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RESUMEN

La investigacion tuvo por finalidad elaborar una Propuesta de evaluacion de
desempeiio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de
Caraz, 2017. El método aplicado se caracterizé por el empleo de un tipo de estudio
descriptivo propositivo con un disefio no experimental descriptivo simple y una
poblacion de estudio conformada por 43 trabajadores administrativos de esta
municipalidad. Los resultados obtenidos permitieron describir el sistema de
evaluacion del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Huaylas y el nivel de desempefio laboral de estos trabajadores. En
funcion de los resultados obtenidos se comprobd a partir del diagnéstico de la
evaluacion del desempefio la necesidad de elaborar una Propuesta de evaluacion
de desempeiio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de
Caraz, 2017, la cual consistid en formular un procedimiento administrativo que
regule y norme el proceso de evaluacion del desempefio del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz en concordancia con
los lineamientos de la gestion del rendimiento y evaluacion del servidor publico
establecido en Ley Servir y la normatividad de los gobiernos provinciales del estado
peruano cuyo alcance es el personal administrativo que integra la planilla de la
Municipalidad considerando al Alcalde, Gerentes, Subgerentes, Jefes de Oficina,
Jefes de Unidades, Responsables de las Areas y personal administrativo cuyo
periodo de permanencia en el puesto sea como minimo de 6 meses de antigliedad.

Palabras clave: proceso de evaluacion de desempefio, propuesta de evaluacién del

desempeiio.



ABSTRACT

The purpose of the research was to develop a Proposal for the evaluation of staff
performance in the Provincial Municipality of Huaylas, Caraz district,2017. The
method applied was characterized by the use of a descriptive type of study with a
descriptive simple non-experimental design And a study population made up of 43
administrative workers of this municipality. The results obtained allowed to describe
the system of evaluation of the performance of the administrative staff in the
Provincial Municipality of Huaylas and the level of labor performance of these
workers. Based on the results obtained, it was verified from the diagnosis of the
performance evaluation the need to elaborate a Proposal of evaluation of personnel
performance in the Provincial Municipality of Huaylas, district of Caraz, 2017, which
consisted in formulating a procedure Administrative structure that regulates and
regulates the process of evaluating the performance of the administrative staff of
the Provincial Municipality of Huaylas, Caraz district in accordance with the
guidelines of the performance management and evaluation of the public servant
established in Law Serve and the regulations of the provincial governments Of the
Peruvian state whose scope is the administrative staff that integrates the
Municipality sheet, considering the Mayor, Managers, Deputy Managers, Heads of
Office, Heads of Units, Area Officers and administrative staff whose term of office is

at least 6 months old.

Keywords: performance evaluation process, performance evaluation proposal.
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l. INTRODUCCION

Las organizaciones publicas en la actualidad se encuentran inmersas dentro
de un panorama o contexto situacional versatil, complejo y globalizado, que le
impone el desarrollo de un dinamismo de gestidén para que puede afrontar de forma
adecuada y 6ptima a las demandas que le demanda este nuevo contexto. Es por
ello, que las organizaciones deben desarrollar estrategias y propuestas de
innovacion que favorezcan el incremento de sus niveles de eficacia y eficiencia en
el ambito de la gestidn publica a partir de politicas y procedimientos orientados a la
superivision y evaluacion permanente del desempefio de sus trabajadores, tema
gue es objeto de la presente investigacion cuyo proposito se centra en elaborar una
Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial
de Huaylas, distrito de Caraz, 2017".

El presente capitulo de este estudio aborda la realidad problematica que
presenta sieteméticamente los trabajos previos internacionales, nacionales y
locales; las teorias relacionadas con el tema, la formulacion del problema, la

justificacion del estudio, las hipétesis y los objetivos del estudio.

1.1. Realidad problemaética:

El analisis de los procesos y actividades de gestion de las municipalidades

en el Perud resulta un tema de vital trascendencia en la gestion publica.

La evaluacion del desempefio del personal es parte fundamental de la
reglamentacion y la aplicacion efectiva de la carrera administrativa de las entidades
publicas, debido a que la evaluacién no se utiliza exclusivamente como mecanismo
para respaldar situaciones de ascensos Yy estabilidad del personal, sino mas bien
implica una evaluacién desde el momento de la determinacion de la necesidad y la
descripcion del cargo, establecer el perfil del profesional apto para el cargo, la
seleccion, la introduccion, la capacitacion, la consolidacion, la promocién, hasta

llegar al retiro en su implicancia mas digna, por ello es importante establecer que la

12



evaluacion del desempefio en la carrera administrativa contribuye a garantizar la

eficiencia en la administracion del personal.

Las municipalidades en el Peru dia a dia afrontan un conjunto de dificultades
gue limitan el logro de sus propdsitos y metas dentro de las cuales se destacan la
organizacion de las actividades laborales de forma improductiva, un proceso de
seleccion del personal antitécnico que no contempla de forma objetiva el perfil del
puesto, falta de motivacion laboral, la escasa predisposicién al cambio, el limitado
desarrollo de habilidades, comportamientos adecuados, actitudes positivas y
deficiente calificacion de los trabajadores con resultados de incompetencia laboral,
entre otros, debido a la asignacion de funciones sin ningun criterio técnico. Por

tanto, administrativamente son seriamente criticadas y cuestionadas.

Aedo (2005) aduce que, a nivel de la gestidon publica, una evaluacion de
desempeiio debe identificar si existe una relacion entre los programas y politicas
de recursos humanos de gestion publica municipal y los resultados obtenidos y

esperados.

El problema fundamental esta circunscrito en dos contextos; primero, en
analizar el problema de las municipalidades en cuanto a la dificultad de organizar
los esfuerzos de los trabajadores y lograr resultados esperados en su rendimiento
0 desempefio, y por otro lado, la deficiente aplicacibn de procedimientos de
evaluacion del desempefio del personal a pesar de existir normatividad laboral.
Ademas, como cualquier organizacion estas instituciones, tienen un conjunto de
proyectos complejos que se ejecutan sin una sistematizacion adecuada de esas
montafias de trabajo que se manifiesta en deficientes desempefios laborales, como

consecuencia del primero.

