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PRESENTACION

Sefiores Miembros del Jurado Calificador, de conformidad con los lineamientos
técnicos establecidos en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
César Vallejo, presento a vuestra consideracion el informe de investigacion titulado:
Monitoreo y evaluacién de desemperio laboral de los trabajadores de la Sede
del Gobierno Regional Lambayeque, contiene informacién tedrica y técnica, a fin
de ser utilizada en un analisis de mejora de prestacion de servicios en relacion a
los procesos de aplicacion en un contexto especifico. Los objetivos prioritarios
representan los indicadores clave de rendimiento pertinentes que deben ser
desarrollados para evaluar el funcionamiento de las actividades laborales durante
toda la ejecucion. Esto ayudara a asegurar la mas eficaz asignacion de recursos y
la gestion de las etapas asociadas.

El monitoreo puede proporcionar informacion sobre el progreso hacia el logro de
metas y objetivos. Pero para medir el progreso, es necesario tener una linea base
fiable. La recopilacion de datos de linea de base a menudo se olvida o se hace
demasiado tarde. Cuando el valor de referencia de un indicador no esta disponible
no se puede medir cuanto ha cambiado. El valor de referencia debe establecerse
antes del comienzo del programa o si esto no es posible, con los meses del inicio
del afio laboral. Esto es, para asegurar que las lineas de base se midan antes de
realizar actividades que podrian cambiar su lugar. Si se establece el valor de
referencia mas adelante, el impacto de las actividades o estrategia podria ser
subestimado, ya que el cambio para bien podria haberse producido ya antes del

establecimiento del valor de referencia.

Por cuanto el Gobierno Regional Lambayeque representa una entidad autbnoma
en sus funciones, debe continuamente revisar sus planes de accién, operativos e
institucionales para reducir el indice de dificultades a favor de la gestion desde una
perspectiva holistica. Para ello, el recurso humano es el conjunto de elementos

fundamentales que dinamizan dichos planes.

Vi



INDICE DE CONTENIDO

PAGINA DE JURADO........coiiitieiieeeeeeeeee et es ettt st se et ese s aenneaere e ii
DEDICATORIA . . ettt e e e e b e b e et et et st et e e s e se s s st s e st st s e ssessessennnnes iii
AGRADECIMIENTO ..coiiiiiiiiii iv
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD .....uuutiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiieeeeienee Y
INDICE DE CONTENIDO ...ttt e e Vii
INDICE DE ILUSTRACIONES.......ottttititiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiierenieerineeesrsieeseaeneeeee. Xii
RESUMEN ...ttt ee ettt es e ss st et te s s teseatase et etesestenssaeseenstensseanes Xiii
ABSTRACT .ttt e e e e e e s e e e e e aaaeeas Xiv
INTRODUGCCION ...ttt ettt XV
CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION .......ceiieiieieeeeeeeceeeeeeeee s 17
1.1. Problema de la investigacion. ............cueeviieee i 17
1.2. Formulacion del problema ... 21
1.3. Delimitacion de la iNVeSTIgaCION............eviiiiiiiie e 21
1.4, JUSHIFICACION ...ttt e 22
1.5, ANEECEUEBNIES. ....oiiiiiieieie et 24
1.5.1. AnNivel iNternacioNal.-..........cooiiiiiiiiieiiii e 24
1.5.2. A NIVEINACIONEAL- ..ot 28
1.5.3. A NIVEIT€QIONAL-.....eii i 31
RS @ o] 1] 1)V PP PPPPPPPOPPPPR 33
1.6.1. GENEIAL ...t 33
1.6.2. ESPECITICOS. ..ueiiiiiiiiie ittt 33
CAPITULO 11: MARCO TEORICO .....ooueoeeeeeeeeceeteeeeee et 35
2.1. MoNitoreo Y EVAlUACION............eeiiiiieiiiiciiiieiee e 35
2.1.1. ASPECtOS PrelimiNares ........cooiiiiiiiiiiie e 35
2.1.2. Diferencia entre monitoreo y evaluacion .............cccccceeeeiiiiiiiiiienee e, 38
2.1.3. Dimensiones del monitoreo y evaluacion. ...........cccceeeiieeiiieeiiieee e 39
2.2. Desempefio 1aD0ral. . ... 42
2.2.1 ASPECLOS PrelimiNaAresS......c.ueeeeeiiiee e e e s e e e e e e e enneees 42
2.2.1. 0 EFICACIA. +.veeeiueteeee ettt ettt e e 42
2.2.1.2 EFICIBNCIAL .ottt 42
2.2.1.3 MOUIVACION: ...ttt 43
2.2.1.3.1 Importancia de la motivacion laboral.............cccccocoieiiiiiiie e 43
2.2.1.3.2 Clasificacion de las teorias motivacionales............ccccceviieeiiieeiiiecniinens 44
2.2.1.3.2.1 Teorias de CONENIUO: .......cccuriiiiiiiiiie et 45

vii



2.2.1.3.2.1.1 Teoria de la Jerarquia de Maslow (1954) ........c.ccccoviviviiieieeeeeeiccnnne, 45

2.2.1.3.2.1.2 Teoria X-Y de McGregor (1960)........cccceuvirriiriieeeeiiiiiiiieiee e e 46
2.2.1.3.2.1.3 Teoria ERC de Alderfer (1969,1972) ........ccovoueeriieeiiiee e 46
2.2.1.3.2.1.4 Teoria Motivacion -Higiene Herzberg (1959)........ccccccevviiieeiiiiineennnns 47
2.2.1.3.2.1.5 Teoria de Necesidades Adquiridas McClelland (1951,1961) ............ 49
2.2.1.3.2.2 TEOIAS 0 PrOCESO ....ceeiuieieiiieaiiieaaaiteeaaiteeeatieeesireesbe e sbe e sne e sbeeeaneee e 49
2.2.1.3.2.2.1 Teoria de Expectativas de VIE de Vroom (1964) ..........cccccveeriiineeennns 49
2.2.1.3.2.2.2 Teoria de la Equidad de Adams (1963, 1965).........cccccccevreeeerinnnnnne, 50
2.2.1.3.2.2.3 Teoria de la finalidad o de las metas de Locke (1968, 1969)............ 51
2.2.1.3.3 Tip0S d€ MOLIVACION .....ocoiiiiiiiiii ettt 51
2.2.1.3.3.1 MOtIVaCION INTINSECA ......uveeeeiiiiiie ettt 51
2.2.1.3.3.2 MOtIVACION EXLINSECA .....uveveeiiiiieeeeiiiie e e eiiee e e e siiie e e asneee e e e sneeee e s eeeeeeeans 52
2.2.1.3.4. Teorias del Desempefio Laboral ...........ccooviviiiiiiiiiiiiiiiee e 52
2.2.1.3.4.1 Teoria del ajuste en el trabajo. ........ccccccee v, 52
2.2.1.3.4.2 Teoria del grupo de referencia social. ...........cccccceeeeiiiiiiiiiiieeee e, 53
2.2.1.3.4.3 Teoria de 1a diSCrePANCIA. .........c.eeiiuiiiiiieiiiie e 53
2.2.1.3.4.5 Teoria de 10s eventos SituaCIONAIES. ...........eeeeviiiieiiiiiiie e 53
2.2.1.3.5 Evaluacidon de desemperio: ........cccvvieiieiei i 54
2.2.1.3.6 Evaluacion de 10S reSUltados..........cceoiuiireeiiiiiee i esiee e 55
2.2.1.3.7 Lo que Se debe eVAlUAT .........cooiiiiiiiiiiieie e 55
2.3 Dimensiones del desempefio laboral ............ccccoooiiiiiiiiie e, 56
2.3.1 Calidad del SErVICIO. ......coccviiiiiii et e e e e e e 56
2.3.2 DIMENSION TANBA......uuiieeiiiiiie ettt e et e et ee e e e e e e enreeeesanraeeeeans 57
2.3.3 DIMENSION CONEXIUAL........eiieiiiiiee et e e eee e e eraeeeeen 57
CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO ..ot 59
3.1. Identificacion de variables ............coeiiiiiii e 59
3.2. Variable independiente ..., 59
3.3. Variable dependi€Nte ..........cccciviiiiiie e 59
3.4. Definicion conceptual de la variable independiente ............ccccoveveeiiieeniieennen. 60
3.5. Definicién conceptual de la Variable Dependiente.........ccccccoeevvviieeeieeeeeiicnnee, 60
3.6. Definicién operacional de la variable independiente..............ccccvveeeeeceninnnnne, 61
3.7.Definicidn operacional de la variable dependiente.........ccccccoviiiiiiieieee e, 61
3.8. Operacionalizacion de las variables ............ccccooiiiiiiii e 61
IS 1Y 1= (oo (o] (o T | - R 64
3.9.1. TiIPO A€ ESIUAIO. ..uvveiiieeee i 64
3.9.2. DiSEN0 U@ ESTUMIO ...eeeeieei it ee et e e e e e e e e e e e 64
3.9.3. PODIACION Y MUESEIA .....eeiiiiiieiiie e 65

viii



3.9.4. MUESTIIEO INTENCIONAL.....ceveeeeeeee et e e e e e e e e 65

3.9.5. Método de INVESHIGACION .......uuviieiiee e 66
LS N G TR =Y 1o 1R 66
3.9.7. Instrumentos de recoleccion de datos..........ccccoeecvvviiieriee e 66
3.9.8. Validacion y Confiabilidad del instrumento:..........cccceeeeeeiiiiiiiiiieeee e, 66
IS IR S 00 I = V7= o - T (o] o S 67
3.9.8.2. La confiabilidad .............ooociuiiieiie e 67
3.9.9. Métodos de analisis de datOS ..........cccueiieiiiiieiieiiiiiee e 68
3.9.10. Presentacion de informacCiOn...........ccuuvveeiiiieee i 68
3.9.11. CoNSIAEracCioNEs ELICAS .......cceiiurireeiiiiieeesitiir e e e see e e s a e e e e e s e ssaeeeesnnneeeas 69
CAPITULO IV: RESULTADOS ..ottt ettt st a e s nniaee e 71
4.1. DescripCiOn de 10S reSUAAOS .........ccoiueiiiiiie i 71
4.2. DiSCUSION d€ reSURATOS ......ccoiueiiieeiiiiie et e e e e e e e 87
4.3, CONCIUSIONES. ..ottt e e e e et e e e e e e e e e e reeeeeaeeeaan 88
B S 8 [0 1= (=1 [od - T TP PRSPRR 88
CAPITULO V: PROPUESTA L. ittt ettt ettt e e e e e e anaaaa s 91
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ...ttt see e enaee e 100
ANEXOS... .ttt ettt e e e e e et b e e e e b e e e e e nnrreeeaan 106
VALIDACION DE EXPERTOS ..ottt ettt ettt 111
CONSTANCIA DE JEFATURA REGIONAL.......utvtie i eieee e 114
EVIDENCIA FOTOGRAFICA DE TRABAJADORES APLICANDO EL PRE Y POST
I S 3 SR UPPRRTTRRR 115



INDICE DE TABLAS

Tabla N° 1 Muestra del Universo (SEDE REGIONAL) 56
Tabla N° 2 Muestra de Estudio (Oficina Regional Planificacién) 56
Tabla N° 3 Escala para Medir la Confiabilidad del Instrumento 58
Tabla N° 4 Confiabilidad del Instrumento 59

Tabla N° 5 Validacion de contenido de la dimensién confiabilidad del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016 62

Tabla N° 6 Validacién de contenido de la dimension Rendimiento del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016 63

Tabla N° 7 Validacion de contenido de la dimensién Exito del monitoreo y evaluacion para
optimizar el desempeio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016 63

Tabla N° 8 Validacién de contenido de la dimension Tarea del monitoreo y evaluacion para
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016 64

Tabla N° 9 Validacién de contenido de la dimensién contextual del monitoreo y evaluacion
para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016 64

Tabla N° 10 Validaciéon de contenido de la dimensién calidad del servicio del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016 65

Tabla N° 11 Validacion de constructo de la dimensién Pertinencia del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016 66

Tabla 12 Validacion de constructo de la dimensién Rendimiento y Exito del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016. 67

Tabla N° 13 Validacion de constructo de la dimensién Tarea del servicio del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016 68

Tabla N° 14 Validacion de constructo de la dimension contextual del monitoreo y evaluacion
para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016 69

Tabla N° 15 Validacion de constructo de la dimensién calidad del servicio del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016. 70



Tabla N° 16 Confiabilidad de las dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores
de la sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016 71

Tabla N° 17 Confiabilidad del desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016. 71

Tabla N° 18 Nivel de la dimension Pertinencia del monitoreo y evaluacion para optimizar el
desempefio laboral de trabajadores de la sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016
72

Tabla N° 19 Respuestas a las preguntas en la dimension Pertinencia del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016 72

Tabla N° 20 Nivel de la dimension Rendimiento del monitoreo y evaluacion para optimizar
el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional Lambayeque
2016 73

Tabla N° 21 Respuestas a las preguntas en la dimensiéon Rendimiento del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016 73

Tabla N° 22 Nivel de la dimension Exito del monitoreo y evaluaciéon para optimizar el
desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional Lambayeque
2016 74

Tabla N° 23 Respuestas a las preguntas en la dimensién Exito del monitoreo y evaluacion
para optimizar el desempenio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016 74

Tabla N° 24 Nivel de la dimensién Tarea del monitoreo y evaluacion para optimizar el
desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional Lambayeque
2016 75

Tabla N° 25 Respuestas a las preguntas en la dimension Tarea del monitoreo y evaluacion
para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016 75

Tabla N° 26 Nivel de la dimensién Contextual del monitoreo y evaluacién para optimizar el
desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional Lambayeque
2016 76

Tabla N° 27 Respuestas a las preguntas en la dimension Contextual del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016 76

Tabla 28 Nivel de la dimensién Calidad de Servicio del monitoreo y evaluacion para
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016 77

Tabla 29 Respuestas a las preguntas en la dimensién Calidad de Servicio del monitoreo y

evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016 77

Xi



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.

Figura 5.

INDICE DE ILUSTRACIONES

Jerarquia de necesidades de Maslow

Modelo ERC de la motivacion

Factores Motivacion - Higiene

Teoria de la equidad

Estrategias de monitoreo y evaluacion en el desempefio

laboral de los trabajadores de la sede del gobierno regional
Lambayeque - 2016

xii

36

38

39

42

89



RESUMEN
La tesis en curso, proporciona los lineamientos metodologicos esenciales para la
gestion de toma de decisiones en el marco contextual del monitoreo y evaluacion
en el desempeiio laboral de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional
Lambayeque. Una clara comprension de la jerarquia de objetivos del marco logico
es esencial para la planificacion del monitoreo y evaluacion (en adelante M&E). Del
mismo modo, también es importante comprender la jerarquia de indicadores del

marco légico.

Los niveles mas altos de la jerarquia de indicadores requieren mas analisis y
sintesis de diferentes tipos de informacién y fuentes. Esto afecta a los métodos y
analisis de recoleccion de datos de M & E, lo que tiene implicaciones para la

dotacion de personal, los presupuestos y el calendario.

El conjunto de teorias son un elemento clave del marco logico. La experiencia
técnica es Util y antes de que se finalicen los indicadores, es importante revisarlos
con el personal local para asegurarse de que sean realistas y viables y satisfacer

las necesidades informativas de los usuarios.

El tipo de datos e informacion elegida dependera de la pregunta de investigacion
gue se esté tratando, el nivel de precision deseado en la medicion de los efectos
del estudio, el tamafio y la complejidad. Estos temas deben considerarse cuando
se esté desarrollando el marco légico, ya que estan relacionados con la seleccion
de las intervenciones y los productos de los supuestos planteados a partir de las
teorias propuestas, el presupuesto de M & E propuesto y los niveles de personal.
Es importante sefalar que existen otros tipos de marcos utilizados para mostrar las
relaciones entre los objetivos del estudio y los indicadores que demostraran el logro
o el progreso hacia estos objetivos. Usando diagramas para ilustrar los pasos o
niveles de resultados, el marco de resultados enfatiza las relaciones causales que
conectan el logro incremental de cada resultado con el impacto global de la tesis.
Palabras clave:

Monitoreo, evaluacion, investigacion, gestion publica, trabajadores publicos,
diagramas, intervencion de analisis, necesidades informativas, informacion y

conocimiento.

Xiii



ABSTRACT
The current thesis provides the essential methodological guidelines for decision-
making management within the contextual framework of the monitoring and
evaluation of the work performance of workers at the Headquarters of the
Lambayeque Regional Government. A clear understanding of the hierarchy of
objectives of the logical framework is essential for monitoring and evaluation
planning (M & E). Similarly, it is also important to understand the hierarchy of
indicators in the logical framework.
The higher levels of the hierarchy of indicators require more analysis and synthesis
of different types of information and sources. This affects the methods and analysis
of M & E data collection, which has implications for staffing, budgets and timing.
The set of theories are a key element of the logical framework. Technical expertise
is useful and before the indicators are finalized, it is important to review them with
local staff to ensure they are realistic and viable and meet the information needs of
users.
The type of data and information chosen will depend on the research question being
treated, the level of precision desired in the measurement of study effects, size and
complexity. These issues should be considered when the logical framework is being
developed, as they relate to the selection of interventions and outputs from the
assumptions made on the basis of proposed theories, proposed M & E budget and
staffing levels.
It is important to note that there are other types of frameworks used to show
relationships between study objectives and indicators that will demonstrate
achievement or progress toward these goals. Using diagrams to illustrate the steps
or levels of outcomes, the results framework emphasizes the causal relationships
that connect the incremental achievement of each outcome to the overall impact of

the thesis.
Keywords:

Monitoring, evaluation, research, public management, public workers, diagrams,
analysis intervention, information needs, information and knowledge.
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INTRODUCCION
La tesis, denominada Monitoreo y evaluacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Sede del Gobierno Regional Lambayeque, al ser de naturaleza
Mixta (Cualitativa y cuantitativa), suponemos que las apreciaciones de quienes
participaron, fundamentan la pertinencia de nuestra propuesta, la cual se desarrolla

en la siguiente secuencia procedimental:

En el primer capitulo, se describen la realidad problemética, la formulacion del
problema, los objetivos, general y especificos, los aspectos justificatorios y
limitaciones que la investigacion tuvo hasta antes de generar la informacion

requerida para la elaboracion de nuestra propuesta.

En el capitulo Segundo, el marco tedrico, es dimensionado junto con sus
categorias, con el propdsito de fundamentar a través de postulados y paradigmas
el sentido epistemoldgico de la presente investigacion. No obstante, al tratarse de
un tema en que se modelan y acomodan puntos de vista cientificos y técnicos,
entendemos que dependera en gran medida de la orientacion y pertinencia de estos

constructos para describir el proposito del modelo.

Las dimensiones y categoria, ademas de los postulados y proposiciones que el
modelo de desarrollo de tesis exige, representan una garantia cognitiva para
evidenciar lo que podria representar una herramienta de ayuda para llevar a cabo

mejores practicas de gestion en el marco del monitoreo y evaluacion.

En el capitulo Ill, asi como mencionamos en el primer epigrafe, la investigacién por
ser de naturaleza cualitativa, pretendemos que nuestra percepcion sea valorada
como una de tipo investigacion accion para fines mas practicos e inmediatos, por

tratarse de una naturaleza dinamica.

Finalmente, en el capitulo IV se describen aspectos relativos a los resultados,

bibliografia y anexos.
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CAPITULO I:
PROBLEMA DE INVESTIGACION



CAPITULO |: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Problema de la investigacion.

