pdblica brinda algin
Beneficios beneficioc al trabajador? 7 puede 4 4 4
mencicnar alguno
. Segunda subcategoria: Esfuerzo individual
. Objetivos de a subcategoria: Analizar si el esfuerzo individual se considera un factor del desempefio
laboral de una Unidad Ejecutora del Perd, 2023.
Caodigos itern Claridad | Coherencia | Relevancia Homr::v::;?:?::;s
6. ¢ Como describiria su dedicacion hacia
Dedicacion sus tareas laborales deniro de la entidad 4 4 4
pablica?
7. ;De qué manera Ud. manifiesta el
Compromiso compromiso a8 su area laboral? / 4 4 4
mencigne algin ejemplo
8. iDe gqueé manera se siente Ud.
Motivacion motivado a realizar 5U5 4 4 4
responsabilidades laborales?
. 9. iDe gué manera Ud. practica la
Responsabilidad responsabilidad en su area de frabajo? 4 4 4
10. iDe gqueé manera Ud. practica la
Autodisciplina autodisciplina? / puede mencionar algin 4 4 4

ejemplo

Tercera subcategoria: Capacidades individuales
Objetivos de la subcategoria: Analizar si las capacidades individuales se consideran factores del
desempefio laboral de una Unidad Ejecutora del Pend, 2023.

" ; . - . Observaciones/
Codigos Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendacionss
Habilidades 11. ¢ Cudles son las habilidades técnicas
Menicas que requiere la entidad pablica en su 4 4 4

area laboral? / puede mencionar alguna
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Competencias

12. iCuales son las competencias que
requiere la entidad plblica en su area
laboral? / puede mencionar alguna

Apliludes

13. ;Cuales son las aptitudes que
requiere la entidad pdblica en el ejercicio
de sus labores? / puede mencionar
alguna

Experiencia

14. ;Que papel tiene la experiencia que
requiere la entidad pablica en el ejercicio
de sus labores? / puede mencionar algun
ejemplo

Resolucidn de
problemas

15. iDe gué manera se aplica la
resolucidn de problemas en su area de
trabajo? / comente algun ejemplo

. Cuarta subcategoria: Percepcion
. Objetivos de la subcategoria: Analizar si la percepcion se considera un factor del desempefio laboral
de una Unidad Ejecutora del Perd, 2023.

. : . . . Observaciones/
Codigos ltem Claridad | Coherencia Relevancia Bscomendscionss
: 16. ;De qué manera los supervisores
E:;Lf;:gpes do realizar la supervision en su area de 4 4 4
frabajo? / comente alglun ejemplo
. . 17. ;De gqué manera los empleados se
Eatlsl'm':;""jn sienten satsfechos en su area de 4 4 4
empleados trabajo?
— 18. iDe qué manera las acciones
g;trg"b“':"“'“ 3l | contibuyen al éxito de la entidad 4 4 4
pablica? [ puede brindar algin ejemplo
Fatraalimentacid 19. ; De qué manera la retroalimentacion
P ETORIMENACE | mejora las labores en su area? / puede 4 4 4
brindar algin ejemplo
: 20. ;Como es el ambiente laboral en su
Ambiente & ‘
labaral area ) de_ trabajo? § comente su 4 4 4
experiencia

Dr. Miguel Angel Perez Perez

Pd.: &l prasante formalo debe lomar an cuania:
Williams v Webb {1994) asi como Powell {2003}, mencionan gue no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear,
Par olra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conoccimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1983), Grant y Davis (1987), y Lynn | 1986) (citados en MoGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
aestimacidn confiable de la validez de conlenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
consiruccionas de nuevos instrumanios). S5 un B0 % de los experios han estado de acuerdo con la validez de un item

Asesor

éste puede ser incorporado al instrumenta (Voulilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Vier | Btips:fhersw e vistae spacio s comicled201 Ficited201 7-23 pdf antra olra bibliografia.
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Anexo: Carta de presentacion

Lima SJL, 25 de noviembre del 2023
N°Carta P. 0223 - 2023-2 EPG — UCV LE

SENOR

OSCAR ARTURO DE LA CRUZ ORBEGOZO
Jefe de la Oficina General de Administracion
Instituto Nacional de Defensa Civil

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante AYALA GAVILAN MARISOL.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a AYALA GAVILAN MARISOL.
identificado(a) con DNI N.°46791116 y cédigo de matricula N°® 7000466304; estudiante
del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion (Tesis):

FACTORES EN EL DESEMPENO LABORAL DE UNA UNIDAD EJECUTORA DEL PERU, 2023
En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar

informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,
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Anexo Tabla de Enraizamiento y densidad de cédigos

N.° Cddigo Enraizamiento Densidad
1 Cumplimiento eficiente de tareas 70 5
2 Experiencia 41 3
3 Valor agregado individual 40 6
4  Pensamiento estratégico para la toma de decisiones 32 3
5  Trabajo en equipo 30 3
6 Compromiso 28 0
7  Ambiente laboral 26 5
8  Contribucion al éxito 26 2
9  Proactividad