Las evaluaciones del desempefio constituyen una técnica de direcciéon
imprescindible en la actividad administrativa de la organizacién. Con base en los
tipos de problemas identificados, la evaluacion del desempefio nos sirve en la
determinacion y en el desarrollo de una politica adecuada a las necesidades de la

organizacion. Ademas guia a una cultura de analisis de los recursos empleados
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para lograr resultados e impactos en la comunidad por parte del gobierno provincial
de Huaylas alineado con las metas y objetivos planteadas en los inicios de gestion,
es decir, el desempefio es la magnitud de dicha alineacién y la evaluacién es el

esfuerzo sistematico de comparar los resultados obtenidos con los planificados.

A nivel regional en Ancash, las municipalidades presentan diferentes tipos de
situaciones problematicas propias de su gestion como ,las deficiencias técnicas en
la implementacién y ejecucién del proceso de evaluacion del desempefio, asi como
la incapacidad técnica de sus funcionarios para disefiar una propuesta de
evaluacion del desmepefio laboral de los servidores publicos acorde a los

lineamientos de las leyes y disposiciones de los gobiernos provinciales y locales.

En la Municipalidad Provincial de Huaylas el desempefio de los colaboradores no
es el optimo, puesto que presentan deficiencias que se ven reflejadas
principalmente en la falta de capacitacion en temas de gestion municipal y calidad
del servicio, debilidades en relacion al perfil de competencias profesionales en
funcion del perfil del puesto que desempefian, el bajo rendimiento laboral en funcién
de las expectativas de la gerencia municipal y de los usuarios o pobladores de esta

provincia.

A esta situacién se suma que, en funcion de la carga administrativa y las
actividades de gestion municipal, se dejan en un segundo plano el analisis y
evaluacion de las competencias laborales de funcionarios y personal administrativo
afo tras afio, a pesar que se aprueben directivas de evaluacion del desempefio
del personal administrativo nombrado y contratado, las mismas que sustentadas
bajo la normatividad vigente de los gobiernos regionales y locales implementan
sistemas de evaluacion del desempefio de aplicacién anual o durante una gestion
municipal; sin embargo en la realidad o bien no se efectua en funcion de la politicas

de la ley administrativa o de la ley organica de las municipalidades.
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Después de haber abordado la realidad problematica se requiere por un lado
analizar el proceso de evaluacion del desempefio del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, asi como resolver las
siguientes preguntas de investigacion:

¢, Cual es el sistema de evaluacion del desempefio del personal administrativo
en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 20177?; ¢Cual es el
nivel de desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz, 20177?; ¢(Cémo debe disefiarse una Propuesta de
evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas,
distrito de Caraz, 20177

1.2. Trabajos previos

Guachichulca (2015) en su tesis “Evaluacion del desempefio laboral y
propuesta de mejoramiento, utilizando el método 360° en el personal del area
administracion del Hospital Militar de Cuenca, periodo 2014-2015” para optar el
grado de Magister en Ingenieria Comercial en la Universidad de Cuenca, Ecuador;
investigacién descriptiva que utilizé6 la encuesta como instrumento para la
recoleccion de informacion al personal administrativo de las entidades de salud
publica; concluye que: Los resultados describen la situacion actual del sistema de
evaluacion que aplica este hospital, y el diagnoéstico situacional obtenido sento las
bases para la adopcién de una nueva técnica de evaluacién estable para todo el
personal de las instituciones publicas de salud y para la elaboracion de la propuesta
de aplicacion del método de evaluacion de 360°en el area administrativa del
Hospital Militar, y demas hospitales publicos y privados si lo requieren; tomando en
cuenta las competencias laborales en el puesto, estableciendo comparaciones con
los resultados obtenidos en el diagndstico para la puesta en practica de medidas
correctivas, identificando nuevos factores, debilidades, amenazas y necesidades
actuales del personal, en base al analisis realizado. La importancia de la propuesta
de evaluacion radica en que los resultados de la evaluacion del desempefio ya no
solo dependen del jefe, sino de todas las personas que tienen contacto con el

trabajador: jefes, pares, clientes clientes y proveedores internos/externos, y hasta
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su propia autoevaluacion, es decir los evaluadores seran personas quienes

frecuenten constantemente con el evaluado.

Mendoza (2015) en su tesis de maestria “Programa de Evaluacion Integral del
Desempefio del Personal Administrativo, basado en un Sistema de Gestion
de Calidad en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote-2015” presentado en
la Universidad César Vallejo, investigacion propositiva en la que se aplicé un
cuestionario y una escala de valoracion del desempefio al personal administrativo

de esta municipalidad; concluye:

Se describio el sistema de evaluacion del desempefio del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2016 llegando a la
conclusién que: 45.4% de los trabajadores indican que estan ni de acuerdo, ni en
desacuerdo en que esta Municipalidad emite anualmente directivas de evaluacion
de acuerdo a la Ley Servir y ley Organica de Municipalidades, 61.5% estan de
acuerdo que los objetivos de la evaluacion de desempefio son acordes a los
propuestos por la ley servir y el 62.3% no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo en
gue la evaluacién implica analizar el conjunto de actividades, aptitudes y
rendimiento del personal en el cumplimiento de sus metas. Estos resultados reflejan
gue existe una percepcion poco favorable respecto al conocimiento de las
normativas institucionales respecto a la adecuacion de las directivas del
desempefio de personal a la normatividad de la ley SERVIR, asi como una
percepcion de la funcion y trascendencia de este proceso en la obtencion de
informacion acerca de actividades, aptitudes y rendimiento del personal en el

cumplimiento de sus metas.

Se identific6 el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote llegando a la conclusion que: el 59.2%
del personal administrativo estdn aprobados en la evaluacion de desempefio que
realiza la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote y el 40.8% (53) presentan un

desemperio deficiente en esta evaluacion.
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Se disefi6 un Programa de Evaluacion Integral del Desempefio del Personal
Administrativo, basado en un Sistema de Gestion de Calidad para la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote orientado a desarrollar las competencias de los
trabajadores para desplegar sus capacidades y actitudes que le permitan optimizar
su desempefio y mejorar los niveles de satisfaccion de la ciudadania del distrito de

Nuevo Chimbote.