En la presente investigacion sobre Monitoreo y evaluacion del desempefio
laboral, se muestra los antecedentes investigados desde distintos a&mbitos, lo
gue nos permite conocer con mayor profundidad el propésito de la
investigacion, de esta manera podemos comprender y entender de la mejor
forma posible, como se desenvuelve el trabajador y gracias a ello, tomar las

decisiones correctas, para mejorar la organizacion en la institucion.
A continuacién tenemos los siguientes autores:

Amis, 2009, realiz6 una investigacion en el sector publico del
ayuntamiento de Minnesota, en el que consideraba que la mayoria
de las evaluaciones se han centrado en cambios especificos en las
practicas de gestion, incluyendo la introduccion de la remuneracion
por rendimiento, problemas relativos con el paso a la contabilidad de
ejercicio, el crecimiento de la contratacion externa, la separacion de
la politica y las operaciones o la devolucion de las responsabilidades
de gestion de recursos humanos. Como alternativa, se han ocupado
de los cambios de gestion en dominios particulares de politica tales
como salud, educacion, servicios comunitarios o justicia penal dentro
de una organizacibn en particular (departamento, agencia o
proveedor privado). Por el contrario, ha habido relativamente pocas
evaluaciones o macro evaluaciones - Integral del impacto de los
cambios de raiz y ramas en el sistema. Los problemas de la
evaluacion en el campo de la gestién publica son inherentemente
complejos y el camino a seguir es en absoluto evidente. Se
evidenciaron limitaciones de la evaluacion de politicas en el campo
de la gestion puablica, y mas particularmente explora los obstaculos
enfrentados en la evaluacion de las consecuencias de las reformas

de gestion sistémicos.

17



(Mayuri, 2008) en la tesis doctoral “Capacitacion empresarial y
desempenio laboral”, elaborada en la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, nos sefiala que:
‘(...) La manera en que interpretamos la realidad, realizamos las
tareas encomendadas Yy con ellos movilizamos socialmente a la
estructura organizacional llamada empresa o institucion esta
premunida de valores y a todo este conglomerado se le denomina
Cultura Organizacional” (Mayuri, 2008, pag. 85).
Al respecto el autor del estudio refiere que:
“La Cultura Organizacional, esta dada por el conjunto de conductas,
ritos, creencias, anécdotas, protocolos, procesos y procedimientos
gue definen el que las instituciones se orienten hacia la excelencia o
al fracaso; con el paso del tiempo el conjunto de experiencias
empresariales va asumiendo un caracter antropico (desordenado)
requiriendo un esfuerzo de correccion que puede provenir de
cualquier teoria de gestion empresarial debiendo ser administrada
mediante un Objetivo de su desempefio de Capacitacion
Empresarial” (Mayuri, 2008, pag. 161).
Mayuri, en esta investigacion, proporciona direccion y claridad sobre dénde
debe ir el equipo, ademas de los objetivos comerciales, quiénes son los
clientes, cuéles son sus productos y servicios y qué distingue su negocio de
los competidores. El "Plan de Negocios" de una empresa, es esencialmente
una amalgama de todos los planes de cada departamento o0 seccion
(dependiendo de la estructura organizativa). Estos planes deben abarcar
todas las areas de la operacién, desde la producciéon hasta la compra,
comercializacion, suscripciones, finanzas, etc. El departamento de formacion
debe estar plenamente familiarizado con estos planes a fin de que
posteriormente pueda elaborar un plan de formaciéon que facilite su
consecucion. Es esencial un estrecho enlace en la planificacion con los

gerentes responsables de esas areas respectivas.

(Rodriguez M. , 2008, pag. 45) Luego de analizar algunos de los

temas relativos con el desarrollo regional, se evidencido la
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complejidad o problemas que enfrentan a los evaluadores del Area
de Recursos Humanos y pueden clasificarse en cuatro apartados:

1. La eleccion de los criterios apropiados para la evaluacion y
determinacién de lo que constituye el "éxito";
Determinar y asegurar las pruebas pertinentes;

3. La interpretacion de la evidencia disponible, incluyendo el problema
de establecer hecho apropiados y determinar la causalidad; y

4. Al llegar a una evaluacion global.
En cada una de estas partidas, una gama de temas mas especificos
se pueden identificar. Alternativamente, puede haber un acuerdo
sobre los criterios apropiados para la evaluacion, pero el desacuerdo
sobre la ponderacion de estos criterios o por encima del umbral que
debe ser cruzado con el fin de la politica o programa que se
considere exitosa. Un problema relacionado que constituye el éxito
es que las relaciones entre los miembros de una 0 mas areas no son
estaticas. En consecuencia, una politica considerada exitosa en un
momento determinado en el tiempo puede luego ser juzgada menos
positiva. Por lo tanto, como Pollitt (1998b: 7) argumenta, "lo que
constituye un buen servicio publico a los ojos de una amplia
ciudadania, multicultural sera en si mismo (en un momento dado) un
tanto diversa y (en el tiempo) sujetas a cambios. Ninguna cantidad
de medicion puede resolver diferencias de valor de este tipo”.
Una segunda dificultad que se encuentra en la evaluaciéon de las
politicas publicas es determinar qué medir y como medirlo.
El uso de las encuestas de trabajadores puede proporcionar una
amplia indicacion de si la calidad de un servicio ha cambiado, pero
este tipo de encuestas no estdn exentos de inconvenientes y
limitaciones. Después de todo, los trabajadores de un servicio en
particular pueden tener solo informacion limitada, y en algunos casos

pueden tener problemas de juicio.

(Bartra, 2013) Una dificultad relacionada se centra en la cuestion del

establecimiento de la causalidad. Pero el cambio observado en la
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medida de salida o resultado deseado puede haber sido el producto
de factores no relacionados o no relacionados en gran medida, al
cambio de politica de que se trate. La determinacion de la
causalidad, y aislar el impacto de las iniciativas politicas concretas,
es necesariamente mas dificil cuando hay varios cambios de politica
se producen simultaneamente, con mayor razon si coinciden con
fuertes turbulencias en el entorno externo.

A continuacion, existe el reto de llegar a una evaluacion general de
los méritos o no de la politica o programa de que se trate, teniendo
debidamente en cuenta la amplia gama de (a menudo
contradictorias) criterios, los puntos de vista opuestos acerca de
cémo se deben ponderar estos criterios, el naturaleza imperfecta e
incompleta de la informacién de rendimiento disponibles, los
problemas de interpretacion de los datos y las cuestiones de
causalidad. En el campo de la gestion publica, como en la mayoria
de los &mbitos de la politica publica, no es el problema siempre
presente de la inconmensurabilidad; es decir, los resultados de las
reformas de politica se presentan tipicamente en 'monedas’ de
caracter inconmensurable, algunos son estrechas medidas
financieras, otros tienen que ver con cuestiones de caracter ético,
mientras que otros tienen que ver con los resultados sociales,
ambientales o politicas. Cuando las medidas de resultados
pertinentes son inconmensurables, que necesariamente no pueden
reducirse a una sola moneda o agregada con el fin de construir un
unico indice de rendimiento. En estas circunstancias, los
evaluadores deben tener cuidado en distinguir el nivel de
rendimiento alcanzado en cada una de las monedas pertinentes y
evitar la tentacion de reducir las realidades complejas a las
calificaciones numéricas simples de como "bueno" o "malas" son las

cosas.
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1.2. Formulacién del problema

¢, Como disefar una propuesta de estrategias de monitoreo y evaluacion para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Sede Regional

Lambayeque?

1.3. Delimitacion de la investigaciéon

La presente investigacion se desarrolldé en la Sede Regional Lambayeque,
provincia de Chiclayo. Esta investigacion se llevé exclusivamente dentro de
la institucion, principalmente en la Gerencia Regional de Planeamiento,
Presupuesto y Acondicionamiento Territorial.

Con respecto a la delimitacion temporal la investigacion se realizé en el
periodo 2016. El proceso y la duracion de la investigacion constan de seis
meses consecutivos, dando inicio desde el mes de abril y finalizé el mes de
Setiembre.

En cuanto a la delimitacion social, se incluyo a todo el personal que labora
en la Gerencia Regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento
Territorial.

La delimitacién conceptual del Monitoreo y Evaluacion abarca conceptos que
tiene relacion con la mayor o menor productividad de la institucion.

Dentro de ella se tocé las siguientes dimensiones:

a. Pertinencia

b. Rendimiento

c. Exito

El desempefio laboral son las acciones y actividades que un trabajador las
desarrolla en una entidad u organizacion. Dentro de ella se tocé las
siguientes dimensiones:

a. Tarea.
b. Contextual.

c. Calidad de Servicio.
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1.4. Justificacion

La finalidad de la investigacion es determinar el nivel del desempefio laboral
en los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional, y para poder
diagnosticar el nivel de este desempefio, se aplicard una encuesta que
evaluarda los factores que contribuyen en el logro de los objetivos de la
organizacién, lo que permitira contar con personas idoneas, con un perfil
adecuado que sean capaces de manejar el rol asignado.

En cuanto a la justificacion tedrica se debe resaltar que se debe evaluar
a los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional para conocer sus
debilidades y por ende mejorar su desempefio laboral. Las concepciones de
evaluacion en el desempefo laboral seran aplicadas al campo de las

ciencias y serviran como antecedentes para otras investigaciones.

Segun Case, G. (2013), “existen muchas técnicas y métodos que permiten
motivar a los empleados y asi poder desempefiar su labor de manera mas
eficaz y mas productiva. Para saber cudl aplicar, la empresa debe conocer

las necesidades del trabajador y actuar en consecuencia”.

Algunas de estas teorias son:

e La Teoria de Taylor

« Teoria de Higiene-Motivacional o de los dos factores

e Teorias del Ajuste en el Trabajo

e Teorias de las Expectativas.

o La Piramide de Maslow o jerarquia de las necesidades humanas.
e Teoria X —Y de McGregor, entre otras.

En la justificacion préactica, es necesario contribuir con el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque, con las
discusiones y conclusiones y sugerencias obtenidas del presente trabajo de
investigacion, permitira  tomar  mejores decisiones para con Sus
trabajadores. Los resultados que se obtengan permitirdn resolver los
problemas existentes en el Gobierno Regional formulando propuestas de

solucion y tomar mejores decisiones a quienes dirigen la Region.
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Para mejorar el desemperio laboral de los trabajadores es necesario que en
su centro de trabajo se les motive permanentemente para luego de ello, se

utilicen distintas estrategias que motiven y tengan un mejor desempefio.

Desde el punto de vista la justificacion metodoldgica aporta a la presente
investigacion, que los trabajadores deben tomar en cuenta que la evaluacion
sirve para mejorar el desempeiio laboral. Aplicando el Objetivo de su
desempefo de monitoreo y evaluacibn mejorara el desempefio laboral de
los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Lambayeque.
Asi pues, la mayor o menor productividad de una organizacion se ve
reflejada por las buenas actitudes y desempefio de los trabajadores. A
mayor bienestar mayor rendimiento y mayor productividad. Es por esto que
se debe dar gran importancia al monitoreo y evaluacién permanente y
sistematico de los trabajadores, para evaluar los factores que influyen en el
logro de los objetivos, tomar decisiones e implementar politicas claras y
efectivas para el logro de las metas. Este Monitoreo y Evaluacion, segun la
viabilidad del instrumento, se podra aplicar semestralmente, para poder
mediante una comision evaluadora de desempefio, y aplicando escalas de
desempeiio, que vayan de acuerdo a los objetivos a lograr en el area o
Gerencia, medir los logros obtenidos, y asi mejorar, reforzar, o capacitar al
empleado para que segun su funcion pueda desempenfarse efectivamente,
lo que redundara en beneficio de la institucion.
Ademas, en palabras de Arraigada, se debe incluir los objetivos mas altos
de la Sede del Gobierno Regional Lambayeque y la consideracion de:
“Teniendo en cuenta la justificacion legal, que rige para los
trabajadores de la Sede del Gobierno Regional Lambayeque, la ley
organica de Gobiernos Regionales Ley N° 27867 que establece en
su Articulo 1.- Objeto y contenido de la Ley Organica establece y
norma la estructura, organizacion, competencias y funciones de los
Gobiernos Regionales. Define la organizacibn democratica,
descentralizada y desconcentrada del Gobierno Regional conforme a
la Constitucion y a la Ley. Articulo 44.- Régimen laboral. Los

funcionarios y servidores a cargo de los Gobiernos Regionales se

23



sujetan al régimen laboral general aplicable a la administracion
publica, conforme a ley. Bases de la Descentralizacién” (Arraigada,
2006, pag. 110).

1.5. Antecedentes.

1.5.1. A nivel internacional.-
Teniendo en cuenta que una estrategia de capacitacion es un esbozo de

como se propone lograr lo que ha decidido y es fundamental para el éxito de
la funcion de capacitacion dentro de su organizacion. Se debe tener en
cuenta el calibre de la organizacién en particular, asi como el entorno externo
en el que opera la organizacion. Al respecto:
“En la investigacion sobre la influencia de la satisfaccién laboral sobre
el desempefio: caso empresa de retail (Chile), se analiza relaciones
entre satisfaccion laboral y desempefio en trabajadores de una
empresa de retail. La muestra de 53 trabajadores, con una tasa del
83%. Se aplicé un instrumento con 54 preguntas, que dio informacién
en el conocimiento del proceso de evaluacion y desempefio y una
encuesta de satisfaccion laboral de Chiang et al (2008)” (Bamberger,
Rugh, & Mabry, 2012, pag. 81).
Una vez que se haya acordado la declaracion de la mision, los objetivos de
la capacitacion deberian ayudar especificamente a la empresa a lograr sus
objetivos institucionales. Chiang, define que estas son metas mensurables
que delinean los objetivos del departamento y describen como se lograra la
mision. Al respecto:
“La fiabilidad en la escala satisfaccion laboral es adecuada con
excepcion de la escala: Satisfaccion con la relacion subordinado-
supervisor. Para analizar la evaluacion del desempefio se utilizaron
datos recogidos. El andlisis muestra que los trabajadores conocen la
Evaluacion del Desempefio, y que varian entre 3 y 7 (maximo de 8).
La variable satisfaccién laboral muestra nivel alto (promedio de 4
sobre 5). Las correlaciones indican que para los trabajadores, a
medida que su satisfaccion con las oportunidades de desarrollo y con
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la forma de reconocimiento aumenta, su orientacion al logro
disminuye” (Chiang, Méndez, & Sanchez, 2010, pag. 220).

Es importante que el gerente de capacitacion sea claro acerca de las
respuestas a estas preguntas y esté abierto a cualquier otro posible beneficio
gue el equipo pueda sugerir. Estas respuestas deben ayudar a disefar las
intervenciones de capacitacion posteriores y enviar un mensaje a la gerencia
y a los empleados de que la inversion en capacitacion puede resultar en
beneficios reales y tangibles para todas las partes interesadas. Al respecto
Carballo sostiene que:
“El gran desafio del empresario, administrador profesional y/o
consultor del siglo XXI es enfrentar la Era del Conocimiento y
Sociedad de las Organizaciones actualizando los viejos paradigmas
del siglo XX cuyo foco era la €ficiencia y el retorno a los accionistas”.
(Carballo, 2006, pag. 35).

Cerezo y Fernandez, agregaron ademas,

“Ya sea por necesidad o conveniencia, como problema u oportunidad,
se trata de ampliar el campo de andlisis a todos los grupos de interés
en juego (Stakeholders): empleados, clientes, consumidores,
proveedores, estado, sociedad civil, etc. Esta actitud permite un salto
cualitativo para el logro de organizaciones/empresas sostenibles (con
autonomia de recursos) y sustentables (impacto positivo en la
sociedad y el medio ambiente)” (Cerezo & Fernandez, 2011, pag. 79).

Finalmente, Salgado y Cabal concluyen que:

“‘En resumen, el analisis de las propiedades psicométricas del
instrumento de evaluacion del desempefio de los empleados de la
Administracion del Principado de Asturias, La muestra estuvo
compuesta por 202 empleados de la administracion del Principado de
Asturias, desempefiando una variedad de puestos en diversos
centros, instalaciones e instituciones. Este estudio ha demostrado ser

consistente con los articulos del EBEP vy, por tanto, poseer validez de
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contenido, ha resultado ser altamente fiable (coeficientes alfa de
Cronbach superiores a .80), tiene una estructura factorial clara y
confirmada mediante analisis factorial confirmatorio y las relaciones
con los criterios externos son las esperadas e indican convergencia
entre las evaluaciones de los superiores jerarquicos y las medidas
objetivas incluidas en el proceso evaluativo” (Salgado & Cabal, 2011,
pag. 48).
- De la investigacion realizada por (Ramirez, 2014), con el fin de
defender de forma convincente los beneficios de la formacién de la
gestion y el persona, es esencial que entiendan el papel positivo que
puede desempefiar en la mejora del rendimiento de la organizacion.
Garantizar el buen desempefio de individuos y equipos es
fundamental para el trabajo de la funcion de capacitacion y desarrollo.
Para ello es necesario un enfoque planificado. Las actividades de la
funcion Formacion y Desarrollo deben estar estrechamente
vinculadas al plan general de actividades.
Delgado y Di Antonio (2010), en su investigacion sobre “La motivacién
laboral y su incidencia en el desempefio organizacional: un estudio de caso
de la Empresa de Bienes —Raices Multiviviendas, C.A.; Caracas -
Venezuela”, cuyo objetivo es determinar cual es la incidencia de los factores
motivacionales en el desempeiio que poseen los empleados de la Empresa
de Bienes Raices Multiviviendas, C.A. y en la cual se obtuvo como resultado
que, “el 78% de los encuestados reflejo bajo nivel de desemperio,
demostrando que las tareas que realiza no estan relacionadas al cargo para
lo cual fue contratado, (....). Lo anteriormente dicho hace referencia al bajo
nivel de motivacion, segun la Teoria de Herzberg; el cual se debe de revertir
orientando el esfuerzo de los trabajadores, definiendo claramente los
objetivos, las funciones y los cargos. La motivacion en el campo laboral es
un factor primordial para que la empresa logre los objeticos.
Lo cierto es que los directivos de la Empresa de Bienes Raices
“Multiviviendas, C.A.” no se han percatado de la importancia de esto y siguen
practicando una gestidon que no tiene en cuenta al talento humano. También

se concluyo que la retribucion econdmica ha dejado de ser el elemento
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principal a tener en cuenta a la hora de seleccionar un motivador dejando
paso a otras consideraciones como la estabilidad y seguridad en el empleo,
el ambiente laboral, el reconocimiento por el trabajo desempefiado y las

posibilidades de alguna promocién.

La evaluacion del desempefio debe ser entendida como valoracién
sistematica del desarrollo de la persona y de la efectividad de las
competencias laborales (Martinez Nufiez, 2006).

Arias Galicia y Heredia Espinosa (2006) comentan que la evaluacion
del desemperfio se refiere a una serie de factores o aspectos que van
encaminados hacia la productividad y a la calidad en el cumplimiento

de un puesto o trabajo.

Smith, Gunzenhauser y Fielding (2010) destacan, sobre el proceso de
evaluacion del desempefio, que si esta claramente relacionado con
las normas y las competencias, puede ser una ayuda valiosa para
retener a los empleados, mediante la promocion de un ambiente de
trabajo, donde se reconocen los logros y se celebran los hitos en el
crecimiento profesional de un empleado. Ademas, sefalan que el
proceso identifica &reas donde él empleado necesita de mejoras y le
ofrece desarrollo profesional en sus actividades. Este proceso
también provee oportunidades de reconocimiento, el esfuerzo positivo
y la mejora en el ambiente de trabajo.

La evaluacién de desempefio laboral implica que el trabajador debe
estar monitoreado por su jefe inmediato o encargado capacitado para
tal fin, al menos dos veces en el afo, al inicio y antes de acabar el
afio, con el fin de valorar su desempefo, hacer las correcciones
debidas, y si es el caso capacitar al empleado para que su desempefio
en lo que queda del afo supere las dificultades observadas y sea

eficaz en su trabajo.

Al respecto Amis agrega que:
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1.5.2.