Osco (2014) en su tesis “Propuesta de Evaluacion del desempefio laboral
del personal de la municipalidad distrital de Pacucha - Andahuaylas — Apurimac,
2014” presentada en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, investigacion
descriptiva propositiva cuya finalidad fue presentar una propuesta de evaluacion del
desempeiio laboral del personal en la municipalidad distrital de Pacucha, 2014 en
la que se encuestd a 35 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha,

provincia de Andahuaylas concluye que:

El 48.6% de los trabajadores manifiestan que la municipalidad si realiza la

planificacion de personal; el 45.7% de los trabajadores menciona que solo algunas
veces se aplican los programas de personal. Las pruebas de desempefio muestran
gue el 34.3% de trabajadores se desempefia de forma regular. Un factor importante
de ello es el apoyo y acompafamiento que realizan los jefes de area y jefe de
personal a los trabajadores.
Una propuesta de evaluacion del desempefio laboral basado en un enfoque de
gestion del talento humano basado en competencias resulta ser una estrategia
efectiva para mejorar la eficiencia y productividad del servidor civil de una
municipalidad.

Amador (2011) en “Evaluacién del desempefio laboral municipal. Propuesta
metodoldgica para los municipios semiurbanos del Estado de Michoacan (Premio
INAP, edicion XXXV)”. México: Instituto Nacional del Administracion Publica (INAP),
investigacion de tipo correlacional-explicativo. Se trata de una investigacion de
diagnéstico, de caracter hipotético-deductivo; concluye que:

Se aplico la metodologia de evaluacion del desempefio laboral de los

trabajadores de una muestra representativa de los gobiernos de los municipios
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semiurbanos de Michoacéan (Cotija, Purépero, Tarimbaro y Tingambato). Encontro
gue la capacidad de gestion de los trabajadores (primer eje de referencia) ocupa
una posicion inaceptable (2), muy cercana a totalmente inaceptable (1). Sus
capacidades de gestién (administrativas, financieras y politicas) son insuficientes
para desarrollar los procesos productivos municipales con la calidad minima

requerida

Valdés-Padrén, Garza-Rios, Pérez-Vergara, Gé-Varona y Chavez-Vivé (2015)
en “Una propuesta para la evaluacion del desempefio de los trabajadores apoyada
en el uso de técnicas cuantitativas” presentado en Instituto Superior Politécnico
José Antonio Echeverria La Habana, Cuba, investigacion propositiva que mediante
la aplicacidén de un cuestionario que recogi6 informacién de las dimensiones: peso
de las competencias y sus dimensiones, criterios para la evaluacion de las
dimensiones de las competencias, definicion de los sujetos involucrados en la
evaluacion 360° para cada puesto, disefio de la evaluacion del desempefio laboral
a través de la suma ponderada; concluy6: la propuesta de evaluacién del
desempeiio laboral basada en competencias es aplicable a organizaciones cuyo
disefio funcional contenga un sistema de competencias laborales y de procesos,
asi como los indicadores asociados a estos dos niveles; la propuesta contiene una
serie de indicadores de desempefio laboral ajustados a un cuadro de mando
integral, lo cual permite recoger informacion del grado de contribucion del trabajo
realizado por el personal al logro de los objetivos y estrategias organizacionales; en
tercer lugar, el uso de técnicas cuantitativas como el método Rating y la suma
ponderada le otrorgan la objetividad y precisién a la evaluacidon obtenida con el
meétodo 360°, debido a que cuantifican las evaluaciones realizadas al personal de

la organizacion.

Huaman (2015) en su tesis de Maestria en Gestion Publica, titulada “El clima
institucional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Independencia - Huaraz’, en la Ciudad de Independencia - Ancash, en la
Universidad César Vallejo, en un tipo de investigacion descriptiva correlacional,
estudio realizado con una muestra de 83 trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Independencia -Huaraz, se llego a las siguientes conclusiones:
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Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral, segun la correlacion de spearman 0,832, y con un p=0,000 menor a 0,05,
asi podemos concluir que, cuan mejor sean las relaciones interpersonales, mejor
sera su desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Independencia. Existe una relacién directamente proporcional entre la gestion de
conflictos con el desempefio laboral, segun la correlacion de spearman 0,802, y con
un p=0,000 menor a 0,05, asi podemos manifestar que, cuan mejor puedan
gestionar los conflictos mejora sera el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Independencia. Una comunicacion efectiva esta
directamente relacionada con un mejor desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Independencia, con un coeficiente de correlacion de
spearman de 0,807 y con un p=0,000. Existe una relacion directa entre el clima
institucional y el desemperio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0,779 y
con un p=0,000, es decir a un mejor clima institucional se lograra un mayor
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Independencia.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Para comenzar con las teorias relacionadas al tema que permiten dar el
sustento del conocimiento de la variable de estudio y a sus dimensiones a partir de
la propuestas tedricas de autores o expertos en el tema se debe inciar con la
definicion de evaluacion del desempefio, la misma que puede adoptar distintas
expresiones como: Calificacion de méritos, Calificacion de la actuacion individual,
Calificacion al desempefio, evaluacion de recursos humanos, medicion del
desempefio, Reporte de desarrollo, evaluacion del capital humano, evaluacién de
talento humano (Grados, 2002, p. 100).

Este mismo autor puntualiza que el empleo de “mérito (o calificacion al mérito”)
o simplemente evaluacion de desempefio implica el andlisis y valoracion de las
conductas o actitudes laborales mas positiva de las personas hacia su centro de
trabajo, las cuales tienen propdsito mayores a la conducta responsable dentro de
su puesto laboral o de otros atributos que justifiguen la obtenicion de una

recompensa en el trabajo. (p. 101)
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Existen varias razones para las evaluaciones de desempefio, como las que
ofrecen informacion con base en el cual pueden tomarse decisiones de promocion
y remuneracion, ademas que ofrecen una oportunidad para que el supervisor y su
subordinado se rednan y revisen el comportamiento de éste relacionado con el
trabajo. (p. 102).

Segun Koontz y Weihrich (2010):

Es la medicion del desempefio para alcanzar metas y planes verificables
previamente seleccionados. Siendo la base para determinar quién puede ser
promovido a un puesto mas alto. Identificando el deseo legitimo del progreso de los
empleados en sus profesiones. Siendo una forma de integrar las demandas
organizacionales y las necesidades individuales es a partir de la administracion de
la carrera, que puede ser parte de la evaluacion de desempefio (p. 187).

Werther y Davis (2000) sefialan que a la estimacion del rendimiento global
del trabajador tomando en cuenta las politicas y procedmientos de una organizacion
es lo que se conoce como evaluacion del desempefio (p. 96)

También se define como la valoracion sistematizada del desempefio de la
labor de cada individuo en relacién a las funciones y actividades que realiza y de
las metas y resultados que es su responsabilidad de cumplir y de su potencial

humano que debe desarrollar (Chiavenato, 2011, p. 198).

Milkovich y Boudreau (1994, citado por Chiavenato, 2011) afirma que: la
medicion del desmepefio de la labor del colaborador en relacién al cumplimiento de
los rfequisitos en su puesto de trabajo es el resultado de la evaluacion del
desemperio. Finalmente, la evaluacion puede y debe ser central en el proceso de
planeacion de carrera en la empresa ya que ofrece una buena oportunidad para
revisar los planes de carrera de la persona en base a sus fortalezas y debilidades.
(p. 198).
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Dolan y Randall (2007) refieren que:

A pesar de que los empleados pueden saber en qué medida estan rindiendo
adecuadamente a través de medios informales (comentarios de los comparieros de
trabajo o de los superiores), la evaluacion del rendimiento se define como un
procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, con el fin de
descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si podra mejorar su
rendimiento futuro (p. 213).

Dolan y Randall (2007, p. 214) aducen que: “El sistema de evaluacion del
rendimiento o desempefio engloba un conjunto de factores que pueden afectar a la

estructura y procedimiento, de medicion y evaluacion del rendimiento”.

Dolan y Randall (2007, p. 215) refieren que la(s) forma(s) o método(s)
empleado(s) para recabar los datos de la evaluacion son: el analisis del puesto
de trabajo realizado para determinar cuales son los elementos adecuados
(criterios) con los que se fijara la norma que se utilizara para estudiar los datos de
rendimiento; la evaluacion de la validez y fiabilidad de los métodos utilizados
para medir el comportamiento y el rendimiento del empleado en el puesto de
trabajo; las caracteristicas del evaluador y del sujeto evaluado; el proceso
que supone utilizar la informacion de la evaluacion para incidir en el perfecciona-
miento del empleado; y, la evaluacion del grado en que esta utilizandose
adecuadamente el sistema de evaluacion del rendimiento en relacién a la politica y
objetivos establecidos a los recursos humanos. La evaluacion del rendimiento de
las personas identifica cuales son los elementos relevantes del trabajo o actividad
de la persona, para poder emitir sobre ellos un juicio y utilizar la informacion

obtenida en beneficio de la persona y de la organizacion. (p. 215)

Respecto a la importancia de la evaluacién de desempefio, Chiavenato
(2002) sostiene que: las principales razones para que las organizaciones se
preocupen por evaluar el desempefio de sus empleados son las siguientes:
Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,

promociones, transferencias y, en muchas ocasiones, despido de empleados;
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permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que deben
cambian en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los
conocimientos; posibilitan que los empleados conozcan lo que el jefe piensa de
ellos. (p. 199)

Chiavenato (2002, p. 200) sostiene que: “la evaluacion es empleada como
una medidad gerencial para guiar y orientar a los empleados respecto a su

desempefio dentro de la organizacion”.

Garcia (2011) aduce que son diversas las razones que justifican la
importancia de la practica de la evaluacion del desempefio en la organizacion: su
ejecucion sistematica y técnica permite a Iso trabajadores sentirse una parte
fundamental para el desarrollo de la organizacién, debido a que son parte que influe
en la toma de decisiones de la empresa; brinda a partir de los resultados obtenidos,
la oportunidad para formular mejoras en el servicio hacia los clientes o la
comunidad, y fundamentalemte, va permitir mejorar las funciones que cumplen,
reconocer las debilidades y apoyarse en las fortalezas con el Unico anhelo de servir

mejor y desarrollar un buen rol dentro de la sociedad. (p. 87)

Capuano (2004) sefiala que: “la evaluacion de desempefio posibilita
tedricamente la deteccidn de necesidades de capacitacion, el descubrimiento de
personas clave, el descubrimiento de competencias del evaluado, la ubicacion de
cada persona en su puesto adecuado y desarrollo de la misma, la retroalimentacion
para una autoevaluacion de rendimiento y la toma de decisiones sobre salarios” (p.
141).

Salgado (2011) senala que: “la evaluacion del desemperio tiene el propdsito
de valorar de forma sistematica y objetiva, el rendimiento o desempefio de los

empleados en la organizacion.

Por su parte Gil (2012, p. 7) puntualiza que “un modelo de evaluacion del

desempeiio guiara a la organizacion a contra con el conocmiento sobre como
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influye la labor de cada trabajador en el logro de los objetivos y metas de la

organizacion.

En otras palabras es imprescindible el alineamiento del modelo de valoracién
del desmepefio con el el direccionamiento estratégico, los procesos
organizacionales y con los objetivos e indicadores organizacionales desebalews de
obtener en las diferentes actividades operativas de la organizacion (Manjarrés,
2013, p. 6)

Respecto a los elementos de la evaluacion del desempefio que son
comunes en las propuestas teoricas de diferentes autores se encuentran primero,
los estandares de desempefio que son parametros para la medicién objetiva del
desempefo por medio del analisis del trabajo de los empleados y cuya efectividad
radica en su relacion directa con el resultado deseable en cada puesto; las
mediciones del desempefio que implica contar con un sistema de evaluacion del
trabajo realizado que posea las caracteristicas de utilidad, confiabilidad y
precision en la medidad que recoja informacion esencial de la labor de los
empleados y cuyas formas de calificacion mas confiables son las de tipo directas
a la persona o trabajador o, la evaluacion indirecta, que suele ser menos confiable
porque analiza situaciones simuladas de desempefio o de conocimientos
relacionados con el puesto como es el caso de los examenes escritos, pruebas
de simulacion frente a una situacion laboral, etc.; la objetividad y subjetividad en
las mediciones que esta referida a la forma de evaluacion: si esta basada en la
verifcacion de la informacion obtenida a través de datos cuantitativos la medidién
es objetiva; en cambio si los datos recogidos del desempeiio no son verificables
y solo dependen dela opinion del evaluador, entonces la medicion es subjetiva
(Grados, 2002, p. 127).