“La capacitacion laboral resulto predictora del desempefio laboral; su
influencia fue lineal, positiva y significativa, significa que a mayor nivel
de capacitacion, mayor sera el nivel desempefio laboral” (Amis, 2009,
pag. 139).
Debemos recalcar que los programas de capacitacion al que pueda acceder
el trabajador eleva la calidad de la produccion de trabajo, sobre todo porque
estan mejor informados acerca de sus funciones y responsabilidades. Un
factor importante por el cual las instituciones responsables se preocupan en
capacitar a sus trabajadores, es que con ello se actualizan, desarrollan sus
habilidades con nuevas técnicas y métodos de trabajo, garantizando asi

eficiencia, lo que redunda en el desempefio laboral en su institucion.

La confiabilidad del instrumento de evaluacion debe ser totalmente validado
tanto por los expertos, como por los datos estadisticos que arroje al aplicar
el Alfa de Cronbach. Es importante tener esta confiabilidad para poder
trabajar con precisién en lo posible los datos que se obtengan al trabajar las
encuestas aplicadas a los trabajadores. Estos datos confiables nos daré el
sustento del trabajo de investigacion, al no detectar discrepancias en el

instrumento.

A nivel nacional.-

A las conclusiones que llega (Bartra, 2013) , en la investigacion Evaluacion
de puestos de los trabajadores de la Municipalidad Provincial San Miguel —
Cajamarca de Acuerdo al Manual Normativo de clasificacion de cargos
(Bardales, 2013, pag. 68), tenemos que:
“Los perfiles profesionales de los trabajadores no se encuentran
alineados al Manual Normativo de Cargos ni al Manual de
Organizacion y Funciones” (Arraigada, 2006, pag. 42).
Las necesidades de formacion deben basarse en las necesidades
inmediatas de cambios en el comportamiento. Los objetivos de desarrollo a
largo plazo deben basarse en la adquisicion de conocimientos y habilidades

para ser utilizados tanto en el presente como en el futuro. El desarrollo mira
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hacia abajo y trata de ayudar a la gente a enfrentar desafios, crear cambios

y asegurar el éxito de la organizacion en el futuro.

Para efectos del trabajo de investigacion, Arraigada establece los siguientes

puntos:
“La Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca, cuenta con
instrumentos de gestion donde se describen los perfiles de puestos
como son el Manual Normativo de Clasificacion de Cargos y el Manual
de Organizacién de Funciones MOF, sin embargo no cuenta con un
procedimiento para el proceso de reclutamiento y selecciéon de su
personal” (Arraigada, 2006, pag. 64).
Sara Palma (1998), publicé una revista en la Universidad Ricardo
Palma, desarrollo la tesis “Motivacion y desempefio laboral-URP”,
relacionada a la motivacién y al clima laboral existente en las
instituciones universitarias en el Peru. Dicho estudio fue de caracter
correlacional formulado bajo el disefio de campo. La muestra estuvo
conformada por 473 trabajadores a tiempo completo entre profesores
y empleados administrativos de tres universidades privadas de Lima.
Los resultados encontrados fueron la existencia de niveles medios de
motivacion y clima organizacional, la no existencia de diferencias en
cuanto al nivel motivacional cuando se toma en cuenta el sexo
mientras que si las hay en relacién al grupo ocupacional y al tiempo
de servicios a favor de los docentes y de quienes tienen un mayor
tiempo de servicio en la institucion educativa a la que pertenecen. El
clima laboral arrojo que a pesar de que el nivel de los trabajadores fue
encontrado como “bueno”, no llega a ser la mas optima, deseable para
una institucién de excelencia. Se encontré6 un bajo coeficiente de
correlacion entre las variables motivacion y clima laboral, lo que quiere

decir que no hay una asociacion directa entre si.

(Bedoya S, 2003), realiz6 la investigacion: La nueva gestién de personas y
el desempernio laboral por competencias, en la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos, Lima. La investigacion llego a la siguiente conclusion: “Los

procesos de gestion de evaluaciones de desempefio estan sufriendo
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grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los
escenarios modernos, el estudio de la funcion de los recursos humanos y del
proceso de gestion de la evaluacién de desempefio, asi como de su
adecuacién a los nuevos tiempos, constituye un gran desafio que las
empresas deberan afrontar decididamente en los escenarios de los
mercados globalizados, si desean ser competitivos y permanecer en ellos.

La falta de profesionalizacién de los empleados es un punto negativo en el
desempenio de su trabajo por lo que el logro de los objetivos se ve afectado.
El buen desempefio laboral, permite lograr las metas propuestas, de acuerdo
a las actividades asignadas, lo que contribuye a una mejor calidad de
servicio, y al optimo desenvolvimiento en su area de trabajo, sin mayores
contratiempos. Asi mismo, es capaz de resolver los problemas que le pueda

sobrevenir.

(Oscco Peralta, 2015), realiz6 la siguiente investigacion: Gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital Pacucha-Andahuaylas-Apurimac, 2014, en la
universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas. La
investigacion llegé a la siguiente conclusion: “la gestion del talento se
relaciona de forma positiva débil con el desempefio laboral del personal de
la Municipalidad Distrital de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de

correlacion de Spearman”.

Al tener datos fiables del monitoreo, analizarlos, e interpretarlos
adecuadamente es una informacion atil para que los jefes yl/o
monitoreadores tomen las decisiones oportunas, detecten deficiencias y
ajusten los cambios pertinentes, para que mejoren el nivel de desempefio de
los empleados, y a través de las capacitaciones, orientaciones y la asesoria
que brinda el responsable del monitoreo al trabajador, se le da una vision de
los puntos débiles que debe mejorar para lograr con éxito un buen
desempenio laboral, de esta forma se lograra consolidar la practica en su
area de trabajo, asi como la calidad de su desempefio y elevar el nivel de

productividad de la empresa. Asi también, el monitoreo nos permite
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1.5.3.

identificar a los posibles candidatos para desempefiar cargos de mayor
categoria y responsabilidad; y asi tener empleados eficientes que aporten al

logro de las metas de la institucion.

La relacion entre las variables de estudio, es importante ya que nos da la
certeza de que el nivel de confianza entre ambos es significativo sobre todo
al tener valores altos en la medicion estadistica. Entonces, En caso de que
el nivel de confianza supere el 90% o 95%, el resultado que se obtenga
puede considerarse estadisticamente relevante. Antes de tomar una
decision empresarial, hay que tener en cuenta el tamafio de la muestra, ya
gue a medida que esta crezca, el intervalo se reduce y por tanto se

aproximan al valor real, lo que asegura un nivel de confianza 6ptimo.

A nivel regional.-

En la investigacion realizada por (Bustamante, 2008) de tipo correlacional,

utilizando entrevistas, encuestas y una muestra de 20 personas, llega a

las siguientes conclusiones:
“‘Podemos observar que el 50% de los trabajadores siempre reciben
una remuneracion digna de sus labores, la cual motiva a los
trabajadores; El gerente en coordinacién con el supervisor deben
mejorar su capacidad de comunicacion para motivar a los
subordinados, para influir en ellos, para comunicarse con ellos
determinando su eficacia ya que existe una relacién directa entre
motivacién y desempefo de los trabajadores” (Bustamante, 2008,
pag. 124).

Al monitorear el desempefio del personal podemos darnos cuenta no sélo
las deficiencias, sino que también de sus puntos fuertes, los que nos permite
premiarlos y reconocerlos.

La motivacidn es un factor importante para animar a los trabajadores, con el
fin de conseguir un mejor desempefio laboral, y esto se logra con el
reconocimiento econémico de acuerdo a su rendimiento y capacidad
profesional. A través de la satisfaccién en el salario, el trabajador se ve

motivado, y por tanto se consigue una mayor productividad, mayor eficiencia,
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y responsabilidad lo que beneficia la empresa logrando asi un mayor

compromiso por parte de los trabajadores, beneficiandose ambas partes.

En palabras de Bartra, se puede tener lugar de varias maneras, en el trabajo
o fuera del trabajo; En la organizacion u organizacion externa. Al respecto,
se observo que la capacitacion y el desarrollo del personal son una actividad
de trabajo que puede hacer una contribucion muy significativa a la eficacia
general y la rentabilidad de una organizacion. Por lo tanto, proporciona un
enfoque sistematico de la formacion que incluye los principales elementos
de la formacion.
“‘La empresa se debe preocupar mas por monitorear y asesorar al
personal técnico sobre el plan de trabajo que se va a desarrollar,
efectuando un acompafiamiento permanente e intensivo con todas
las actividades relacionadas con la prevencion, apoyo, capacitacion y
realizacion de todas las actividades necesarias que posibiliten la
implementacion y ejecucion del presente plan de trabajo” (Bartra,
2013, péag. 98).
El desempefio del personal de la empresa debe ir acorde a los objetivos o
metas de la misma. No podemos pedir que los resultados sean Optimos si
los trabajadores no saben de las metas que se establece la empresa y
mucho menos si no estan identificados completamente con ellas. Este
desempeiio debe ser reforzado desde un inicio con la direccién de un lider,
gue los motive y guie. Tengamos siempre en cuenta que los objetivos de

desemperio laboral son una guia para llegar a las metas de la empresa.

Es necesario, que para mejorar el desempefio del personal se tenga una
supervision permanente de las actividades realizadas. Este departamento de
la empresa debera incentivar a que las tareas realizadas se cumplan con los

plazos y requerimientos acordados.
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1.6. Objetivos.
1.6.1. General.

Proponer un programa de estrategias de monitoreo y evaluacion para
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno

Regional Lambayeque 2016

1.6.2. Especificos.

a) Diagnosticar el nivel de desemperio laboral de los trabajadores de la sede
del Gobierno Regional Lambayeque.

b) Disefiar el programa de estrategias de monitoreo y evaluacion para
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno
Regional Lambayeque.

c) Validar el programa de estrategias de monitoreo y evaluacion para
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno

Regional Lambayeque

33



CAPITULO II:
MARCO TEORICO



CAPITULO II: MARCO TEORICO

En este capitulo se aborda los conceptos de las teorias de la variable independiente
como Monitoreo y Evaluacion, asi como del variable dependiente desempefio
laboral, asi como los aportes conceptuales que aportan a cada una de estas
variables. De igual forma se dardn los conceptos de las dimensiones de cada

variable, las mismas que son importantes para el desarrollo de esta investigacion.

2.1. Monitoreo y Evaluacion
2.1.1. Aspectos preliminares

La finalidad del monitoreo y evaluacion de los trabajadores tiene por
finalidad informar oportunamente los resultados encontrados en su
desempeiio, con esta estrategia, podemos tomar decisiones oportunas y
pertinentes que mejoren las acciones del trabajador.

Asi pues, el Monitoreo y Evaluacion corresponde a una practica continua
de las instituciones que trabajan con politicas publicas. Esto beneficia a la
institucion ya que es una herramienta fundamental para la evaluacion y
seguimiento del desempefio laboral. Su utilidad se basa principalmente en
el analisis de informacion, lo que lleva a que la instituciéon aprenda y se
retroalimente con dicho sistema.

La informacion generada con el monitoreo y evaluacién permite que la
institucion mejore a partir de los resultados obtenidos, lo que implica el
gue mejore continuamente, y a su vez, si la institucion lo crea necesario,
haya una implementacion de mejora, programas, capacitacion, etc.

Otro aspecto, es que para el logro de cada estrategia, tanto entrenadores
como capacitadores, motivados por un gestor en jefe (Recursos humanos,
Jefe de area u otro que se encuentre en una linea superior de rango)
deben considerar que es necesario los detalles de un diagndéstico sobre
las capacidades de quienes van a participar en cada taller o curso.
Ademas, debe incluirse la posibilidad de monitorear la capacidad de

decodificacion de todo texto entregado en situaciones reales, y evitar
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acciones restrictivas en caso de ocurrir alguna excepcion en el contexto

de la practica asistencial (Bkéch, 2015, pag. 57).

1) Monitoreo:

El monitoreo es un proceso sistematico y continuo de recoleccion y analisis
de datos que busca comprobar la eficiencia y eficacia del trabajador, en
cuanto al cumplimiento de metas y avance y desempefio, asi como las
deficiencias y fortalezas, con el objetivo mejorar y hacer las correcciones y
ajuste convenientes, de acuerdo a las metas propuestas por la empresa.

El monitoreo en general, implica el seguimiento del progreso con respecto a
los planes u objetivos previamente identificados, utilizando datos facilmente
capturados y evaluados sobre una base continua. Mientras se controla con
mas frecuencia, se hace uso de los datos cuantitativos, que también hacen
posible el seguimiento de los datos cualitativos (Forss, Marra, & Schwartz,
2008).

La gente, los empleados, por naturaleza, en general, tienden a desear mas
libertad y menos supervision. Muchas personas y organizaciones estan en
contra de supervisar las actividades de las personas en el lugar de trabajo.
Los opositores a estas medidas, sostienen que se deben incluir grupos
civiles de libertad o defensores de la privacidad conformado por los mismos
empleados (Bell & Aggleton, 2010). Entre las principales criticas de
monitoreo electronico y presencial de los empleados, son los niveles de
aumento del estrés, disminucién de la satisfaccion en el trabajo, disminucion
de la calidad de vida laboral, y deficiencia de los niveles de servicio al cliente.
El monitoreo puede crear un ambiente de trabajo hostil, posiblemente
eliminando todo el punto de monitoreo que se realizé desde un inicio (Steyn,
2010).

Al respecto, es muy probable que los sindicatos y otros grupos de defensa
se quejen en extremo sobre la vigilancia de carga que invade la privacidad
de los empleados, y ser la causa del estrés que relacione el trabajo y la baja
moral de los empleados. Posteriormente, es posible que los empleados se
sientan que los estan tratando injustamente - dando como resultado que los

empleados tengan menos iniciativa, y tal vez hacer solo el minimo para
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mantener su trabajo (Manseli, 2009). Por lo tanto, desde una postura de
empleado, la vigilancia del lugar de trabajo podria ser perjudicial para la

productividad y la eficiencia.

El monitoreo, se lleva a cabo, para lograr una variedad de propdsitos
diferentes que generalmente tienen poco que ver con la evaluacion de
impacto. Algunas de las causas mas frecuentes de monitoreo incluyen:

e El uso interno por los gerentes y el personal del proyecto para
comprender mejor y realizar un seguimiento de como las cosas estan
avanzando, principalmente para identificar si el proyecto es el objetivo
0 no. Esto incluye el seguimiento sobre los datos de los servicios que
son ofrecidos en realidad, el suministro de la calidad de los servicios,
que se esté sirviendo, y las consideraciones relacionadas (Ruettinger,
20009).

e Los datos de vigilancia también pueden a menudo servir como un
sistema de alerta temprana, y en el caso de resultados negativos o
inesperados pueden sugerir la necesidad de considerar un cambio
de enfoque, mientras que el proyecto o Objetivo de su desempefio
se encuentra todavia en curso (Laubi, 2008).

e El uso de la organizacion interna puede rastrear el estado de las
actividades o etapas a favor de los planes y expectativas; para fines
de planificacion y gestion (Mertens, 2013).

e EIl tratamiento de los requisitos externos para el cumplimiento y
control, dentro del marco de la supervision, también puede tomar
otras formas. En lugar de centrarse especificamente en lo que la

organizacion esta haciendo (Link, 2014).

Si bien estas razones son todas legitimas e importantes para el seguimiento,
ninguno de ellos contribuye a la evaluacion del impacto. Los cuales a
menudo se recogen, mantienen e informan para la evaluacion.

i) Evaluacién:
Segun Quispe, E. (2015), “la evaluacion es un analisis critico del

funcionamiento de un programa a partir de la medicién de resultados e
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impacto de las intervenciones tomando como referencia sus objetivos y

metas. La evaluacion permite comparar entre lo propuesto y lo ejecutado en

un periodo de mediano y largo plazo”.

La evaluacién segun el momento en que se realiza, puede ser:

e Diagnostico: Nos permite identificar y evaluar los problemas o
deficiencias, que se presentan en un primer momento del monitoreo.

e Linea de Base: Nos da a conocer el valor segun los indicadores
propuestos en el programa, estableciéndose asi el punto de partida.

e Evaluacion intermedia: Se ejecuta durante la realizacion del programa,
de esta manera se puede conocer el nivel de avance de los objetivos

e Evaluaciéon ex — post: consiste en medir los resultados obtenidos, asi
como los procesos observados y dificultades experimentados. Su
alcance es integral.

e Evaluacion de Impacto: Determina los cambios que se han producidos

en la poblacion y en el ambiente.

De acuerdo a esto, Las instituciones o empresas pueden obtener datos
interesantes del desempefio laboral y de los factores que lo motivan, de
acuerdo al momento de aplicacion del monitoreo. Es oportuno mencionar
gue para conocer la realidad de sus trabajadores es necesario aplicar un
diagnéstico que nos indica las condiciones laborales de la empresa, y asi
hacer las correcciones y ajustes debidos para el logro de las metas

propuestas.

2.1.2. Diferencia entre monitoreo y evaluacion

A medida que se planifica con antelacion, deben supervisarse los datos que
sean Utiles para la evaluacion de impacto. En circunstancias ideales, los
encargados de realizar una evaluacion de impacto pueden contribuir al
disefo y estructuracion del sistema de vigilancia de una intervencion.

Al mismo tiempo, es importante reconocer las limitaciones de monitoreo. El
seguimiento de todo el progreso frente a los objetivos e indicadores

predefinidos, supone sacar conclusiones sobre la atribucion, o para
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identificar las razones por las que los cambios tienen o no han tenido lugar
(como el grado en que estos cambios son el resultado de la intervencion o
debido a otras causas) en la brecha de algun servicio (Huston, 2015).

Para entender como somos y algunos otros, conviene llevar la basqueda de
los factores clave de diferencias individuales que pueden ser
operacionalmente definidos y medidos. Las caracteristicas atribuidas las
diferencias individuales como las causas o0 base subyacente del
comportamiento humano incluyen la inteligencia, la personalidad y los
factores conativos.

Aqui, la vista es que el éxito en el trabajo, o la longevidad es, a su vez, en
relacion con estos rasgos latentes causalmente relacionada o al menos
correlacionada, con aquellos factores se distribuyen en la poblacion,
siguiendo, por ejemplo, las expectativas de una curva normal, utilizando
medidas fiables y validas de estos rasgos latentes y, por supuesto, el criterio
de medida prevista en el extremo de una actividad, la cual sirve para
demostrar los cambios o incluso proporcionar la informacion necesaria
acerca de las actividades, que han servido de alguna manera para de
identificar el impacto o atributo de alguna actividad enfocada a la evaluacion
(Brandell, 2011). Esta, implica la investigacion sistematica, basada en la
evidencia que se puede describir y evaluar bajo cualquier aspecto de una
politica, Objetivo de su desempefio o proyecto. La evaluacion utiliza una
amplia variedad de métodos cuantitativos y cualitativos, proporcionando una
informacion mas completa sobre lo que esta ocurriendo, porgue es apropiado

proporcionar una guia para las direcciones futuras (Jfarques, 2013).

2.1.3. Dimensiones del monitoreo y evaluacién.

2.1.3.1 Pertinencia:
La teoria de la relevancia es un marco para el estudio de la cognicion,
propuesto principalmente con el fin de proporcionar una cuenta
psicolégicamente realista de comunicacién (Manseli, 2009). Centrado
basicamente en compromisos centrales fundamentales para influir en
problemas empiricos (Moreno, 2014). El nucleo de la teoria de la

relevancia se puede dividir en dos conjuntos de suposiciones (Barash,
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1998). Las hipotesis relacionadas con la cognicion en general, incluyen
la definicion de relevancia como un compromiso entre esfuerzo y
efectos, y la afirmacién de que la cognicién tiende a maximizar la
relevancia (Mayuri, 2008). Los supuestos acerca de la comunicacion
incluyen las afirmaciones de que la comprension de un enunciado es
una cuestion de inferencia de aquel que habla comunica e informa
intenciones; y la presuncién de la relevancia optima del mandato
orientado al procedimiento de la comprensién (Herrscher, 2011). Una
heuristica que guia la busqueda de la interpretacion pretendida de los
enunciados.