Para el estudio de las dimensiones de la evaluacion del desempefio se debe
tener en cuenta en primer lugar, de acuerdo a Balderas (1995, citado por Villegas,
2000), las Politicas de evaluacibn de desempefio “contienen las normas,
reglamentos y directivas que orientan y guan las actividades, acciones y los

programas de evaluacion del desmepefio del personal de una entidad. Ademas
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permiten informar las decisiones de nivel estratégico de los fines y propdsitos de la
evaluacion, asi como interpretar los objetivos de la organizacion y conocer las
lineas generales a las que debera orientarse el funcionamiento de la organizacién”
(p. 240).

Por medio de estas politicas se establecen parametros y lineamientos que
guian, orientan y norman las actividades y operaciones en el desempefio de
trabajadores, de las personas que tienen contacto con los trabajadores y hasta del

personal directivo de la organizacion

Villegas (2000) hace mencion a que: estas politicas estan contenidas en las
normas nacionales o institucionales acerca de cdmo debe efectuarse el proceso de
evaluacion del desempefio y comprenden: politicas referidas a la motivacion del
personal cuya finalidad es fortalecer el ambiente de trabajo para mejorar los
resultados laborales en términos de eficiencia y productividad, asi como evitar
injusticia en la gestion de las personas y fomentar el desarrollo del talento humano
mediante la aplicacion de técnicas objetivas de evaluacion del desempefio; las
politicas sobre la naturaleza de los procesos que se cumplen sobre la ejecuciéon
orientadas a tratar temas de asignacion, incremento de sueldos, promociones,
ascensos, transferencias, rotacion del personal, a la determinacion de las personas
gue evaluaran el desempefio, los procedimientos de aprobacion de las
evaluaciones efectuadas etc.; y las politicas de Analisis y Seguimiento de las
Evaluaciones que comprenden la gestion del tiempo, del cronograma de
actividades de evaluacion, de la comunicacion o difusion del proceso de evaluacion,
de la comunicacion de los resultados de evaluacion del desempefio y de las

consecuencias de este proceso (Villegas, 2000, p. 246)

En el caso peruano, las normas nacionales de evaluacion del desempefio
para servidores publicos estan contenidas en la Ley 30057 “Ley de servicio civil”
aprobada el 4 de julio de 2013 en el Diario el Peruano y en el caso de las
municipalidades establecen sus politicas de evaluacion del desempefio en funcion
de las disposibiciones existentes para los gobiernos regionales, provinciales y

locales a través de directivas de gobierno regional, de alcaldia municipal.
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Otra de las dimensiones del proceso de evaluaciéon del desempefio lo
constituyen los objetivos de este proceso, los cuales segun Grados (2002) pueden
dividirse considerando una serie de criterios que norman las politicas de personal,
para fijar niveles de promocion y salarios de empleados, corregir deficiencias en el

trabajo, motivar a los trabajadores, etc. (p. 124)

Para la organizacion, la evaluacion del desempefio permite fortalecer la
motivacion de los trabajadores y encaminarlos hacia una mejor comprension de
los principios, objetivos y metas organizacionales; asi como permite terner
conocimiento y control de las actividades del personal; propiciar una eficaz
comunicacion entre jefe y subordinado e identificar necesidades de capacitacion y
desarrollo. Para los trabajadores, la evaluacion del desempefio es importante para
conocer las caracteristicas individuales, deseos, aspiraciones, etc. de los
trabajadores, para conocer el nivel de su desempefio, como base para evaluaciones
posteriores; y, como medio para lograr incentivos que se traduzcan en progreso,
mayores beneficios, comodidades, etc. En la organizacion, es importante la
evaluacion del factor humano, aunque no se utilice adecuadamente, ya que por su
propia naturaleza en ocasiones pasa inadvertida para los supervisores. Para los
jefes o directivos, como técnica de evaluacion para evitar caer en la subjetividad,
generalizacion y falta de tiempo, es utilizada como medio para lograr mejor
comunicacién y acercamiento con sus subordinados y como base para analizar de
una manera imparcial y determinar, aumentos de salarios, ascensos, reajuste de

personal, transferencias, etc. (Grados, 2002, p. 126).

En relacion al objeto y finalidad del proceso de evaluacion de desempefio en
el Peru de acuerdo a lo establecido en la Ley 30057 “Ley de servicio civil” aprobada
el 4 de julio de 2013 en el Diario el Peruano, Capitulo lll de la gestion del
rendimiento y evaluacion del desempefio, asi lo establece en su articulo 19 que
sefala que “la gestion del rendimiento comprende el proceso de evaluacion del
desempenfio y tienen por finalidad estimular el buen rendimiento y el compromiso
del servidor civil. Identifica y reconoce el aporte de los servidores con las metas
institucionales y evidencia las necesidades requeridas por los servidores para

mejorar el desmepefio de sus puestos y de la entidad”.
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Respecto a las caracteristicas del proceso de evaluacion de desempefio, de
acuerdo a lo establecido en la Ley 30057 “Ley de servicio civil” aprobada el 4 de

julio de 2013 en el Diario el Peruano en el articulo 22 se establece que:

“La evaluacion del desempefio es el proceso obligatorio, integral, sistematico y
continuo de apreciacion objetiva y demostrable del rendimiento del servidor publico
en cumplimientos de los objetivos y funciones de su puesto. Es llevada a cabo
obligatoriamente por las entidades publicas en la oportunidad, forma y condiciones
gue sefale el entre sector.Todo proceso de evaluacidon se sujeta a las siguientes
reglas minimas: los factores a medir como desempefio deben estar relacionados
con las funciones del puesto, se realiza en funcion de factores o0 metas mensurables
y verificables, el servidor debe conocer por anticipados los procedimientos,factores
0 metas con los que es evaluado antes de la evaluacion, se realiza con una
periodicidad anual; y, el servidor que no participe en un proceso de avaluacion por
motivos atribuibles a su exclusiva responsabilidad es calificado como personal

desaprobado”.

Respecto al proceso de evaluacion de desempefio se debe tener en cuenta que
abarca el andlisis de los métodos de evaluacion del desempefio, los tipos de
evaluacion, los factores de la evaluacion del desempefio, el establecimiento de
metas, los indicadores de logro de metas, la comunicacion y los resultados de la
evaluacion del desmepefio, poceso que en el caso peruano estan normados por
Ley 30057 “Ley de servicio civil” aprobada el 4 de julio de 2013 en el Diario el

Peruano.

Segun el Articulo 18° del Decreto Legislativo 1025 publicado en el Peruano, el
21 de junio de 2008 sefiala que:

“Todo proceso de evaluacion se sujeta a las siguientes reglas minimas: debe ser
aplicado en funcion de factores mensurables, cuantificables y verificables; abarca a
todo el personal al servicio del Estado; se realiza con una periodicidad no mayor de
dos afos; sus resultados son publicos y se registran ante la Autoridad; la
calificacion debera ser notificada al personal evaluado. Quien se encuentre

disconforme podra solicitar documentadamente la confirmacion de la calificacion
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adjudicada ante la Oficina de Recursos Humanos, o la que haga sus veces, que
definira la situacion de modo irrecurrible, salvo la calificacion como personal de
rendimiento sujeto a observacion; en cuyo caso, procede recurrir al Tribunal del

Servicio Civil en via de apelacion”.

Werther y Davis (2000) destacan la importancia de una seleccion adecuada
del método de evaluacién de desempefio, el cual puede variar de una organizacién
a otra y en funcién de sus politicas adoptar sistemas o0 normas propias acordes a
las caracteristicas pecualiares de sus trabajadores. La seleccion del método de
evaluacion de desempefio debe permitir el analisis de la actuacion y el rendimiento
del empleado, pueden estar orientados bien sea al pasado o al futuro, y su
desarrollo comprende el empleo de un conjunto de técnicas de evaluacién cuya
aplicacion de modo mixto puede contribuir a la obtencién de resultados validos,
confiables y verdaderos respecto al desempefio y pueden ayudar a mejorar el

desempeiio humano en las organizaciones ( p. 319).

El método de evaluacion de desempefio basada en el pasado considera que
los antecedentes del desempefio del trabajor representan la principal limitacién
para superar las deficiencias en el rendimiento en el presente. No obstante puede
utilizarse como una fuente de feedback para los trabajadores con el propésito de
dirigir su actuacion y capacidades hacia el logro de los objetivos y metas
organizacionales puede constituir una valiosa fuente o motivacion para generar
cambios en el rendimiento. Otras técnicas de evaluacion de desempefio en base al
pasado son la escala grafica, la técnica de investigacion de campo, el ensayo, la
clasificacion alterna y calificacion basada en el comportamiento. Otras técnicas de
evaluacion del desempefio con grandes éxitos en su aplicacion por parte de las
empresas son los incidentes criticos, comparacion por pares, lista de verificacion,

distribucion forzada y eleccion forzada (Werther y Davis, 2000, p. 320)

Este mismo autor sefiala que también se puede utilizar métodos de
evaluacion del desempefio con base en el futuro cuyas técnicas son innovadoras
y significativas por cuanto permiten tanto a jefes como trabajadores hacer una

proyeccion de como serd su actuacion y rendimiento frente a determinadas
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situaciones en el futuro. Dentro de estas técnicas se encuentra la autoevaluacion
gue le permite al mismo trabajador medir sus potencialidades y limitaciones con el
propésito de aplicar medidas correctivas de las debilidades del desempefio
reflejadas en el presente. Asimismo, son también técnicas de evaluacion de
desemperio con base en el futuro la administracion por objetivos y las evaluaciones

psicolégicas (Werther y Davis, 2000, p. 321).

Respecto a los tipos de evaluacion del desempefio se debe indicar que: “la
evaluacion de desempefio debe ajustarse a las caracteristicas institucionales, a los
servicios que brindan y a los tipos de puestos existentes en una entidad del estado
peruano. Servir establece criterios objetivos para definir el tipo de evaluacién o
desempeno que corresponde en cada caso” (Ley 30057 “Ley de servicio civil”’, 4 de
julio de 2013)

En relacion a los factores de evaluacion, esta se realiza tomando en cuenta,
principalmente, factores individuales de mérito. Adicionalmente, se pueden tomar
en cuenta factores grupales cuando se hubiera establecido oficialmente indicadores
de gestion para la entidad y sus unidades organicas (Art. 19, Decreto Legislativo
1025, 2010).

En cuanto a los resultados de la evaluacion del desempefio en
organizaciones publicas en el Peru, segun lo dispuesto en Decreto Legislativo 1025,
2010, se califica a los servidores como: personal de rendimiento distinguido;
personal de buen rendimiento; personal de rendimiento sujeto a observacion; v,

personal de ineficiencia comprobada.

Respecto a las experiencias nacionales de evaluacién del desmepefio en
organizaciones publicas peruanas debe sefalarse que GRADE (2010) sefialé que
“si bien en la mayoria de los gobiernos regionales bajo estudio el jefe superior
evalla regularmente a su personal, raras veces los trabajadores reciben una
retroalimentacion sobre la evaluacién de desempefio a la que fueron sometidos,
convirtiéndose dichas evaluaciones en una simple formalidad. Por otro lado, ese

mismo estudio encontré que existia un fuerte rechazo por parte de los servidores
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publicos a ser evaluados, producto de los despidos masivos en los distintos

procesos de evaluacion realizados durante el gobierno de Fujimori”.