La teoria de la relevancia de un modelo se comunica en términos del
funcionamiento de la esencia de la comprension de sus procedimientos
(Barash, 1998). Hay, ademas, varias estrategias que orientan la
explicacion de los fendmenos en la teoria de la relevancia, incluyendo:
I) una forma mas fuerte de creer en un sentido comun, ii) la posibilidad
de dividir lo que esta codificado linglisticamente entre la informacion
conceptual y procedimental; iii) la distincion interpretativa / descriptiva,;

iv) el uso de conceptos ad hoc.

2.1.3.2. Rendimiento
Eficiencia en general, describe el grado en que los recursos tales como
tiempo, espacio, energia, etc. son bien utilizados para la tarea o
propésito previsto (Drucker, Argyris, & Brown, 2003). En teoria de la
complejidad es una propiedad de algoritmos para la solucion de
problemas que requieren como mMAaximo un numero de pasos (O
ubicaciones de memoria) delimitadas por encima de una cierta funcién
polindbmica a resolver (Forss, Marra, & Schwartz, 2008). El tamafio de
la instancia de problema se considera en la determinacion de la funcién
de esa delimitacion. Tipicamente la eficiencia de un algoritmo se puede
mejorar a costa de la calidad de la solucion (Atkinson & Shiffrin, 1960).
Esto sucede a menudo en los casos en soluciones aproximadas son
aceptables (Bardales, 2013). También interpretamos la eficiencia en el

sentido de las representaciones mas cortas de la cadena de acciones
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realizadas en un determinado tiempo o espacio. Muchos conceptos
fundamentales relacionados con la informacion y en el marco de la
eficiencia podrian formalizarse de forma natural en cuanto a su

pertinencia o eficiencia.

2.1.3.3 Exito

Este término puede utilizarse de cuatro formas diferentes: a) como un
ingrediente necesario en un sistema de informacion de gestién, b) como
una caracteristica Unica de una empresa, ¢) como una herramienta
heuristica para los administradores de afilar su forma de pensar, d)
como una descripcién de las principales habilidades y los recursos
necesarios para tener éxito en un mercado determinado. Adoptamos la
ultima vista (Bank, 2014).

Los factores clave de éxito reales en un mercado, percibidos por los
tomadores de decisiones en las empresas que operan en el mercado,
son diferente. Una serie de mecanismos psicoldgicos resultan en
errores de percepcion de las causas del éxito en un mercado (Candel,
2012). Tanto los factores clave de éxito reales en un mercado, y la
forma en que son percibidos por los tomadores de decisiones, son
susceptibles de andlisis cientifico. Tal analisis puede mejorar el
rendimiento de los tomadores de decisiones en cualquier campo
(Evans, 2010)

Los factores clave de éxito difieren de las competencias basicas y los
recursos, que son requisitos previos para estar en un determinado
entorno, pero no explican las diferencias en el valor creado y los costos
incurridos (Lo Blanch, 2015). También difieren de las habilidades y
recursos de holgura, que no explican las diferencias en el valor creado
y los costes incurridos, ni forman requisitos previos para estar en un
mercado (Mertens, 2013).
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2.2. Desempeiio laboral
2.2.1 Aspectos preliminares

Segun Peter Drucker, un lider debe tener un desemperio eficiente y eficaz a
la vez, pero, aunque la eficiencia es importante, la eficacia es aun mas

decisiva.

2.2.1.1 Eficacia.

“Se refiere al grado de cumplimiento de los objetivos planteados, es decir, en
gué medida el area, o la institucion como un todo, est4 cumpliendo con sus
objetivos, sin considerar necesariamente los recursos asignados para ello. Es
posible obtener medidas de eficacia en tanto exista claridad respecto de los

objetivos de la institucion” (Delgado, 2014, pag. 85).
2.2.1.2 Eficiencia.

“‘Describe la relacién entre dos magnitudes: la produccién fisica de un
producto (bien o servicio) y los insumos 0 recursos que se utilizaron para
alcanzar ese nivel de produccion. En otros términos, se refiere a la ejecucion
de las acciones, beneficios o prestaciones del servicio utilizando el minimo de
recursos posibles” (Lo Blanch, 2015, pag. 112).

“En el ambito de los servicios publicos existen muchas aproximaciones a este
concepto. Algunas de éstas se refieren a la productividad media de los
distintos factores de produccion de los bienes o servicios, y relacionan el nivel
de actividad con el nivel de recursos utilizados; otras dicen relacion con costos
de produccion tales como costos medios o0 unitarios, y/o también con
estructuras de costos tales como gastos administrativos en relacion al gasto
total que involucra la entrega de las prestaciones” (Mirlatte, 2004, pag. 59).
Eficacia y eficiencia esta relacionada con los logros de los objetivos que tiene
la empresa, es decir que si se lograron los objetivos o metas se puede decir
que la empresa es eficaz, pero si para el logro de estos objetivos se utilizaron
pocos recursos se dice que la empresa es eficiente, y por lo tanto es una

empresa productiva.
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2.2.1.3 Motivacién:

Actualmente muchas organizaciones no se han percatado de lo trascendental
que es para las mismas la motivacion, factor fundamental para el éxito de la
empresa porque de ello depende el alcance de sus objetivos.

Asi también debemos de saber que la motivacion es uno de los factores mas
importantes que afectan el desempefio laboral de los trabajadores, y la
productividad y por ende del buen rendimiento que tengan.

Segun Rivera, R. (2014), “la motivacién esta presente en todo momento de
nuestra vida diaria, y que las personas gustan de ser reconocidas y valoradas,
a diferencia de lo que piensan algunos directivos o gerentes, que es el motivo
que mueve al trabajador a un buen desempefio es el reconocimiento
monetario”.

El autor da a entender que para lograr una meta especifica, debemos
mantener la motivacion, que es la forma de actuar de acuerdo a las
circunstancias y para ello, el trabajador de sus capacidades y habilidades que

pondré en practica al momento de realizar las actividades.

Segun Palomino (2017), nos dice que Hellriegel define a la motivacion como
“toda influencia que suscita, dirige o0 mantiene en las personas un
comportamiento orientado al cumplimiento de sus metas”. (pag. 35)

Es decir, todo aquello que sea un factor, elemento, cosa, situacion, individuo,
gue provoca que alguien actie de tal manera es producido por un factor
externo. La razén del comportamiento puede ser originada por el individuo o
el ambiente que lo rodea.

Como podemos observar, las definiciones anteriores tienen elementos
comunes, y para propositos de esta investigacion se define a la motivacion
como el impulso de un individuo a realizar acciones individuales u

organizacionales, con miras a cumplir las metas propuestas.

2.2.1.3.1 Importancia de la motivacion laboral

Tenemos que considerar que la motivacion es un factor que va a condicionar

el comportamiento del trabajador, para lograr las metas propuestas.
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Por esto, en el campo laboral es importante saber qué es lo que motiva al
trabajador y de acuerdo a esto manejar este factor para potenciar el
desempefo del trabajador y que es manejado por los administradores o
gerentes con el fin de que su organizacién funcione con eficiencia y los
trabajadores puedan sentirse valorados por sus logros.

Hay una gran cantidad de investigaciones que mostraron que la motivacion es
esencial para el rendimiento constructos motivacionales relacionados con el
rendimiento, que puede ser parcialmente subsumidos en las perspectivas de
las diferencias individuales (por ejemplo, necesidad de logro), en parte, bajo
las perspectivas situacionales (por ejemplo, las recompensas extrinsecas), y
en parte, bajo la perspectiva de la regulacion del rendimiento (por ejemplo, la
fijacién de objetivos).

Respecto al rendimiento, cada nivel se caracteriza en la efectividad o calidad
de una actuacion.

» El trabajador mejora su nivel de rendimiento, se puede llevar a cabo la
investigacion mas rapido, mas a fondo, y mas en profundidad.

» Un departamento interno o area funcional mejora su nivel de rendimiento,
los miembros del departamento son capaces de producir un aprendizaje mas
efectivo del estudiante, la investigacion mas eficaz, y una cultura mas eficaz.
» Como gerente avanza su nivel de actuaciones, que es capaz de organizar a
la gente y los recursos de manera mas eficaz y para obtener resultados de
mayor calidad en un tiempo mas corto.

* Un trabajador, avanza en sus niveles de rendimiento y que es capaz de
producir niveles mas profundos de aprendizaje, la mejora de los niveles de
desarrollo de habilidades, y mas conexion con la disciplina para las clases
mas grandes, mientras que pasar menos tiempo haciendo otras tareas.

» Debe mejorar su nivel de rendimiento, y es capaz de aprender las partes
mas rapido, jugar mas variados papeles, y producir un impacto mas profundo

y significativo cuando se le solicite informacion.

2.2.1.3.2 Clasificacion de las teorias motivacionales

Existen 02 clasificaciones de teorias, las de contenido y las de proceso, las

mismas que se detallan a continuacion:
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e T.de Contenido: Teoria de la Jerarquia de Maslow, Teoria X-Y de McGregor,
Teoria ERC de Alderfer, Teoria Bifactorial de Herzberg y Teoria de las
Necesidades Adquiridas de McClelland.

e T.de Proceso: Teoria de las Expectativas de Vroom, Teoria de la Equidad de

Adams, Teoria de la Finalidad de Locke.

2.2.1.3.2.1 Teorias de contenido:

Centran su atencién en los factores internos a la persona; responden a la
pregunta ¢ Qué causas provocan la motivacion?

Para determinar qué es lo que satisface al trabajador o la conducta que los
motiva, se necesita saber sus necesidades individuales.

Dentro de las Teorias de Contenido estan las siguientes teorias:

2.2.1.3.2.1.1 Teoria de la Jerarquia de Maslow (1954)

Esta es una de las teorias mas conocidas sobre la motivacion, la cual fue
propuesta por Abraham Maslow en 1943, el cual indicé que hay una jerarquia
de cinco necesidades y que una vez satisfecha una de estas necesidades,
dejara de ser un motivante para el individuo y la siguiente sera la dominante.
Estas necesidades son:

a) Necesidades fisioldgicas:

b) Necesidades de seguridad.

c) Necesidades de asociacién o aceptacion.

d) Necesidades de estima.

e) Necesidades de autorrealizacion.
Las categorias superiores se van activando cuando el nivel inferior esta
satisfecho. Es decir, si la necesidad fisioldgica esta satisfecha, la necesidad
superior (seguridad) se activa y asi sucesivamente, hasta llegar al nivel

superior del crecimiento.
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Figura 1. Jerarquia de necesidades de Maslow

3

N

Autowrealizacion

Crecimiento

Fisiolégicas

Supervivencia
7
.

Fuente: Maslow (1954)

Debemos tener en cuenta que la satisfaccion de las necesidades no se
satisfacen completamente, entonces cuando se quiere motivar al personal
de una empresa o institucion, hay que conocer en qué nivel se encuentra el

individuo para poder conocer sus necesidades y satisfacerlas.

2.2.1.3.2.1.2 Teoria X-Y de McGregor (1960)

Douglas McGregor nos dice que el ser humanos tiene dos posiciones
distintas: una negativa, nombrada teoria X y otra positiva, nombrada teoria
Y.

Segun estas teorias, los postulados se relacionan con el recurso humano y
su comportamiento dentro de la empresa.

En la primera teoria sustenta que los directivos de la empresa solo rinden
cuando se les amenaza o presion y esta es la forma para que haya un buen
rendimiento.

En la segunda teoria se sustenta que el individuo necesita trabajar y por lo
tanto lo hace sin presién, siendo creativo y aportando en la organizacion

mejorando el rendimiento laboral.

2.2.1.3.2.1.3 Teoria ERC de Alderfer (1969,1972)

Clayton Alderfer, se basé y reorganizé la piramide de la jerarquia de Maslow,
de la cual s6lo determino tres grandes niveles de necesidades:

» Necesidades de existencia (E): son las necesidades fisiologicas del ser
humano y necesidades materiales.

» Necesidades de relacion (R): Tienen que ver con las relaciones sociales
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» Necesidades de crecimiento (C): Que tienen que ver con la realizacion

profesional.

De acuerdo a estos postulados, Alderfer podemos comprender cuales son
las prioridades en nuestras necesidades y por ende saber cual es nuestra
actitud y motivacion para mejorar y satisfacer nuestras necesidades

Para Alderfer las personas suben y bajan por la piramide de las necesidades,

segun a las circunstancias que se presentaban y de tiempo en tiempo.

Figura 2. Modelo ERC de la motivacion.

MODELO ERG DE LA MOTIVACION

|REGRESI(JN DE LA FRUSTRACI()N' |PRDGRESIC5N DELA SATISFACCIE'JNI

NECESIDADES DE CRECIMIENTO Fi
NECESIDADES DE RELACION r_

NECESIDADES DE EXISTENCIA

Fuente: Helliegel Don, John W, Slocum (1298). "Administracion séptima edicidn”. México. Intemational Thomson editores. Pp.459

2.2.1.3.2.1.4 Teoria Motivacion -Higiene Herzberg (1959)

Herzberg Formulo la teoria de los dos factores o de Motivacion - higiene a

través del cual explicé los factores de comportamiento de las personas que

se ve influenciado por la satisfaccidn o insatisfaccion en el trabajo.
“La teoria de la motivacion-higiene, conocida como Teoria de los dos
Factores establece que los factores que generan insatisfaccion en los
trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores
gue producen la satisfaccion. Sostiene que la gestién no solo debe
proporcionar los factores para la higiene, sino evitar la insatisfaccion
de los empleados que también deben proporcionar los factores
intrinsecos al trabajo en si mismo, a fin de que los empleados estén

satisfechos con su trabajo” (Barash, 1998, pag. 49).
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Segun esta teoria el individuo se ve influenciado por dos factores que son la
satisfaccion y la insatisfaccion, por ello cuando los factores higiénicos son
los adecuados, entonces la insatisfaccion queda a segundo plano, pero si

los factores higiénicos son pésimos, hay insatisfaccion.

Figura 3. Factores Motivacion - Higiene

”~
Teoria
e ° .’
Factores de Higiene: de la Motivacion

Factores econémicos; sueldos, salarios,
prestaciones. : de Heer 9 g
Condiciones laborafes: Huminacién y tem-
peratura adecuados, enforno fisico seguro. o
Seguridad: privilegios de antigiiedad, Factores de Motivacion:
procedimientos sobre quejas, reglas de
trabajo justas, politicas y procedimientos Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
da la comparia. la propia personalidad y de desarrollarse
Factores sociales: oportunidades para plenamente.
interactuar con los demas trabajadores y Sentimiento de autorrealizacion: la certeza de
para convivir con los compaiieros de trabajo. contribuir en la realizacién de algo de valor.
Cafegm','a; titulos de los pues'os' oficinas Reconocimiento de una fabor bien hecha:
pmp[as y con ventanas, acceso al baiio de fos la confirmacién de que se ha realizado un
directivos. trabajo importante.

Logro o cumplimiento: la oportunidad de flevar

a cabo cosas Interesantes.

Responsabilidad mayor: fa consecucion de

nuevas tareas y labores que amplien el puesto

y brinden al individuo mayer controi def mismo.

Fuente: Rue, Leslie W. y Lloyd L. Byars, Administracion: teoria y
aplicaciones.

Segun Herzberg, los factores de insatisfaccion o higiénicos representan lo
gue afecta el contexto donde se realiza el trabajo, entre ellos se encuentran
los salarios, las condiciones laborales, la seguridad en el empleo, las
politicas administrativas, los procedimientos, la supervision, las condiciones
de trabajo y las relaciones con el jefe, con sus comparfieros asi como con sus
subordinados; en cambio los satisfactores o motivadores, son aquellos cuya
presencia puede impulsar hacia el trabajo. Ejemplo de ellos son el logro o

realizacién, el reconocimiento, la responsabilidad y el trabajo en si mismo.
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2.2.1.3.2.1.5 Teoria de las Necesidades Adquiridas de McClelland
(1951,1961)

David McClelland psicélogo estadounidense, estudio sobre la necesidades
adquiridas, dando asi lugar a su Teoria conocida como Teoria de las Tres

Necesidades:

e Necesidad de logro: Cuando el individuo se esfuerza por tener éxito.

e Necesidad de poder: Cuando necesita del reconocimiento de otras
personas y por tanto ejerce influencia sobre ellas.

e Necesidad de afiliacion: Se da cuando se relacionarse con otras

personas, y desea ser parte de un grupo..

2.2.1.3.2.2 Teorias de proceso

Estas teorias responden a la pregunta ¢ Como se produce la motivacién?

Dentro de esta clasificacién se encuentran las siguientes teorias:

2.2.1.3.2.2.1 Teoria de Expectativas de VIE de Vroom (1964)

Victor Vroom propone que la motivacion es producto cuanto es la motivacion
de las personas para desempefarse y poder alcanzar una meta, siempre y
cuando crean en el valor de esa meta y si de que lo que haran contribuird a
lograrlas.

El nombre de VIE responde a las iniciales de sus conceptos basicos:

e Valencia: Hace referencia al deseo personal que los trabajadores tienen
para alcanzar los objetivos 0 metas propuestas. Este nivel varia de
persona en persona a los largo del tiempo, y puede estar influenciada
por la experiencia que pueda tener el individuo.

e Instrumentalidad: Es la idea o juicio que tiene el individuo de que una
vez haya terminado el trabajo, va a ser recompensado.

e Expectativa: Es la conviccidon que tiene el individuo, de que el esfuerzo
dado al desarrollar su trabajo producira un buen desemperio, y por tanto

producira el efecto deseado.
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Esta teoria, que propuso el autor Victor Vroom, fue complementado con los
aportes de Porter- Lawler, quien afirma que "la fuerza de una tendencia a
actuar de una manera depende de la fuerza de una expectacion de que al

acto seguira cierto resultado que el individuo encuentra atractivo".

La motivacion para un buen desempefio de los trabajadores sera de acuerdo
a la motivacion que se les dé, sobre todo si tienen la idea que seran

recompensados de acuerdo a su esfuerzo.

e Relacién esfuerzo y desempefio.

¢ Relacién desempefio y recompensa.

¢ Relacion de recompensa y metas personales.

En resumen, para esta teoria la motivacion es producto de la las fuerzas
motivadoras como la valencia, expectativas e instrumentalidad, las que se

pueden combinar de manera infinita.

2.2.1.3.2.2.2 Teoria de la Equidad de Adams (1963, 1965)

En esta teoria se quiere explicar la satisfaccion del trabajador cuando reciben
la recompensa de acuerdo al esfuerzo realizado en su trabajo, entonces esta
es una motivacion que lo invita desempefarse de la mejor manera y por otro
lado, juzgan si su recompensa es equitativa a la que otros trabajadores han
recibido.

La busqueda del equilibrio entre desempefio y recompensa garantiza la
buena relacién entre empleado y empleador, ya que recibe de acuerdo con
lo que da a la empresa, de esta forma se da cuenta que el sistema de

recompensa es justo.
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Figura 4. Teoria de la equidad
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Fuente: Koontz, H. y Weihrich, H. Administracion: una perspectiva global. 33

2.2.1.3.2.2.3 Teoria de la finalidad o de las metas de Locke (1968, 1969)

Reconoce que la motivacion juega un papel primordial en el desempefio de
los trabajadores y sobre todo si los objetivos a alcanzar requieren mayor
esfuerzo, entonces mayor sera su nivel de ejecucion.

Segun el autor, esta teoria nos dice que el conocimiento es una herramienta,
a través de la cual podemos comprender a los seres humanos y la relacién
con el mundo que lo rodea.

Esto nos quiere dar a entender que las metas son necesarias en cualquier
actividad, y dado que requiere de nuestra atencién y concentracién en la
tarea, esto contribuye a la elaboracion de estrategias, que mejora nuestro
rendimiento y nos hacen sentir mejor, aumentando nuestra autoestima.

Por ello, el individuo necesita de estimulos y si las metas son altas, entonces
la produccién serd mas alta. Entonces la meta actia como un estimulo

interno.

2.2.1.3.3 Tipos de motivacion

2.2.1.3.3.1 Motivacioén intrinseca

Es aquella que surge dentro del sujeto, obedece a motivos internos, que son
las necesidades de hacer bien las cosas para la satisfaccion personal; pero
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sobre todo la que es aquella que nos impulsa a hacer tareas por el simple
gusto de hacerla; es por ello que la productividad tiene estrecha relacion con

el trabajo ideal que realiza el individuo.

2.2.1.3.3.2 Motivacion extrinseca

Es aquella en la que para tener una buena conducta, encuentra los motivos
fuera y no dentro de la persona, es decir, que los motivos que impulsan al
buen desempefio, son ajenos a la persona misma y por tanto se requiere de
reforzadores o incentivos, pero cuando el premio es extrinseco en lugar de

intrinseco, esté desempefio disminuye.

2.2.1.3.4. Teorias del Desempefio Laboral

El intento de racionalizar y hacer eficiente el trabajo ha estado presente a
lo largo de la historia de la teoria de las organizaciones, especialmente en

el mundo de las empresas privadas.

(Ghiselli, 1998), sefiala como el desempefio esta influenciado por cuatro
factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y
aceptacion del rol; oportunidades para realizarse.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del
trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan en
funcion a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas
normas, vision y mision de la organizacion.

Por otro lado, existen teorias que sustentan acerca del desempefio laboral,
las formas y de como se producen ellas de acuerdo a los diferentes
enfoques y contextos. Estas teorias son los siguientes:

2.2.1.3.4.1 Teoria del ajuste en el trabajo.

Esta teoria ha sido calificada como una de las teorias mas completas del
cumplimiento de necesidades y valores. Esta teoria esta centrada en la
interaccién entre el individuo y el ambiente; la base de la misma es el
concepto de correspondencia entre el individuo y el ambiente, en este caso

el ambiente laboral, el mantenimiento de esta correspondencia es un
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proceso continuo y dinamico denominado por los autores ajuste en el
trabajo.

La satisfaccién no se deriva Unicamente del grado en que se cubren las
necesidades de los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral
atiende, ademas de las necesidades, los valores de dichos trabajadores.
Sefialan que hay tres variables dependientes que son, la satisfaccion
laboral del individuo, los resultados satisfactorios y la antigiiedad laboral.
Las variables independientes, destrezas y habilidades personales, las
destrezas y habilidades requeridas por una posicion dada, la
correspondencia entre ambos tipos de destrezas y habilidades, las

necesidades y los valores de la persona, y los refuerzos ocupacionales.

2.2.1.3.4.2 Teoria del grupo de referencia social.

Se basa en que los empleados toman como marco de referencia para
evaluar su trabajo las normas y valores de un grupo de referencia y las
caracteristicas socio-econémicas de la comunidad en que labora, son estas
influencias en las que se realizarAn apreciaciones laborales que

determinaran el grado de satisfaccion.

2.2.1.3.4.3 Teoria de la discrepancia.

Esta teoria parte de que la satisfaccion laboral esta en funcion de los
valores y necesidad del trabajador, es decir lo que quiere obtener a través
de su trabajo y lo que realmente obtiene. Los valores de una persona tienen
una jerarquia.

Entonces la satisfaccion laboral del individuo, estd en funcién al

cumplimiento o satisfaccion de las necesidades del individuo.

2.2.1.3.4.5 Teoria de los eventos situacionales.

La teoria de los eventos situacionales mantiene que la satisfaccion laboral
esta determinada por dos factores denominados; caracteristicas

situacionales y eventos situacionales:
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Caracteristicas situacionales, son las facetas laborales que la persona
tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las
oportunidades de promocion, las condiciones de trabajo, la politica de la
compafiia y la supervision, esta informacion es comunicada antes de
ocupar el puesto. Eventos situacionales, son facetas laborales que no
tienden a ser pre-evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador
ocupa el puesto, a menudo no son esperadas por €l y pueden causar
sorpresa al individuo. Las caracteristicas situacionales pueden ser
facilmente categorizadas.

Caracteristicas de los eventos situacionales, son especificos de cada
situacion. Esta teoria asume que la satisfaccion laboral es resultado de las
respuestas emocionales ante la situacion con la que se encuentra la

persona en su organizacion.

2.2.1.3.5 Evaluacion de desempefio:

La Evaluacién de desempefio, es un proceso destinado a determinar y
comunicar a los empleados, la forma en la que estan desempefiando su
trabajo y a elaborar planes de mejora, es importante que cuando se evalla
al personal no solo se hagan saber a los empleados su nivel de
cumplimiento, sino que debe influir en su nivel futuro de esfuerzo y en el

desempeiio correcto de sus tareas (Mora, 2007)

Hoy en dia, muchas organizaciones estan utilizando los modelos de
competencia como base para sus sistemas de gestion del rendimiento. Los
modelos de competencia articulan los conocimientos, habilidades,
capacidades y otras caracteristicas que se consideran mas decisivo para
el logro de resultados positivos en la organizacion (Barash, 1998). técnicas
de andlisis de puestos de trabajo, tales como observaciones de trabajo,
entrevistas, grupos focales y encuestas, los cuales se utilizan para
identificar las competencias clave y comportamientos de trabajo criticos
asociados (Forss, Marra, & Schwartz, 2008). Un proceso eficaz para
identificar y definir las competencias supone una ventaja de los modelos de

competencia, la cual es que tipicamente incluida en toda la gama de
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factores asociados con el éxito técnico, liderazgo e interpersonal. Los
modelos de competencia son especialmente Utiles debido a que no sélo
comunican lo que es importante para una organizacién, sino también
proporcionar una base comun para el desarrollo de los sistemas de
recursos humanos integrados, tales como la dotacion de personal,
formacion, promocion, planificacion de la sucesion y la gestion del

rendimiento (Zambrano, 2007).

2.2.1.3.6 Evaluacién de los resultados

A pesar de que cada vez mas organizaciones estan utilizando los modelos
de competencia que acompafan a las normas de comportamiento como
base para la gestion del rendimiento, también hay enfoques que definen la
importancia de la evaluacion de los resultados de los empleados como parte
del proceso de gestién del rendimiento. Los resultados clave que deben
alcanzarse variaran para diferentes empleados, dependiendo de la
naturaleza del trabajo y las tareas del individuo. Por ejemplo, algunos
empleados pueden tener produccién o resultados de ventas, otros pueden
ser responsables de desarrollar e implementar con éxito nuevos Objetivo de
su desempefios 0 sistemas, otros pueden tener niveles especificos de la
satisfaccion del cliente los resultados que se espera alcanzar, y sin embargo,
otros pueden tener éxito en el desarrollo del empleado o equipo como

resultado del liderazgo.

2.2.1.3.7 Lo que se debe evaluar

Si la informacién de rendimiento se va a utilizar para la toma de decisiones,
una calificacibn numérica puede ser a menudo requerida para ser
jerarquizada o identificada como los mejores ejecutantes, media e inferior.
Un cinco a escala de siete puntos se suele utilizar, ya que proporciona un
namero suficiente de puntos de calificacién para ayudar a diferenciar entre
los empleados. Si una escala de calificacion se va a utilizar, los puntos de
calificacion deben definirse lo suficiente para que los evaluadores puedan
aplicarla de una manera uniforme y equitativa. Las calificaciones realizadas

con escalas numéricas pueden ser facilmente promediados o sumados a

55



través de categorias de calificacion para obtener una puntuacion global para
la toma de decisiones.

Si un sistema se centra en la evaluacion y no se utiliza para la toma de
decisiones, puede haber menos necesidad de una escala de clasificacion
numeérica y, de hecho, el uso de uno puede perjudicar el desarrollo. Esto se
debe a que los empleados tenderan a ser mas preocupados por su
“puntuaciéon” y que la comprension y planificacion seran necesarios para
mejorar sus necesidades de desarrollo. En lugar de proporcionar
calificaciones numeéricas, algunos sistemas de gestion del rendimiento
implican simplemente identificar qué competencias deben ser el foco de los
esfuerzos de desarrollo y el establecimiento de metas para el proximo
periodo de calificacion. Un simple juicio de "es un area de desarrollo" 0 "no
es un area de desarrollo" se puede hacer para cada competencia y los
objetivos de desarrollo pueden ser ajustados en consecuencia.

Sin el acompafiamiento de los estandares de rendimiento y clasificaciones,
las descripciones narrativas tienden a ser estructuras, no estandarizadas, y
pueden reflejar la motivacion y habilidades de escritura del gestor mas que

el rendimiento del individuo que esta siendo calificado.

2.3 Dimensiones del desempefio laboral
Las variables consideradas como materia de estudio en el presente trabajo,

para la dimensién del desempefio laboral son:

2.3.1 Calidad del Servicio.
“La calidad del servicio es una dimensidén especifica del concepto de

eficacia que se refiere a la capacidad de la institucion para responder a las
necesidades de sus clientes, usuarios o beneficiarios. Se refiere a atributos
de los productos (bienes o servicios) entregados, tales como: oportunidad,
accesibilidad, precision y continuidad en la entrega del servicio, comodidad

y cortesia en la atenciéon” (Ramos, 2012, pag. 39).
“Algunas relaciones que reflejan este concepto son, por ejemplo, numero

de reclamos sobre el total de casos atendidos, tiempo de tramitacion de

beneficios, tiempo de espera en oficinas de atencion de publico o velocidad
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de respuesta de cartas, llamadas o reclamos por parte de usuarios”

(Ministerio de Hacienda Direccidon de Presupuesto, 2005, pag. 73).

2.3.2 Dimensién Tarea
“La primera hace referencia a actuaciones directamente exigidas para la
ejecucion de las tareas, se trata de los comportamientos que crean el
producto o servicio que satisface las responsabilidades que asume la
organizacién. El principal predictor de la ejecucién de tarea es la aptitud
cognitiva” (Schmidt, hunter, Ones, Viswesvaran, & Dilchert, 2002, pag. 98)
‘Aquella formada por los conocimientos del puesto, las destrezas
entendidas como formas estandarizadas de resolver problemas y los
habitos entendidos como respuestas caracteristicas” (Bank, 2014, pag. 71)

2.3.3 Dimension Contextual
“En segundo lugar, se encuentra el desempefo contextual, que se refiere

a un comportamiento de naturaleza social, que actia como catalizador del
desempeiio de tarea facilitdndolo o dificultandolo. Para Borman y Motowidlo
(1993) en palabras de Zambrano las razones por las que es importante
evaluar el desempefio contextual son porque definen el ambiente de
trabajo, son comunes a la mayoria de los trabajos de una organizacion, son
mas motivadoras que cognitivas y porque aunque deseables, son mas

implicitas que explicativas” (Zambrano, 2007, pag. 52).

“Algunos ejemplos de conductas que definan el desempefio contextual son:
Aportar ayuda a comparferos de trabajo ofreciéndoles sugerencias,
,mostrar consideracion, cortesia y tacto en las relaciones asi como
demostrar motivacion y confianza, representar a la organizacion
eficazmente defendiéndola y expresando satisfaccion y lealtad mas alla de

momentos o circunstancias” (Mirlatte, 2004, pag. 85).
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CAPITULO lll: MARCO METODOLOGICO

3.1. Identificacién de variables

“Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es
susceptible de medirse u observarse” (Hernandez, Ferndndez, & Baptista,
2014, pag. 114).

3.2. Variable independiente

Segun (Arraigada, 2006) dice;
“‘Es aquella caracteristicas que manipula u observa el investigador para
conocer su relacién con la variable dependiente y que puede ser activa
cuando es manipulada deliberadamente por el investigador y asignada
cuando solo es observada por el investigador” en palabras de (Rivas & North,
2008, pag. 89)

En la presente investigacion la variable independiente es monitoreo y

evaluacion.

3.3. Variable dependiente

En (Cdrdova, 2013, p. 65) dice;
“(...) viene a ser la caudal lexical, siendo esta de caracter asignada, porque
esta variable debe ser observada por el investigador para ver su repercusion
(...)” (Chiang, Méndez, & Sanchez, 2010, pag. 64).

La variable dependiente es “Desemperio laboral” de los trabajadores.
“‘Los primeros estudios en la materia conceptualizacion el desempefio
laboral de forma limitada, pues utilizan para su descripcion caracteristicas
especificas del puesto que hacen inviable su generalizacién, empleando
diversidad de indicadores, como el valor econémico, el comportamiento

prosocial o la conducta desajustada” (Bardales, 2013, pag. 78).

“El desempefio laboral es el grado en que el empleado cumple con los

requisitos de su trabajo, y que este desempefio es extremadamente
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situacional y varia de una persona a otra, y de situacion en situacién, pues

depende de innumerables factores condicionantes que influye. También

expone que el desempeiio es eficacia del personal que trabaja dentro de las

organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el

individuo con una gran labor y satisfaccion laboral” (Chiavenato(a), 2007,
pag. 215).

3.4. Definicion conceptual de la variable independiente

Monitoreo y Evaluacién

Monitoreo es el proceso sistematico de recolectar, analizar y utilizar
informacion para hacer seguimiento al progreso de un programa en pos
de la consecucion de sus objetivos, y para guiar las decisiones de
gestion.

El monitoreo se realiza de acuerdo a lo que se quiere encontrar y a los
momentos a aplicar, y continba durante todo el periodo de
implementacion.

La evaluacion es una apreciacion sistematica de una actividad,
proyecto, programa, politica, tema, sector, area operativa o desempefio
institucional.

La evaluacion se cifie a determinar los logros esperados y alcanzados,
asi como la relevancia, impacto, eficacia, eficiencia y sostenibilidad de

las intervenciones y su contribucion a la consecucion de resultados.

Una evaluacion debe proporcionar informacion basada en evidencia
que sea creible, fidedigna y util. Los datos de las conclusiones,
recomendaciones y lecciones de una evaluacion deben ser usados en
los futuros procesos de toma de decisiones relacionados con el

programa.

3.5. Definicién conceptual de la Variable Dependiente

Desemperio laboral
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e El Desemperfio Laboral es el rendimiento que manifiesta el trabajador
al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su
idoneidad.

En el desempefio laboral, el individuo da a conocer las competencias
laborales alcanzadas, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados esperados, de acuerdo a las

metas de la empresa.

3.6. Definicién operacional de la variable independiente

0, Resultado de evaluacion del test en el grupo no experimental de la

variable dependiente

3.7. Definicién operacional de la variable dependiente

0, Resultado de evaluacion del test en el grupo no experimental de la

variable independiente.

3.8. Operacionalizacion de las variables
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTOS

VALORACION

1
Monitoreo y Evaluacion

Pertinencia

Los objetivos del Objetivo de su desempefio o proyecto continlan
siendo validos.

El Objetivo de su desempefio o proyecto es pertinente.

El Objetivo de su desempefio o proyecto apunta a los problemas
locales.

Los Objetivo de su desempefio y proyectos ayudan a solucionar los
obstaculos encontrados.

Los Objetivo de su desempefio y proyectos tienen en cuenta el
género, condicion socioecondmica y ubicacion geografica.

Los Objetivo de su desempefio y proyectos producen beneficios
directos a los involucrados.

Los Objetivo de su desempefio y proyectos contribuyen al desarrollo
humano sostenible.

Los Objetivo de su desempefio y proyectos tienen personal
especializado.

Rendimiento

10
11

12

13

14

Se valora los progresos en el Objetivo de su desempefio.

El rendimiento esta en relacion a los objetivos.

El Objetivo de su desempefios y proyecto consigue objetivos
inmediatos

El Objetivo de su desempefios y proyecto produce resultados
deseados

Con el Objetivo de su desempefio y proyecto se transforma los
insumos en productos

Son oportunos los resultados del Objetivo de su desempefio o
proyecto.

Exito

15
16
17
18

Los objetivos de desarrollo o las metas son a largo plazo.
Destaca los aspectos negativos del Objetivo de su desempefio.
Destaca los aspectos positivos del Objetivo de su desempefio.
Se adapta a los resultados del Objetivo de su desempefio.

Propuesta

Nunca (0)
A veces (1)
Casi siempre (3)
Siempre (4)
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19 La ejecucion de las tareas
20 Los comportamientos que se crean cuando se brinda un servicio.
Tarea 21 Satisface las responsabilidades que asume la organizacion.
22 Es la aptitud cognitiva hacia la tarea.
23 Los conocimientos del puesto.
24 Formas estandarizadas de destrezas para resolver problemas.
25 Comportamiento de naturaleza social.
= 26 Desempefio de tarea facilitandolo o dificultandolo.
5 27 Definen el ambiente de trabajo.
g 28 Aportar ayuda a comparieros de trabajo.
;‘ 29 Mostrar consideracion, cortesia y tacto en las relaciones. Nunca (0)
' 30 Demostrar motivacion y confianza. . A veces (1
a Contextual | 37 Representarala organ)i/zacién eficazmente defendiéndola. Escala valorativa | - ; siempfe)(s)
£ 32 Representar a la organizacion expresando satisfaccion. Siempre (4)
A 33 Representar a la organizacién expresando lealtad.
a 34 Responder a las necesidades de sus clientes.
35 Bienes o servicios entregados.
Calidad del 36 OportL_m.i(_jad, de la entrega del servi_ci_o
servicio 37 Accels!tl)llldad de la entrega del servicio
38 Precision en la entrega del servicio.
39 Continuidad en la entrega del srvicio.
40 Cortesia en la atencién.
41 Reclamos sobre el total de casos atendidos.
42 Tiempo de tramitacion
43 Tiempo de espera en oficinas de atencion de publico.
44 Llamadas o reclamos por parte de los usuarios.
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3.9. Metodologia
3.9.1. Tipo de estudio.

El presente estudio es de tipo descriptivo propositivo, pues a partir del
diagnéstico de la problematica relacionada con el desempefio laboral que
se elabora el programa de estrategias de monitoreo y evaluacion para

mejorar el desempefio laboral de los trabajadores

3.9.2. Disefio de estudio

El disefio de investigacion queda esquematizado de la siguiente manera:

T

¢

R—20X—F — R’

Dénde:
R: Realidad observada. Realidad respecto al desempefio

laboral.

OX: Andlisis de la realidad. Diagndstico del nivel de desempefio

laboral.
P: Propuesta. De monitoreo y evaluacion
T: Teoria que fundamenta la propuesta.

R": Realidad que se espera alcanzar. Mejorar el desempefio

labora

a. Hipotesis:

Si proponemos una propuesta de monitoreo y evaluacién sera posible
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la Sede del Gobierno

Regional Lambayeque.



3.9.3. Poblacién y muestra
e Poblacion
La poblacién entre mujeres y varones en el interior del Gobierno Regional
Lambayeque (en adelante GR LAMB) son en suma 400. De los cuales 100
son mujeres y 300 son varones; los mismos que se encuentran distribuidos
en todas las areas segun las politicas de distribucion de personal, ejercido
desde el area de la Gerencia de Recursos humanos — GR LAMB.
TablaN° 1
Muestra del Universo (SEDE REGIONAL)
Sujetos Cantidad Porcentaje
Mujeres 100 25 %
Hombres 300 75 %
Total 400 100 %

3.9.4.

Fuente: Cuadro para asignacion de personal - provisional al 12/01/2016

Muestra

La muestra poblacional del estudio en curso es de 48 sujetos entre hombres
y mujeres. Los cuales representan el 100% de la muestra poblacional
elegida. Estas cantidades se tomaron teniendo en cuenta el area de
Gerencia de Planificacion Estratégica y Ordenamiento Territorial, debido a

la confidencialidad de sus participaciones.