“Los métodos de evaluacién establecidos por la Autoridad deberan asegurar
criterios y practicas que permitan distinguir las diferencias de rendimiento de las
personas al servicio de la entidad. La calificacion de personal de rendimiento
distinguido no podra ser otorgada a mas del diez por ciento (10%) del total del
personal al servicio de la entidad que haya sido evaluado” (Art. 20, Decreto
Legislativo 1025, 2008).

De acuerdo a ley Servir se establecera o formulara, a través de la Oficina de
Recursos Humanos, un plan de desarrollo profesional para los servidores que
obtuvieron en su evaluacion la categoria de de rendimiento sujeto a observacion y
si después de ejecutado este plan de capacitacion estos trabajadores no superan las
deficiencias y categoria de evaluacion sujeto a observacion se procedera a ser
calificados como personal de ineficiencia comprobada, y de esta manera se
prcederd a establecer la culminacion del vinculo laboral o contractual o a la
terminacidén de la carrera, segun corresponda.El procedimiento de cese esta a
cargo de la entidad y requiere de una comunicacion escrita a través de la cual se
exprese la causa, las razones del cese y la documentacion que sustente la

calificacion (Articulo 21 de la Ley 30057 “Ley de servicio civil”, 4 de julio de 2013).

Robles, Dierssen, Martinez, Herrera, Dias y Llorca (2005) quien a partir de
un estudio transversal a partir del modelo EFQM (modelo de calidad) propone una
serie de elementos que deben ser contemplados en la evaluacion del desempefio
laboral como: la aptitud para desempefar cargo de mayor responsabilidad, el
conocimiento del puesto, la disciplina, la cortesia, el trabajo en equipo, iniciativa,
criterio para realizar el trabajo, la permanencia, la estabilidad emocional, el
planeamiento, la coordinacion y control, proactividad, la comunicacion efectiva, la

eficiencia, dedicacion y perseverancia y la toma de decisiones (p. 129).
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1.4. Formulacién del problema
¢, Cual es la propuesta del Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en

la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 20177

1.5. Justificacion del estudio

Este trabajo se justifica dada su conveniencia porque servira como un aporte
para los funcionarios de gobiernos municipales en el Pera respecto al disefio de
una propuesta de evaluacion de desempefio de personal del personal

administrativo.

Es relevante socialmente porque el personal de la Municipalidad provincial
de Huaylas, distrito de Caraz se beneficia ya que la propuesta de evaluacion del
desempeiio permitird lograr la identificacion de las fortalezas y debilidades
presentes en el rendimiento del servidor publico, recomendando acciones y
actividades laborales orientadas a la mejora del desarrollo profesional y laboral de
los servidores publicos.

Por otra parte, a través del adecuado uso de los resultados de la
investigacién sobre el proceso de evaluacion de desempefio, la Municipalidad
Provincial de Huaylas podra implementar acciones de capacitacion y desarrollo de
competencias de los servidores publicos de esta entidad publica s municipalidades
tendra la oportunidad de para que pueda ofrecer un servicio mas confiable, atil y

eficiente en relacion al mano de capacidades de gestion publica municipal.

Tiene implicancias practicas en la medida en que en la actualidad existe una
necesidad de mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores del sector publico a
través de programas de evaluacion integral del desempefio que no solo mida el
rendimiento si no también el cdmo se desarrolla sus competencias el quehacer

cotidiano.

30



1.6. Hipétesis
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 104) aduce que, no todas las
investigaciones cuantitativas plantean hipotesis. El hecho de que formulemos o no

hipotesis depende de un factor esencial: el alcance inicial del estudio.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Elaborar una Propuesta de evaluacién de desempefio de personal en la

Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017.

1.7.2. Objetivos especificos
— Describir el sistema de evaluacion del desempefio del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.
— Identificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz
— Disefiar una Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017.
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CAPITULO II
METODO



Il.- METODO

2.1.- Disefo de investigacion

Se utilizo el disefio no expermiental por cuanto el investigador busca y
recoge informacion relacionada con el objeto de estudio, no presentandose
la administracién o control de un tratamiento, es decir esta constituida por
una variable y una poblacién. En este sentido se aplicé el disefio descriptivo
simple que permitid recoger las caracteristicas del desempefio laboral del
personal administrativo.que proporcionan al investigador guias u

orientacion para la realizacion de un determinado estudio. (Hernandez, et

al., 2014) .
Esquema:
M— O
P
donde:
M: Muestra

O: Observacion o informacion.
x: Variable “Evaluacién de Desempeiio laboral”

P: Propuesta
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2.2. Operacionalizacion de variables
Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
La evaluacién del | Es un instrumento | Politicas generales | Normatividad legal
desempefio es | de gestibn para la Objetivos
una evaluacion | mejora continua de _
formalde quétan | la calidad de los Caracteristicas
bien los | servicios brindados | Proceso de Métodos de evaluacién del
empleados por las personas al | oyaluacion del desempefio Nominal
hacen su trabajo | servicio del Estado. . : _
(Griffin, 2011, p. | Se medira a través desempefio Tipos de evaluacion
zg 450). del andlisis del Factores de la evaluacion del
% Cl-.lmplll.’n.lento de las desempefio
Q disposiciones _
< generales, proceso Establecimiento de metas
g de evaluacion vy Indicadores de logro de metas
c valoracién del Comunicacion
:8 desempefio del
S personal Resultados
‘_;5 administrativo de la | Valoracién de Aptitud para desempefiar cargo de
- Municipalidad desempefio mayor responsabilidad
Provincal de Conocimiento del puesto
Huaylas. ° P Nominal

Disciplina

Cortesia

Trabajo en equipo

Iniciativa
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Criterio

Permanencia

Estabilidad emocional

Planeamiento

Coordinacién y control

Proactividad

Comunicacion efectiva

Eficiencia, Dedicacion y

perseverancia

Toma de decisiones

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.- Poblacién y muestra
Poblacién
La poblacion de estudio estuvo constituida por la totalidad del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de

Caraz que asciende a 43 trabajadores.

Muestra

La muestra fue no probabilisrtica porque tomara todos los elementos de
la problacion.

Unidad de analisis: Personal administrativo de la Municipalidad Provincial

de Huaylas.