Muestreo intencional
Tabla N° 2
Muestra de Estudio (Gerencia de Planificacion y Ordenamiento)
Cantidad Porcentaje
Sujetos 48 100 %
Total 100 %

Fuente: Cuadro para asignacion de personal - provisional al 12/01/2016
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3.9.5.

3.9.6.

3.9.7.

3.9.8.

Método de investigacion

El método que se desarrolla en el presente estudio propositivo- descriptivo

Técnicas

Para el desarrollo de la presente investigacién se aplicaran las siguientes

técnicas:

Instrumentos de recoleccién de datos

e Laobservacion
Esta técnica, nos permitié conocer las excepciones y hechos fortuitos
relativos al proceso del monitoreo y evaluacion del desempefio
laboral; el cual, creemos que, segun nuestra percepcion, podremos
comparar lo que observamos con los evidenciado y representarlo

estadisticamente mas adelante.

e Cuestionario

Para los fines de nuestro estudio, el cuestionario incluye 94 consultas

Validacién y Confiabilidad del instrumento:

Todo instrumento de recoleccidén de datos debe cumplir con dos requisitos

esenciales: validez y confiabilidad.

Con la validez se determina la revision de la
presentacion del contenido, el contraste de los indicadores con los items
(preguntas) que miden las variables correspondientes. Si el instrumento es
valido, se dice que realmente esta elaborada de tal forma que mide lo que
se quiere medir y aplicada varias veces y en cualquier momento da el
mismo resultado y por tanto podemos tener datos concretos sobre dicha

medicion.
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3.9.8.1. La validacién

La validacion del instrumento se obtiene a través del juicio de expertos, a
fin de someter el modelo a la consideracion y juicio de conocedores de la
materia y asi facilitar el montaje metodolégico del instrumento tanto de
forma como de fondo, con el fin Unico de su evaluacién y al considerar la
misma, hacer las correcciones que tuvieran lugar, para de esta forma

garantizar la calidad y certidumbre del modelo.

3.9.8.2. La confiabilidad

“‘Grado en que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 76).

El Alfa de Cronbach:

“Para evaluar la confiabilidad o la homogeneidad de las preguntas, es
comun emplear el coeficiente de Alfa de Cronbach. Este coeficiente tiene
valores entre 0 y 1, donde: O: significa confiabilidad nula y 1 representa
confiabilidad total” (Valderrama & Leon, 2009, pag. 71).

Con el fin de revisar, evaluar y determinar la confiabilidad del instrumento,
asi como la deteccion de dificultades se ejecutdé una prueba piloto a un
grupo individuos que no fueron incluidos en la muestra, en dos
oportunidades diferentes. Realizadas ambas aplicaciones se compararon
los resultados obtenidos y no se detectaron discrepancias, por lo tanto se

considerd confiable el instrumento de recoleccidon de datos.

Tabla 3

Escala para medir la Confiabilidad del Instrumento
y Rango | Confiabilidad |
| 0.81-1.00 | Muy alta |
| 0.61-0.80 | Alta |
| 0.41-0.60 || Moderada |
| 0.21-0.40 | Baja |
| 0.01-0.20 | Muy baja |

Fuente: Ruiz (1998).
Con el fin de revisar, evaluar y determinar la confiabilidad del

instrumento, asi como la deteccién de dificultades se ejecutdé una

prueba piloto a un grupo individuos que no fueron incluidos en la
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muestra, en dos oportunidades diferentes. Realizadas ambas
aplicaciones se compararon los resultados obtenidos y no se
detectaron discrepancias, por lo tanto se consideré confiable el
instrumento de recoleccion de datos.

Asi pues, para verificar la confiabilidad del instrumento, los datos se

trabajaron en el SPSS, el cual arroj6 lo siguiente:

Tabla N° 4

Confiabilidad del instrumento
Alfa de Cronbach N° de elementos
0.865 47

Fuente: Encuesta de Monitoreo y Evaluacion 2016

En esta tabla podemos observar que el Alfa de Cronbach se ubica en
un rango de 0.76 y que segun la Escala para medir la confiabilidad del
instrumento es de consistencia interna Alta, lo que significa que las
interrogantes del recojo de informacién guardan relacion y son

homogéneas entre ellas.

3.9.9. Métodos de anéalisis de datos

3.9.9.1.

a.

3.9.10.

Métodos
Método estadistico
“‘En la presente investigacion este método ayudara a establecer el
andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos en el pre test, y

pos test” (Zambrano, 2007).

Presentacion de informacion

3.9.10.1. Tabla de frecuencia

fi | H%

Intervalo n+1
Intervalo n-1

3.9.10.2. Analisis de los datos estadisticos
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3.9.11.

Para el andlisis numérico de nuestro estudio se utilizara el software
estadistico SPSS v23

Consideraciones éticas

Para los efectos de la presente investigacion, se comparte la postura de
Florez Ochoa (2001), sobre todo cuando ha de considerarse que la
evaluacion del desempefio debe tener caracter eminentemente

formativo.

Antes de iniciar la presente investigacion, se solicitaron los permisos
institucionales pertinentes, la autorizacion de los participantes se hizo a
través del consentimiento informado sobre la importancia de la
investigacion y aplicacion de la encuesta, para el diagnéstico y
propuesta.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS.



4.1.

CAPITULO IV: RESULTADOS

Descripcién de los resultados

Proceso de validacion y confiabilidad del monitoreo y evaluacion para
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno

Regional Lambayeque 2016

Este proceso se presenta en las siguientes tablas

Tabla 5

Validacién de contenido de la dimensién confiabilidad del monitoreo y evaluacién
para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno
Regional Lambayeque 2016

Dimensién Pertinencia

CATEGORIA P1L P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Total

Esencial 2 3 3 3 3 2 3 3
Util pero no Esen o 0 O O O o0 O0 o
No importante 1 0 0 0 0 1 0 0
CVR 03 1 1 1 1 03 1 1 6.7
CVR’ 0.67 1.00 1.00 1.00 1.00 0.67 1.00 1.00 7.3
ICV 0.9167

Fuente: P=Pregunta; CVR=Razon de validez de contenido; ICV= Indice de validez de
contenido; Fecha = 25/02/2016

En la tabla 5; se observa que la Dimension Pertinencia tiene validez de
contenido debido a que indice de validez de contenido para 3 jueces supera

al valor requerido que es de 0,70



Tabla 6

Validacion de contenido de la dimensién Rendimiento del monitoreo y evaluacion
para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno
Regional Lambayeque 2016

Dimensién Rendimiento

CATEGORIA P9 P10 P11 P12 P13 P14 Total
Esencial 3 3 3 2 2 3
Util pero no Esen 0 0 0 0 0 0
No importante 0 0 0 1 1 0
CVR 1 1 1 0.3 0.3 1 4.7
CVR’ 1.00 1.00 1.00 0.67 0.67 1.00 5.3
ICV 0.8889

Fuente: P=Pregunta; CVR=Razon de validez de contenido; ICV= Indice de validez de
contenido; Fecha = 25/02/2016

En la tabla 6; se observa que la Dimension Rendimiento tiene validez de
contenido debido a que indice de validez de contenido para 3 jueces supera

al valor requerido que es de 0,70

Tabla 7

Validacion de contenido de la dimension Exito del monitoreo y evaluacion para
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016

Dimension Exito |

CATEGORIA P15 P16 P17 P18 P19 P20 Total
Esencial 3 3 3 2 3 3
Util pero no Esen 0 0 0 0 0 0
No importante 0 0 0 1 0 0
CVR 1 1 1 0.3 1 1 5.3
CVR’ 1.00 1.00 1.00 0.67 1.00 1.00 5.7
ICV 0.9444

Fuente: P=Pregunta; CVR=Razon de validez de contenido; ICV= Indice de validez de
contenido; Fecha = 25/02/2016

En la tabla 7; se observa que la Dimension Exito tiene validez de contenido
debido a que indice de validez de contenido para 3 jueces supera al valor

requerido que es de 0,70
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Tabla 8

Validacion de contenido de la dimensién Tarea del monitoreo y evaluaciéon para
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional

Lambayeque 2016
Dimension Tarea
CATEGORIA P21 P22 P23 P24 P25 P26 Total
~ Esencial 2 2 3 3 3 3
Util pero no Esen 0 0 0 0 0 0
No importante 1 1 0 0 0 0
CVR 0.3 0.3 1 1 1 1 4.7
CVR’ 0.67 0.67 100 1.00 1.00 1.00 5.3
ICV 0.8889

Fuente: P=Pregunta; CVR=Razon de validez de contenido; ICV= Indice de validez de
contenido; Fecha = 25/02/2016

En la tabla 8; se observa que la Dimension Tarea tiene validez de contenido

debido a que indice de validez de contenido para 3 jueces supera al valor
requerido que es de 0,70

Tabla 9

Validacién de contenido de la dimension contextual del monitoreo y evaluacion para

optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016

Dimensién contextual

CATEGORIA P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 Total

Esencial 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3
Util pero no Esen o o0 O o0 O o O o o0 o
No importante 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0
CVR 1 1 03 03 1 1 03 1 1 1 8
CVR’ 1.00 1.00 0.67 0.67 1.00 1.00 0.67 1.00 1.00 1.00 9.0
ICV 0.9000

Fuente: P=Pregunta; CVR=Raz6n de validez de contenido; ICV= Indice de validez de contenido; Fecha
= 25/02/2016
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En la tabla 9; se observa que la Dimension contextual tiene validez de contenido

debido a que indice de validez de contenido para 3 jueces supera al valor requerido
gque es de 0,70

Tabla 10

Validacion de contenido de la dimensién calidad del servicio del monitoreo y evaluacion

para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016

Dimensioén calidad del servicio

CATEGORIA P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 Total

Esencial 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2
Util pero no Esen o o0 O O O O O o o0 o0 o0
No importante 0 0 0 O 0 0 1 0 0 0 1
CVR 1 1 1 1 1 1 03 1 1 1 03 97
CVR’ 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 0.67 1.00 1.00 1.00 0.67 10.3
ICV 0.9394
Fuente: P=Pregunta; CVR=Razon de validez de contenido; ICV= Indice de validez de contenido; Fecha
= 25/02/2016

En la tabla 10; se observa que la Dimensién calidad del servicio tiene validez de

contenido debido a que indice de validez de contenido para 3 jueces supera al valor
requerido que es de 0,70
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VALIDACION DE CONSTRUCTO

Tenemos las siguientes tablas:

Tabla 11

Validacion de constructo de la dimension Pertinencia del monitoreo y evaluacién para
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016

Dimensién Pertinencia
Trabajadores P1 P2 P3
1

U
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U
(63
U
(o)}
iy
\‘
U
(o}

O© 0O ~NO O~ WN

PR R R R R
oD WNRO

NDNDNDNDNDNDNPEPPE
O Ol WDNPEFE O OO

27
Coef.
Pearson 0

gl
Lo o
Vadlidoltn [0 N R WA DNWNWADNWWERRAMNOMANWWWWWEWNN W

N
. =)
Validoleco M NN N DA WDRAWWWWWEWOWNANMNNMNNWOWMNWNN®WRN W

Condicién
de items

|—\

\‘
VAidol [N RPN DR ONNNWWWONNAEANNRENNON®WRNDWW W
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VAidolph. [N RPN WWNAMRPRPARNMNODWMORNWWWRNMNNOWNN®WW™WM
VAlidolp [N P W WWMNNRFRPWWWRNWANNNNMNWNWWWWN

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 11; se observa que el valor del coeficiente de correlacién de Pearson
supera el valor recomendado para la validez (r > 0.30). Por lo tanto el instrumento
es confiable en la dimension Pertinencia.

Tabla 12:

Validacion de constructo de la dimension Rendimiento y Exito del monitoreo y evaluacion
para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016

Dimension Rendimiento Dimensién Exito

Trabajadores P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

1 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3

2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 2 3

3 1 1 3 3 3 2 4 3 2 2 3 3

4 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2

5 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1

6 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3

7 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2

8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2

9 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2

10 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2

11 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2

12 4 4 2 2 1 2 2 2 3 4 3 3

13 3 3 4 3 2 3 4 3 4 3 3 3

14 2 2 3 3 2 3 3 2 3 4 3 2

15 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2

16 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3

17 3 3 3 3 2 3 3 2 3 4 3 3

18 3 3 4 3 2 3 3 2 3 4 3 3

19 3 3 2 2 4 4 4 3 4 4 3 3

20 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2

21 3 3 2 3 4 3 2 3 2 2 2 3

22 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3

23 4 4 4 4 1 1 4 4 4 3 4 3

24 2 2 3 2 2 4 3 2 3 3 3 2

25 3 3 3 3 1 1 3 3 3 2 2 1

26 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2

27 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
Coef.

Pearson 0.45 0.45 0.66 0.70 0.42 0.34 0.72 0.50 0.73 0.47 0.79 0.61

Condicic')n _8 (@] (@] o (@] _8 (@] @] o o (@] o

deitems 2 £ £ 2 £ 2 2 £ 2 £ 2 2




Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 12; se observa que el valor del coeficiente de correlacion de Pearson
supera el valor recomendado para la validez (r > 0.30). Por lo tanto el instrumento
es confiable en las dimensiones Rendimiento y Exito.

Tabla 13:

Validacién de constructo de la dimension Tarea del servicio del monitoreo y
evaluacion paraoptimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede
del Gobierno Regional Lambayeque 2016

Dimension Tarea
Trabajadores P21 P22 P23 P24 P25 P26

PR e
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Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 13; se observa que el valor del coeficiente de correlacion de Pearson
supera el valor recomendado para la validez (r > 0.30). Por lo tanto el instrumento
es confiable en la dimension Tarea.

Tabla 14:

Validacién de constructo de la dimensién contextual del monitoreo y
evaluacion paraoptimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede
del Gobierno Regional Lambayeque 2016

Dimensién contextual
Trabajadores P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36

1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4
2 3 3 2 4 4 3 4 1 3 3
3 4 4 3 4 4 3 4 2 3 4
4 3 3 2 3 3 3 3 1 2 3
5 2 2 2 4 4 3 3 1 2 3
6 2 2 3 4 4 3 4 2 2 3
7 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3
8 3 3 3 4 4 4 4 1 2 3
9 3 3 3 4 4 4 4 2 2 4
10 3 3 3 4 4 4 4 2 2 4
11 2 2 2 3 3 2 3 1 2 2
12 1 1 2 4 4 3 4 3 3 4
13 3 3 3 4 4 4 4 1 3 3
14 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3
15 3 3 3 3 3 3 4 1 3 4
16 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3
17 3 3 2 3 3 2 3 1 3 3
18 3 3 2 3 3 2 3 1 3 3
19 4 4 3 4 4 4 3 2 3 4
20 4 4 2 4 4 4 4 2 2 4
21 2 2 2 3 3 3 3 4 3 3
22 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2
25 3 3 3 4 4 3 4 1 2 3
26 2 2 2 3 3 3 3 1 2 3
27 3 3 2 3 3 3 4 2 2 3
Coef.
Pearson 0.61 0.61 0.68 0.35 0.35 0.54 0.46 0.48 0.68 0.46
Condicion g i—D z (_E 2 § z z § §
deferss ¢ ¢ ¢ £ £ 5§ § § S S

Fuente: Elaboracién propia
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En la tabla 14; se observa que el valor del coeficiente de correlacién de Pearson
supera el valor recomendado para la validez (r > 0.30). Por lo tanto el instrumento
es confiable en la dimension contextual.

Tabla 15:

Validacion de constructo de la dimension calidad del servicio del monitoreo
y evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la
sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016

Dimensién calidad del servicio
Trabajadores P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47

1 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3
2 3 3 3 2 2 4 4 4 4 3 2
3 2 3 2 3 3 4 4 3 3 2 2
4 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2
5 1 2 1 2 2 1 2 2 3 1 2
6 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2
7 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3
8 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3
9 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3
10 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3
11 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3
12 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 3
13 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3
14 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3
15 4 2 2 3 3 3 4 4 3 3 3
16 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3
17 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3
18 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3
19 4 3 4 3 3 1 4 4 4 3 3
20 3 2 2 3 2 2 4 3 3 3 3
21 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2
22 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3
23 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4
24 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3
25 3 2 2 2 3 2 4 3 3 2 2
26 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2
27 3 3 2 3 2 2 4 4 3 3 3
Coef.
Pearson 0.64 0.75 0.60 0.69 0.68 0.64 0.59 0.44 0.54 0.70 0.51
coniion 8 8 8 8 £ 8 £ 8 8 B8 8
dejtems ¢ £ ¢ £ £ £ 2 £ 2 2 2

Fuente: Elaboracién propia
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En la tabla 15; se observa que el valor del coeficiente de correlacién de Pearson
supera el valor recomendado para la validez (r > 0.30). Por lo tanto el instrumento

es confiable en la dimensién calidad del servicio.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
Tabla 16

Confiabilidad de las dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores
de la sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016

Estadisticas de fiabilidad por dimensiones del instrumento

Alfa de Cronbach

. . Alfa de basada en N de
Dimensiones Cronbach elementos elementos
estandarizados
Dimension Pertinencia ,872 ,890 8
Dimension Rendimiento ,844 ,856 6
Dimension Exito ,830 ,845 6
Dimension Tarea ,846 ,859 6
Dimension contextual ,836 ,848 10
Dimensioén calidad del servicio ,820 ,837 11

Fuente: P=Pregunta; CVR=Razon de validez de contenido; ICV= Indice de validez de contenido; Fecha
= 25/02/2016

En la tabla 16 se observa que el instrumento es confiable debido a que coeficiente

de consistencia interna supera el valor referencia (alfa > 0.70)

Tabla 17

Confiabilidad del desempeiio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016

Estadisticas de fiabilidad de todo el instrumento
Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados  elementos
0.865 0.883 47

Fuente: P=Pregunta; CVR=Razon de validez de contenido; ICV= Indice de validez de contenido; Fecha
= 25/02/2016

En la tabla 17 se observa que el instrumento es confiable debido a que coeficiente

de consistencia interna supera el valor referencia (alfa > 0.70)
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RESULTADOS DEL DESEMPENO LABORAL

Tabla 18

Nivel de la dimension Pertinencia del monitoreo y evaluacion para optimizar
el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 13 27.1%
Regular 20 41.6%
Malo 15 31.3%
Total 48 100.0%

Fuente: Aplicacion de encuesta a los trabajadores

En la tabla 18, se observa que, el nivel que mas predomina en la dimension
Pertinencia del monitoreo y evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los

trabajadores de la sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016 es regular.

Tabla 19

Respuestas a las preguntas en la dimension Pertinencia del monitoreo y
evaluacion paraoptimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede
del Gobierno Regional Lambayeque 2016

Nunca A veces Casi siempre Siempre
items f % f % f % f %
P1 12 25.0% 8 16.7% 20 41.7% 8 16.7%
P2 15 31.3% 12 25.0% 9 18.8% 12 25.0%
P3 7 14.6% 14 29.2% 20 41.7% 7 14.6%
P4 8 16.7% 10 20.8% 17 35.4% 13 27.1%
P5 6 12.5% 9 18.8% 19 39.6% 14 29.2%
P6 9 18.8% 6 12.5% 22 45.8% 11 22.9%
P7 6 12.5% 13 27.1% 24 50.0% 5 10.4%
P8 6 12.5% 18 37.5% 18 37.5% 6 12.5%

Fuente: Aplicacidn de encuesta a los trabajadores

En la tabla 19, se observa que, que la mayoria de los trabajadores contestaron a
veces Yy casi siempre con respeto a la dimension Pertinencia del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016
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Tabla 20

Nivel de la dimension Rendimiento del monitoreo y evaluacién para optimizar
el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 14 29.2%
Regular 19 39.5%
Malo 15 31.3%
Total 48 100.0%

Fuente: Aplicacion de encuesta a los trabajadores

En la tabla 20, se observa que, el nivel que mas predomina en la dimension
Rendimiento del monitoreo y evaluacién para optimizar el desempefio laboral de
los trabajadores de la sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016 es regular.

Tabla 21

Respuestas a las preguntas en la dimension Rendimiento del monitoreo y
evaluacion paraoptimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede
del Gobierno Regional Lambayeque 2016

Nunca A veces Casi siempre Siempre
items f % f % f % f %
P9 8 16.7% 16 33.3% 20 41.7% 4 8.3%
P10 7 14.6% 14 29.2% 18 37.5% 9 18.8%
P11 5 10.4% 17 35.4% 15 31.3% 11 22.9%
P12 9 18.8% 10 20.8% 19 39.6% 10 20.8%
P13 4 8.3% 18 37.5% 23 47.9% 3 6.3%
P14 7 14.6% 15 31.3% 22 45.8% 4 8.3%

Fuente: Aplicacion de encuesta a los trabajadores

En la tabla 21, se observa que, que la mayoria de los trabajadores contestaron a
veces y casi siempre con respeto a la dimension Rendimiento del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del

Gobierno Regional Lambayeque 2016
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Tabla 22

Nivel de la dimensiéon Exito del monitoreo y evaluacion para optimizar el
desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 15 31.3%
Regular 20 41.6%
Malo 13 27.1%
Total 48 100.0%

Fuente: Aplicacion de encuesta a los trabajadores

En la tabla 22, se observa que, el nivel que méas predomina en la dimension Exito
del monitoreo y evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores

de la sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016 es regular.

Tabla 23

Respuestas a las preguntas en la dimensién Exito del monitoreo y evaluacion
para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016

Nunca A veces Casi siempre Siempre

ftems f % f % f % f %

P15 2 4.2% 18 37.5% 10 20.8% 18 37.5%
P16 4 8.3% 15 31.3% 11 22.9% 18 37.5%
P17 5 10.4% 16 33.3% 13 27.1% 14 29.2%
P18 3 6.3% 21 43.8% 11 22.9% 13 27.1%
P19 7 14.6% 17 35.4% 19 39.6% 5 10.4%
P20 5 10.4% 20 41.7% 17 35.4% 6 12.5%

Fuente: Aplicacién de encuesta a los trabajadores

En la tabla 23, se observa que, que la mayoria de los trabajadores contestaron a
veces y casi siempre con respeto a la dimension Exito del monitoreo y evaluacion
para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno

Regional Lambayeque 2016
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Tabla 24

Nivel de la dimension Tarea del monitoreo y evaluacion para optimizar el
desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 15 31.3%
Regular 22 45.8%
Malo 11 22.9%
Total 48 100.0%

Fuente: Aplicacion de encuesta a los trabajadores

En la tabla 24, se observa que, el nivel que mas predomina en la dimension Tarea
del monitoreo y evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores

de la sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016 es regular.

Tabla 25

Respuestas alas preguntas en ladimensidén Tarea del monitoreo y evaluacion
para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del
Gobierno Regional Lambayeque 2016

Nunca A veces Casi siempre Siempre

items f % f % f % f %

P21 4 8.3% 12 25.0% 24 50.0% 8 16.7%
P22 5 10.4% 13 27.1% 15 31.3% 15 31.3%
P23 2 4.2% 11 22.9% 21 43.8% 14 29.2%
P24 4 8.3% 9 18.8% 28 58.3% 7 14.6%
P25 1 2.1% 5 10.4% 34 70.8% 8 16.7%
P26 6 12.5% 8 16.7% 26 54.2% 8 16.7%

Fuente: Aplicacién de encuesta a los trabajadores

En la tabla 25, se observa que, que la mayoria de los trabajadores contestaron a
veces y casi siempre con respeto a la dimensién Tarea del monitoreo y evaluaciéon
para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno

Regional Lambayeque 2016
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Tabla 26

Nivel de la dimension Contextual del monitoreo y evaluacion para optimizar
el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional
Lambayeque 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 12 25.0%
Regular 25 52.1%
Malo 11 22.9%
Total 48 100.0%

Fuente: Aplicacion de encuesta a los trabajadores

En la tabla 26, se observa que, el nivel que mas predomina en la dimension
Contextual del monitoreo y evaluacién para optimizar el desempefio laboral de los

trabajadores de la sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016 es regular.

Tabla 27

Respuestas a las preguntas en la dimensién Contextual del monitoreo y
evaluacion paraoptimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede
del Gobierno Regional Lambayeque 2016

Nunca A veces Casi siempre Siempre

items f % f % f % f %

P27 0 0.0% 5 10.4% 7 14.6% 36 75.0%
P28 16 33.3% 12 25.0% 12 25.0% 8 16.7%
P29 26 54.2% 8 16.7% 5 10.4% 9 18.8%
P30 34 70.8% 9 18.8% 4 8.3% 1 2.1%
P31 0 0.0% 3 6.3% 26 54.2% 19 39.6%
P32 0 0.0% 19 39.6% 27 56.3% 2 4.2%
P33 0 0.0% 4 8.3% 36 75.0% 8 16.7%
P34 0 0.0% 29 60.4% 15 31.3% 4 8.3%
P35 0 0.0% 28 58.3% 12 25.0% 8 16.7%
P36 0 0.0% 20 41.7% 16 33.3% 12 25.0%

Fuente: Aplicacién de encuesta a los trabajadores

En la tabla 27, se observa que, que la mayoria de los trabajadores contestaron a
veces y casi siempre con respeto a la dimension Contextual del monitoreo y
evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del

Gobierno Regional Lambayeque 2016
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Tabla 28

Nivel de la dimension Calidad de Servicio del monitoreo y evaluacion para
optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno
Regional Lambayeque 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bueno 17 35.4%
Regular 24 50.0%
Malo 7 14.6%
Total 48 100.0%

Fuente: Aplicacion de encuesta a los trabajadores

En la tabla 28, se observa que, el nivel que méas predomina en la dimension Calidad
de Servicio del monitoreo y evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los

trabajadores de la sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016 es regular.

Tabla 29

Respuestas a las preguntas en la dimension Calidad de Servicio del
monitoreo y evaluacion para optimizar el desempefio laboral de los
trabajadores de la sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016

Nunca A veces Casi siempre Siempre
items f % f % f % f %
P37 0 0.0% 9 18.8% 24 50.0% 15 31.3%
P38 2 4.2% 4 8.3% 30 62.5% 12 25.0%
P39 0 0.0% 2 4.2% 36 75.0% 10 20.8%
P40 0 0.0% 1 2.1% 39 81.3% 8 16.7%
P41 1 2.1% 28 58.3% 12 25.0% 7 14.6%
P42 0 0.0% 8 16.7% 24 50.0% 16 33.3%
P43 0 0.0% 17 35.4% 30 62.5% 1 2.1%
P44 0 0.0% 24 50.0% 8 16.7% 16 33.3%
P45 0 0.0% 9 18.8% 34 70.8% 5 10.4%
P46 0 0.0% 5 10.4% 42 87.5% 1 2.1%
P47 0 0.0% 28 58.3% 16 33.3% 4 8.3%

Fuente: Aplicacion de encuesta a los trabajadores

En la tabla 29, se observa que, que la mayoria de los trabajadores contestaron

a veces y casi siempre con respeto a la dimension Calidad de Servicio del

monitoreo y evaluacion para optimizar el desemperio laboral de los trabajadores

de la sede del Gobierno Regional Lambayeque 2016.
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4.2. Discusion de resultados

En relacion al primer objetivo, analizamos que hay un niamero de elevado de
trabajadores que tienen una media elevada respecto a la pertinencia frente a
los objetivos laborales, esto nos indica que dichos trabajadores se enfrentan a
desafios sin precedentes que evallan su desempefio.

Para llevar a cabo un monitoreo o evaluacién dentro la organizacion, como una
practica habitual en las organizaciones de alto rendimiento se revisan los
estandares y resultados, los cuales muestran un comportamiento sociable. De
ser asi, entendemos que hay una cantidad mayoritaria de sujetos que se
muestran asertivos con caracteres sociables respecto a quienes se dirigen a
ellos. Esto nos indica que los primeros poseen dificultades para desempefarse;
las mismas que deberian ser atendidas de inmediato para evitar algun tipo de
colapso dentro de su area y en general en la GR LAMB. Para el segundo grupo
de resultados, a veces, nos podria dar indicios que los trabajadores requieren
de algun apoyo interno para evitar la agudeza de algun problema, es un hecho
evidente, ya que esto afecta negativamente el desempefio laboral del
trabajador, situacion que sucede en nuestro pais, puesto que se encuentra en
(Rodriguez M. , 2008, pag. 45) Luego de analizar algunos de los temas relativos
con el desarrollo regional, se evidencié la complejidad o problemas que
enfrentan a los evaluadores del Area de Recursos Humanos.

El monitoreo y evaluacion, se influyen mutuamente; Por lo tanto, es importante
gue la direccién asegure el éxito en ambas areas. En algunos casos, una
medida adecuada del desempefio general del GR LAMB, mide la capacidad
para utilizar sus activos como indicador de las estrategias como una buena
medida para los objetivos de evaluacion comparativa; Por lo tanto, podria
tratarse como efectividad.

“La empresa se debe preocupar mas por monitorear y asesorar al personal
técnico sobre el plan de trabajo que se va a desarrollar, efectuando un
acompafiamiento permanente e intensivo con todas las actividades

relacionadas con la prevencion, apoyo, capacitacion y realizacién de todas las
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actividades necesarias que posibiliten la implementacion y ejecucion del
presente plan de trabajo” (Bartra, 2013, pag. 98).

Sara Palma (1998), publicé una revista en la Universidad Ricardo Palma,
desarroll6 la tesis “Motivacion y desempefio laboral-URP”, relacionada a la
motivacién y al clima laboral existente en las instituciones universitarias en el
Peru. Dicho estudio tuvo como resultados encontrados la existencia de niveles
medios de motivacion y clima organizacional, la no existencia de diferencias en
cuanto al nivel motivacional cuando se toma en cuenta el sexo mientras que si
las hay en relacién al grupo ocupacional y al tiempo de servicios a favor de los
docentes y de quienes tienen un mayor tiempo de servicio en la institucion

educativa a la que pertenecen.

4.3. Conclusiones.

e Al analizar el diagnostico para determinar el nivel de desempefio laboral
de los trabajadores el nivel que mas predomind en los trabajadores fue

regular

e En la presente investigacion se elaboré un programa de estrategias de
evaluacion para ejecutar mediante talleres con los trabajadores de la Region

Lambayeque

e Se validé el Propuesta de monitoreo y evaluacion para los trabajadores de
la Region Lambayeque , se aplicé el juicio de expertos que es un conjunto
de opiniones que nos brindaron en forma escrita tres profesionales

conocedores del tema

4.4. Sugerencias.

e Difundir el programa de monitoreo y evaluacion basado en las perspectivas

planteadas en el presente estudio.
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e Establecer los medios documentarios para viabilizar el Objetivo de su

desempefio sugerido.
e Representar las incidencias del monitoreo y la evaluacién a través de

bitAcoras o algun registro en base a las norma y estdndares laborales

promovidos desde el area de recursos humanos.
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CAPITULO V:
PROPUESTA



CAPITULO V: PROPUESTA

ESTRATEGIAS DE MONITOREO Y EVALUACION EN EL DESEMPERNO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA SEDE DEL GOBIERNO
REGIONAL LAMBAYEQUE - 2016

INFORMACION GENERAL.

1.1. Institucién . Sede del Gobierno Regional - Lambayeque
1.2. Lugar :  Chiclayo

1.3. Investigadoras : Mag. Luis Garcia Altamirano

1.4.

PRESENTACION

En nuestra labor social diariamente estamos evaluando y monitoreando las
acciones planificadas (obras) y el personal que diariamente crea, innova, resuelve
problemas, mantienen un clima saludable armonioso ¢ Qué estamos haciendo para
gue se sientan satisfechos de lo que hacen? Si no evaluariamos ni nos
sometiéramos a ser evaluados, cambiarian nuestras interacciones con otras
personas y con los eventos de vida. No nos desarrollariamos ni aprenderiamos de
nuestros logros ni de nuestros errores. A pesar de la presencia continua de los
procesos evaluativos en nuestra vida cotidiana, nos cuesta algun trabajo definir
formalmente la “evaluacion”. Y, a pesar de evaluar y de ser evaluados diariamente,
en la esfera de nuestras gestiones publicas, la evaluacion es frecuentemente
percibida como una intervencién no bienvenida. La evaluacion y el monitoreo formal
y rigurosa es frecuentemente interpretada como un ejercicio externo a los procesos
gue busca afectar y mejorar. A veces se percibe como una auditoria o control
impuesto desde afuera de un proceso gerencial, no bienvenida ni valiosa para el
equipo gestor. En al presente investigacion exploraremos las dimensiones de un
proceso de monitoreo y evaluacion y las estrategias que facilitarian el desarrollo

del programa.
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[ll. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

3.1.

3.2.

General:

Mejorar el desemperio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno
Regional Lambayeque - 2016
Objetivos especificos:

Promover estrategias motivacionales de monitoreo y evaluacion para mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores de la sede del Gobierno Regional

Lambayeque - 2016

Concientizar al trabajador de la sede del Gobierno Regional para asumir una
cultura de monitoreo y evaluacion en el desempefio laboral.

IV. JUSTIFICACION

La propuesta de monitoreo y evaluacion pretende motivar al crecimiento
personal y profesional de los trabajadores que laboran en la sede del Gobierno
Regional buscando mejorar los desempefios acordes con la exigencia de las

metas a cumplir potenciando competencias laborales.

Segun Chiavenato (2011) el ciclo motivacional comienza con una fuerza
intrinseca que da paso a un tipo especifico de comportamiento de parte del
sujeto que esta inmerso en el ciclo. Cuando aparece una necesidad, rompe el
estado de confort del organismo y envia un mensaje directo que es
representado por diversas formas de expresion anatoOmica como lo es la
tension, la insatisfaccion, la incomodidad o bien un estado de desequilibrio
emocional en ocasiones. Este estado lleva a los sujetos a buscar un método o
una forma de aliviar todas esas expresiones del organismo para avisar de su
necesidad y por légica el individuo empieza a actuar de forma en que su
comportamiento sea la representacion de un alivio a su necesidad. Si el
comportamiento resulta ser efectivo, la necesidad se reducird al punto que
todas las expresiones del organismo para solicitar el alivio de su necesidad se

reduciran al punto de que el sujeto se encontrara de nuevo comodo y sentira
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un nivel de equilibrio en todas las areas que haya sido afectado a partir de la

aparicion de la necesidad.

Las estrategias motivacionales es fundamental para la comprension de los
procesos mentales que guian, dirigen y organizan nuestra mente durante un
proceso de motivacion en cualquier ambito. Entenderlo es un apoyo personal y
humano para la comprension de que el ser humano es un conjunto de
percepciones y emociones acerca de las cuales se puede trabajar para sacar

lo mejor de si mismos.

En tal sentido es urgente que nuestras autoridades reflexionen y realicen una
programa motivacional en una cultura de evaluacion y monitoreo permanente

en la labor que realizan los trabajadores de la sede Regional de Lambayeque.

V. FUNDAMENTO:

Teniendo en cuenta el analisis de la informacion recolectada del desempefio
de los trabajadores de la sede del Gobierno regional de Lambayeque nos
permite disefiar una propuesta de programa que se considere como un
proceso complejo, que se reflexiona desde una vision compleja del ser
humano que se disefia desde las condiciones y caracteristicas del
desemperio laboral con frecuente cambio de experiencias que tendr4 como
resultado la gestibon de calidad en los trabajadores, teniendo como

fundamento:

Fundamentacion sociol6gico

De acuerdo con la teoria de Maslow, cuando el comportamiento motivado
se ordenan en forma jerarquica a lo largo de dos dimensiones: el tipo de
motivacion y la intensidad de la motivacion” para concientizar a nuestros
trabajadores en la evaluacion y monitoreo como una cultura sostenible, que
mejore su estado emocional, relacional, el cual nos conlleva a mejores

resultados, potenciando:
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Las Necesidades sociales. Esta necesidad se relaciona directamente a la
importancia que tienen las relaciones sociales de los individuos por
naturaleza. Feldman (2009) describe este nivel de la jerarquia como el interés
por establecer y mantener relaciones interpersonales con los demas sujetos
de su entorno. De forma clara esta necesidad se refiere al impulso de sentir
la aceptacion de parte del grupo de compafieros, intercambio de
pensamientos de forma adecuada y conviviendo de forma en que todos sean
anicos y diferentes pero aceptados. Dentro del ambito laboral se dice que un
colaborador cubre sus necesidades sociales cuando logra ingresar dentro del
ambiente laboral como un miembro mas del equipo de trabajo y se encuentra
satisfecho con la forma en la cual se relaciona con los demas. Forma parte

clave para la satisfaccion del nivel préximo de la jerarquia.

Necesidades de aprecio. El aprecio o estima es clave para los seres humanos,
sentirse amados y respetados, o bien aceptados por un grupo forma parte
clave de su desarrollo. Luego de pertenecer al grupo, quieren que ese grupo
social les ame y les valore por lo que son. Desde esta perspectiva Maslow
propone la creacién de grupo equitativos y que se apoyen y respeten entre si
y se logre equipar a la organizacion de una forma que todos los trabajadores

de la sede del Gobierno Regional de se encuentren estimados y queridos.

Maslow afirmé que si estas necesidades no son desarrolladas se podria
generar sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo que
por ende generaria en una organizacion bajos desempefios o trabajos de mala

calidad

VI. PRINCIPIOS

En el proceso de desarrollar estrategias de evaluacion y monitoreo en
los trabajadores de la sede del Gobierno Regional de Lambayeque se

considera como principios fundamentales:
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1. Principio de Autonomia: Que garantice que los/as trabajadores
desarrollen capacidades y habilidades para asumir de forma consciente y
libre, sus propias actuaciones.

2. Principio de Participacion: Que posibilita la intervencion consciente de
los trabajadores monitoreados y evaluados en la toma de decisiones.

3. Principio de Integralidad: Como proceso que supone construccion
colectiva de conocimientos e investigacién participativa de los que

intervienen en la experiencia de sostenibilidad evaluativa
4. Principio de Criticidad: Que permita la accién del razonamiento critico
para una toma de posicion consciente y deliberada respecto a las

problematicas y a los desafios que el proceso de acompafiamiento

suscita.se dan en el desarrollo de estrategias de evaluacion y monitoreo

VII. ESTRUCTURA DEL MODELO
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Figura 5.

ESTRATEGIAS DE MONITOREO Y EVALUACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA SEDE DEL GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE - 2016.

‘ MONITOREO Y EVALUACION DESEMPENO LABORAL

Teorias que sustentan el modelo: . .
g N\ Pertinencia

KA

los
Teoria de la Equidad de Trabajadores Rendimiento
Adams Talleres de de la Sede Exito
capacitacion del Gobierno ||| Tarea
Teoria de las Necesidades Regional de
Adquiridas de McCleHand Lambayeque Contextual

\_

Teoria de la Jerarquia de / Calidad de Servicio

Maslow (1954) |

‘ MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL \

Fuente: Elaboracidn propia.
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VIIl. ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR EL MODELO.
OBJETIVO DE LA ESTRATEGIA A RECURSOS Y PRODUCTO
ACTIVIDAD
ACTIVIDAD DESARROLLAR MATERIALES
RESPONSABLES
® Revisidn los documentos
o fichas de evaluacién y
Planificar el monitoreo de los Fichas de Fichas de
Taller de g monitoreoy la o Analisis de las fichas evaluacion evaluaciény
estrategias de Iy , i
| g evaluacion en el e Taller de implementacion Cartuli monitoreo
evaluacion artulinas
" y personal de la Sede consensuada de fichas de consensuadas
monitoreo . .
del Gobierno regional ion: i
g favaluaao.rj. reco;o, ‘d.e plumones Investigador
informacion, analisis
critico y asume
responsabilidades
Proponer actividades
g 'pt L X ® Normas de convivencia Normas de
e integracién entre . i i
nt » los t bg d dela I Dindmica de integracién | Fondo musical | €OMVIVencia
ntegracion os trabajadores de la o
® Analisis CcD )
sede y los monitores y o copias Lista de acuerdos
evaluadores ® Toma de decisiones de integracion
Promover en los Revistas
Taller trabajadores de la e Collage de experiencias
motivacion: sede del Gobierno o Excelencia y cambio de Goma Logro de metas
b g d | regional a motivacién actitud mental personales y
usqueda de g .
) .tq al logro, a través de la  |® Andlisis Cartulina profesionales
éxito sy
busqueda del éxito ® Exposicion
® compromisos plumones

personal y profesional

IX. EVALUACION DE LA PROPUESTA.

La evaluacion de la propuesta de evaluacion y monitoreo se realizard
permanentemente después de haber concluido actividad, para detectar logros
y dificultades a través de registro de datos: utilizando fichas de observacion,
cuadernos de campo, productos con la finalidad de tomar decisiones en los

procesos y mejorar la actitud del ser humano en relacién a su desempefio

como trabajador de la sede del Gobierno Regional- Lambayeque.
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FICHA TECNICA DE VISITA DIAGNOSTICA AL TRABAJADOR DE LA SEDE DEL GOBIERNO REGIONAL DE

LAMBAYEQUE

DATOS INFORMATIVOS:
NOMBRE DEL TRABAJADOR
AREA RESPONSABLE
FECHA DE APLICACION:

DESCRIPCION

Marca el inicio de la visita de MONITOREO

Busca recoger informacion para definir y diseiar el plan de MONITOREO del trabajador de la sede del Gobierno

regional de Lambayeque
Se realiza una sola vez.

PROPOSITO DE

Identificar el nivel de gestion de las acciones que realiza el trabajador para mejorar la atencion al usuario y su

LA VISITA labor profesional
ACTIVIDAD ESTRATEGIAS RECURSOS
Definir los lineamientos de la visita Documentos
Definir y organizar los instrumentos de la visita normativos
Antes de la visita | Organizar la agenda a realizar durante la visita Instrumentos de
Organizar el cronograma de visitas visita
Cronograma

Durante la visita

Informar al trabajador el propdsito de la visita

Solicitar al trabajador o funcionario la documentacion actualizada del area

Ubicarse en un lugar estratégico para evitar interrumpir al trabajador y donde se puede
visualizar las diferentes interacciones

Registrar las diferentes evidencias que se suscitan en las interacciones del trabajador con
sus jefes y con los usuarios

Terminada la observacién despedirse del trabajador en forma amena y cordial

Cuaderno de
campo
Instrumento
para recojo de
informacion
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Realizar el andlisis de las evidencias recogidas teniendo como base el instrumento aplicada

Cuaderno de

en la visita. campo
Después de la Definir las necesidades del/los trabajadores teniendo en cuenta la ficha y como punto central ficha
visita la gestion de su labor que desempefia. Plan de
Definir y organizar el plan de monitoreo y evaluacion monitoreo y
evaluacion
FICHA TECNICA DE VISITAS DE MONITOREO Y EVALUACION
DESCRIPCION | Se realizara una vez por trimestre.

Se recogera evidencias del proceso de gestidén que realiza el trabajador
Se brindara asesoria al trabajador después de la visita de monitoreo y evaluacion

PROPOSITO DE

Promover la reflexiéon critica del trabajdor(a) para brindarle asesoria buscando el fortalecimiento de sus

LA VISITA competencias y por ende la mejora su desempefio laboral
ACTIVIDAD ESTRATEGIAS RECURSOS
Revisar en el cuaderno de campo las evidencias recogidas en las visitas de monitoreo y | Cuaderno de
evaluacion y los compromisos asumidos por el trabajador campo.
. Revisar el plan de monitoreo y evaluacion Plan de
Antes de la visita : o .
Organizar la agenda de la visita monitoreo
Elaborar materiales de soporte y talleres en base a las necesidades identificadas en el | Agenda de la
trabajador para mejorar su desempefio visita
En el area
Informar al docente el propésito de la visita
Observar y registrar las evidencias de las diferentes interacciones de los procesos de gestidon Ficha de
laboral. registro
Durante la visita Asegoria : : . . Cuademno de
Revisar el registro de las evidencias recogidas campo
Priorizar las evidencias para reflexionar con el trabajador con enfoque critico. Plan de
Organizar las preguntas de reflexion. monitoreo

Iniciar el analisis de la visita bajo un enfoque critico reflexivo
Establecer compromisos
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ANEXOS



ENCUESTA SOBRE MONITOREO Y EVALUACION EL DESEMPENO
LABORAL
Estimado(a) sefior(a); la presente encuesta es parte de un trabajo de investigacion
relacionado con el Monitoreo y Evaluacion el Desempefio Laboral, la misma que es
anonima y confidencial.
Por favor marque con una X en el casillero que corresponda:
INSTRUCCIONES: Considere cada uno de los juicios que se le presentan en las
paginas siguientes, indicando su categoria o valoracion: nunca/ 1, a veces/ 2, casi
siempre/3 y siempre/ 4.
MONITOREO Y EVALUACION

VALORACION

N° ITEMS 112 |3 | 4

Dimensién Pertinencia

1. Los objetivos de su desempeiio contindan
siendo validos.

2. El Objetivo de su desemperio o proyecto es
pertinente.

3. El Objetivo de su desempefio o proyecto

apunta a los problemas de la localidad.

4. Los objetivos alcanzados ayudan a
solucionar los obstaculos encontrados en la
Sede del Gobierno Regional Lambayeque.

5. Los objetivos alcanzados tienen en cuenta
el género, condicion socioecondémica Yy
ubicacion geografica de la Sede del
Gobierno Regional Lambayeque.

6. Los objetivos alcanzados producen
beneficios directos a los involucrados.

7. Los objetivos alcanzados contribuyen al
desarrollo humano sostenible de los
trabajadores de la Sede del Gobierno
Regional Lambayeque.

8. Los Objetivos alcanzados tienen personal
especializado.
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Dimensién Rendimiento

9. Se valora los progresos del el Objetivo de
su desempefio

10. | ElI rendimiento esta en relacion a los
objetivos de su desempeiio

11. | Los Objetivos alcanzados consiguen metas
inmediatas

12. | Los Objetivos alcanzados produce
resultados deseados

13. | Con el Objetivo de su desempefio y
proyectos se transforman los insumos en
productos

14. | Son oportunos los resultados de los
Objetivos alcanzados

Dimension Exito

15. | Los objetivos de desarrollo o las metas son
a largo plazo.

16. | Destaca los aspectos negativos del
Objetivo de su desempefio.

17. | Destaca los aspectos positivos del Objetivo
de su desempefio.

18. | Los resultados de los Objetivos
alcanzados, permite lograr los objetivos.

19. | Prolongacion de los resultados en
préximos proyectos.

20. | Permite a las personas usar sus

capacidades para futuros Objetivo de su
desemperios
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DESEMPENO LABORAL

Valoracion
Ne ITEMS 2 | 3
Dimension Tarea
21. | Ejecuta las tareas en el tiempo planificado.
22. | Muestra el mismo comportamiento cuando
brinda un servicio de atencion.
23. | El comportamiento del trabajador satisface
las responsabilidades que asume la
organizacion.
24. | El trabajador tiene conocimiento de la tarea
que realiza.
25. | Conoce los procedimientos de la funcién
gue desempefia.
26. | Demuestra  destreza  para  resolver
problemas en su trabajo.
Dimension contextual 2 3
27. | El comportamiento que demuestra es
sociable
28. | Tiene un buen desemperfio en el puesto de
trabajo
29. | Desempefia su trabajo con dificultad.
30. | Delimita su ambiente de trabajo.
31. | Ayuda a sus comparfieros de trabajo.
32. | Muestra consideracion y cortesia en las
relaciones con los usuarios.
33. | Demuestra motivacion y confianza al
momento de atender a los usuarios.
34. | Representa a la organizaciéon eficazmente

defendiéndola.
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35. | Representa a la organizacion expresando
su satisfaccion.
36. | Representa a la organizacion expresando
su lealtad.
Dimension calidad del servicio 1 3
37. | Responde a las necesidades de los
usuarios.
38. | Entrega los bienes y servicios en el tiempo.
39. | Brinda los servicios de manera oportuna.
40. | Tienen los usuarios acceso a la entrega del
servicio
41. | Existe precision en la entrega del servicio.
42. | Existe continuidad en la entrega del
servicio.
43. | El trabajador brinda atencion de cortesia a
los usuarios.
44. | Los usuarios realizan reclamos sobre la
atencion de los trabajadores.
45. | Se cumple con el tiempo de tramitacién de
expedientes.
46. | Se cumple con el tiempo de espera en
oficinas de atencion de publico.
47. | Existen reclamos de parte de los usuarios.
BAREMOS ESCALA DE LICKER
Malo Regular Bueno
Dimension Pertinencia 8-15 16-24 25-32
Dimensién Rendimiento 6-11 12-18 17-24
Dimension Exito 6-11 12-18 17-24
Dimension Tarea 6-11 12-18 17-24
Dimension contextual 10-19 20-30 31-40
Dimension calidad del servicio 11 —-21 22-33 34-44

Muchas gracias.
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VALIDACION DE EXPERTOS

Dr. Bernardino Félix Lopez Lopez

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, D Bexanydion Folix [dpez ldpez ;

con documento de identidad N" L\S H1s0 32 ,de profesiénrqoealeco necanico Y electrico

QGO (
con Grado dey)¢ . € Ceacins, c erc1en o actualmente COMOT10,C oo A0 cbvas ea cexiteal

en la Institucién cobleo (QELHL\R\\ de colo mocen \\\ delectvrica eq QXY -

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento (encuesta), a los efectos de su aplicacion en el 6'2[ Ay escribir el
grado, nivel, institucion o en su defecto datos de la muestra de
investigacion/oni\oCen. 3. BValvacida. .en.cl desewmeena. lboxl..de. Jes
dxsbsjodoses..de. bn..sede. del Gobierna. Regionnl de fambaseqoe

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones. Avexo NE of

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ftems v
Amplitud de contenido 7
Redaccion de los ftems 'q
Claridad y precision /
Pertinencia /
Fecha:

Ina Bﬂarduw Felix Lipez Lopez

—C1P. 69216
4, Firma )
DNIn® H3H130322.
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Dr. Denis Torres Torres

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Nems 3(70 es gl‘o r(eS

con documento de identidad N° _[3§3 4250, de profesion Tpqorsoro Q\o\;?'
con Grado de Dy . an Sences P}lo\“’éfesrciendo actualmente como _Docedle  @nestbdo ,
enlaInstitucion  Oc®uer® dod  Rardo ?ﬂ‘ ma-

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el
Instrumento (encuesta), a los efectos de su aplicacién en el .G.2.®AM....escribir el
grado, nivel, institucion o en su defecto datos de la muestra de
investigacion.... ... Mon?gf.qf.‘?ﬁ.d.. . @aloedl . en @‘ JPS‘?VYPQ'BO ..L.cw.@[ &

«

.lqs....%rqbeéﬂﬁiem.s“...44'...1.;. ta.o.cl.@....Jp)....ﬁ@‘;z?o.\:ng...r.e Sonal . do.
.)m!a.s?jm}v?.-

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones. A\WO‘QOL

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de items

Amplitud de contenido

Redaccion de los ftems

Claridad y precision

ALNAL

Pertinencia

Fecha:

/

Ing. Denis C;{es Torron

CIP. 165085

Firma
DNI ne../7§1 230, .
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Dr. Manuel Alonzo Rivas Tongo

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Dvy.Moxoel Alonzo Rivas nlongo

con documento de identidad N° _ {35 |SY¢, , de profesién ‘Lﬂ(&@nim‘o civi |
con Grado de Dr.om géﬂi(om_ejerciendo actualmente como __L0SVuckor de s
en la Institucién ed\(ﬁodlcc“\f)

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento (encuesta), a los efectos de su aplicacion en el . QRM- | escribir el
grado, nivel, institucion o en su defecto datos de la muestra de
investigacion. ... HMoniteren... N. QUUXQ&U-CCW .emd\ desam ‘S)Q’ﬁc&&—“ff ol de
e JVVd?Lde.Qs es.. D.efasede. & Gehivrno. Regienal . .s.sﬂ?’.\%x.\faquq

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones. (Q0Cx0)Y)

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items g
Amplitud de contenido X
Redaccion de los ftems X

Claridad y precision

Pertinencia >

Fecha:

B W,

e AN,

as Tongo Manuel Alonze
C1r. 349228
Firma

DNI n°. | & 3SUSEC.

Ing.

o~
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CONSTANCIA DE JEFATURA REGIONAL

“ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU"
COMNSTANCIA

EL EFE DE LA OFICINA REGIONAL DE PLANEAMIENTO PRESUPUESTO
¥ ACONDICIONAMIENTO DE LA REGION LAMEAYEGQIUE, QUE AL FINAL
SUSCRIBE:

HACE CONSTAR

Clue el senor, Mg, LLIS ALBERTO GARCIA ALTAMIRAND, identificado
con DNl N° 16636567, ha desampllado el proyecto de investigacion
denominado *MONITOREO Y EVALUACION EN EL DESEMPERNQ LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA SEDE DEL GOBIERNO REGIOMAL
LAMBAYEQUE®, durante el afo 2016, proyvecto desamollado con |os
trabajadores de la Sede Regional, pertenecientss a la oficina Regional de
Presupuesto, Planeamiento y Ordenamiento Termitorial de Lambayeque -
OFEPI.

Se extiende |a presente constancia a solictud del interesado para los
fines que crea convenlente,

——
auﬂ>
i REGIONALLAMEAYEDUE

Chiclayo, Setiembre del 2016

D FLass AT R, PR saPUEs TG

'*ﬁﬂg“‘
e TS .

“A. POMCE AYALA

T
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EVIDENCIA FOTOGRAFICA DE TRABAJADORES APLICANDO EL PRE 'Y
POST TEST
=]

Trabajadores de la Region Lambayeque desarrollando el Pre test

Trabajadores de la Region Lambayeque desarrollando el Pre test
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Trabajadores de la Region Lambayeque desarrollando el Pre test
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PANTALLAZOS DEL TRABAJO EN SPSS

@ *Sin titulo1 [Conjunto_de_datos0] - [BM SPSS Statistics Editor de datos - X

Archivo  Edicion Ver Datos Transformar Analzar Markefing directo  Gréficos  Ufilidades Ventana  Ayuda
= Lt 198
SHE O o ~ ? a4 &)

| vAR00027 | vAR00028 | VAR00029 | VAR00030 | VARO0031 | VAR00032 | VARO0033 | VAR00034 | VARO0035 | VAR00036 | VARO003T | VAR0003 |

Visible: 47 de 47 variables
VARQ0039 | VARD0MO | VARO0041 | VAR

1 400 200 300 100 200 30 200 200 200 300 400 300 300 300 a0 [

2 400 100 200 100 3.00 200 3.00 300 3.00 400 200 300 3.00 300 200

3 3,00 200 1,00 200 3,00 300 400 200 3,00 400 3,00 300 3,00 300 200

4 400 300 400 100 200 300 3,00 200 3,00 200 3,00 100 400 300 200

5 200 200 100 100 300 300 300 200 200 200 400 300 400 100 300

3 400 100 100 200 3.00 300 200 40 400 300 400 300 3.00 40 200

7 400 300 200 100 200 300 100 300 200 200 200 300 100 300 200

8 400 100 400 300 300 200 200 200 300 100 300 300 300 100 400

9 400 300 3.00 100 3.00 400 3.00 200 3.00 200 400 300 3.00 300 400

10 400 400 100 100 100 200 100 200 200 200 100 300 100 300 200

1 400 100 400 100 3,00 200 400 200 3,00 300 3,00 100 3,00 300 3,00

12 200 300 400 100 3.00 300 400 200 200 400 3.00 100 3.00 300 400

[ 3.00 200 400 100 3.00 200 3.00 200 200 40 3.00 300 3.00 300 200

1 400 200 1,00 100 400 300 3,00 300 200 300 200 200 200 300 3,00

15 400 300 400 100 300 100 400 100 200 200 300 300 400 300 200

16 400 100 100 100 3.00 300 3.00 200 3.00 300 400 200 400 300 2100

17 400 400 400 100 400 300 100 200 400 200 100 300 100 300 100

1 300 100 200 100 400 200 300 200 200 300 400 300 300 300 400

19 400 400 3.00 100 400 200 400 300 200 400 3.00 200 400 400 3.00

n 400 100 100 100 3,00 200 3,00 400 200 300 400 100 3,00 400 3,00

2 200 200 3,00 100 400 300 400 300 200 300 3,00 100 3,00 300 3,00

7] 400 300 400 100 400 200 3.00 300 200 100 400 300 3.00 300 200

7 400 300 100 100 3.00 200 3.00 40 200 200 3.00 300 400 300 TN
i ————————— N

=

Al
Vista de datos W

Archivo  Edicion Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos Utilidades Ventana Ayuda

‘ﬁlﬁtr%ﬁf‘d LI R B 00 %

|V\swb\e 47 de 47 variables

| vARo0027 || vAR00028 | VAR00029 | VAR00030 | VAROD031 | VAR00032 VAR00033 | VAR0D034 | VARD0035 | VARD0036 | VAROOO37 | VAR00038 | VAR00039 | VARD0OAD | VAROD04T | VAF

29 3,00 2,00 1,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 2,00 4,00 3,00 400 w0 4
30 2,00 100 1,00 1,00 100 3,00 3,00 2,00 400 300 2,00 300 300 400 200

3 400 2,00 1,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 400 2,00 300 400 3,00 300

32 400 1,00 1,00 1,00 400 3,00 3,00 2,00 2,00 200 3,00 400 300 3,00 2,00

3 400 300 400 1,00 300 3,00 400 300 2,00 300 3,00 400 300 300 200

3 3,00 2,00 1,00 1,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 400 400 300 3,00 3,00 400

3 400 1,00 1,00 2,00 300 2,00 3,00 2,00 4,00 200 2,00 300 300 3,00 2,00

36 2,00 300 1,00 200 300 2,00 3,00 300 400 300 3,00 400 300 300 200

37 400 1,00 2,00 1,00 400 3,00 3,00 3,00 2,00 200 400 300 3,00 3,00 2,00

38 400 4,00 1,00 1,00 400 3,00 3,00 300 2,00 200 3,00 400 300 3,00 3,00

39 400 300 1,00 1,00 300 2,00 3,00 2,00 300 300 3,00 300 300 300 300

40 400 1,00 1,00 1,00 400 3,00 3,00 2,00 3,00 400 3,00 2,00 3,00 3,00 400 3
4 400 1,00 2,00 1,00 400 2,00 3,00 2,00 4,00 200 400 300 300 3,00 2,00

42 400 400 1,00 1,00 300 2,00 3,00 2,00 400 300 400 300 400 3,00 200

43 400 1,00 1,00 3,00 400 3,00 3,00 2,00 2,00 200 2,00 4,00 3,00 3,00 2,00

4 400 1,00 1,00 2,00 300 2,00 3,00 2,00 2,00 200 2,00 300 300 3,00 2,00

45 400 400 2,00 3,00 400 2,00 3,00 2,00 2,00 200 3,00 400 300 200 200

46 400 1,00 1,00 2,00 400 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 400 300 200 3,00 1,00

a 400 2,00 2,00 1,00 400 3,00 3,00 2,00 4,00 400 3,00 300 400 400 2,00

48 400 400 1,00 1,00 400 300 3,00 3,00 2,00 300 3,00 400 300 3,00 200

49

50

51 L

———— [
—

[T
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