Muestreo

Se aplicé muestreo aleatorio simple

2.4.- Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad

Técnica: Observacion

Tamayo y Tamayo (2007) sefiala que: La observacion es la técnica en la
gue el investigador corrobora los datos que ha recogido a traves de
testimonios orales, del andlisis de escritos o de personas que han tenido

contacto de primera mano con la fuente que proporciona los datos (p. 78).

Instrumento: Ficha de observacion

Se disefidé como instrumento una ficha de observacion cuya caracteristica
principal fue evaluar a través de 25 enunciados el grado de cumplimiento
de los aspectos relacionados con las politicas generales, proceso de
evaluacion y valoracion del desempefio tomando en cuenta la observacion
de los documentos normativos del proceso de evaluaciéon del desempefio

de la Municipalidad Provincial de Huaylas.
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Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Se disefid un cuestionario para analizar la evaluacion del desempefio
laboral en la Municipalidad provincial de Huaylas, cuya cantidad de items
fue 25, cuyo alcance fue el personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huaylas y cuya ecala de valoracion del cuestionario fue
nominal con opciones de respuesta: Totalmente en desacuerdo (1); En
desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y

Totalmente de acuerdo (5).

Técnica: Entrevista

Instrumento: Guia de entrevista
Se disefid una guia de entrevista de forma semiestructurada con la
finalidad de recoger informacion cualitativa del proceso de evaluacion del
desmepefio del personal administrativo a fin de recoger informacion de
los procesos, procedimientos, resultados y percepciones del proceso de
evaluacion de desempeio desde la perspectiva del Jefe de Unidad de

Potencial Humano de la Municipalidad Provincial de Huaylas.

Validez

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican
Hernandez, et al (2014), a fin de analizar las proposiciones para
comprobar si los enunciados estan bien definidos en relacion con la
tematica planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, a fin de
evitar confusion al desarrollar la prueba. Para la validacién se empleé los
siguientes procedimientos: la seleccion de los expertos: en investigacion
y en la tematica de investigacion en gestién de recursos humanos en
organizaciones publicas quienes emitirAn opiniones y sugerencias para
la mejora de la construccion del instrumento de recoleccion de

informacion.
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Confiabilidad

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se aplicé una prueba
piloto a 10 colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Huaylas; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alfa de Cronbach, cuyo célculo permitié
determinar si el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para

su aplicacion (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014).

2.5.- Métodos de analisis de datos
Para el andlisis de datos se utilizaron los estadisticos descriptivos que a
continuacion se detallan:
Las tablas de distribuciéon de frecuencias considerando entre ellas las
frecuencias mas comunes como son frecuencia absoluta, la frecuencia
absoluta acumulada y la frecuencia relativa.
La media Aritmética (X) es la suma de los valores observados de una
variable cuantitativa dividida entre el nimero de observaciones (n).
La desviacion Estandar (S) que permitié conocer el grado de desviacion
de los datos obtenidos en relacion con el valor de la media aritmética.
Asi mismo, la discusion de resultados se realiz6 mediante la confrontacién
de los hallazgos con las conclusiones de las investigaciones citadas en los

trabajos previos y con teorias relaciondas al tema.

2.6. Aspectos éticos
El desarrollo de esta investigacion se sustenta en los principios de la ética
y de la metodologia cientifica por cuanto se tomé en cuenta el respeto a la
propiedad intelectual mediante el uso de las normas para citar y referenciar
la informacion de los trabajos previos, de las teorias relacionadas al tema
y el sustento metodolégico lo cual implicé el uso del modelo APA, 62
edicion. Ademas se tuvo en cuenta el consentimiento previo de las
personas involucradas en el estudio para participar en el proceso de

recoleccién de datos, respetandose el principio de confidencialidad de los
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informantes y los de objetividad y veracidad en la presentacién de la

informacion recopilada a través de los instrumentos de investigacion.
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CAPITULO Il
RESULTADQOS



.  RESULTADOS

Objetivo especifico N°1: Describir el sistema de evaluacién del desempefio del personal

administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

Tabla 1.
Politicas generales del sistema de evaluacion de desempefio del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz- 2017

Ni de

Totalmente en En acuerdo, Ni Totalmente de

desacuerdo desacuerdo en De acuerdo acuerdo Total
Politicas generales desacuerdo
Frec % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %
Normativa legal 0 0 15 35 23 53 5 12 0 0 100
Objetivos de la evaluacion
del desempefio 0 0 21 49 19 44 3 7 0 0 100
Caracteristicas de la

evaluacion del 0 0 12 28 23 53 8 19 0 0 100

desempefio

Nota. Los datos han sido obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz

En la tabla 1 se muestra que de los 43 trabajadores encuestados, el 53% (23) indican
gue estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo en que la Municipalidad de Provincial de
Huaylas cumpla con la normativa legal de la evaluacién del desempefio, luego el 49%
(21) estan en desacuerdo que los objetivos de la evaluacién de desempefio son acordes
a evaluar el desempefio laboral y el 53% (23) no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo
en gue los documentos institucionales se detalle el proceso de evaluacion de

desempeiio.

Figura 1. Disposiciones generales del sistema de evaluacion de desempefio del
personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

60% >3% 49% 53%
(o]
50% 4%
. 35%
40% A 28%
30% i 99,
20% 2% %
10% 0, 0, 0, 0, 0, 0u
. - A
0%
Normativa legal de la Objetivos de la Caracteristicas de la
evaluacion del evaluacion del evaluacion del
desempefio desempefio desempefio
M Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo De acuerdo

Figura. Los datos han sido obtenidos de la tabla 1
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Tabla 2.
Proceso de evaluacion del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz- 2017.

Ni de

Totalmente .

En acuerdo, Ni Totalmente

L en De acuerdo Total
Proceso de evaluacion del desacuerdo en de acuerdo
. desacuerdo
desempeiio desacuerdo
Frec % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %

Métodos de evaluacion
del desempefio 0 16 37 18 42 9 21 0 0 100
Tipos de evaluacion 0 0 10 23 13 30 18 42 2 5 100
Factores de la

evaluacion del 0 0 17 40 23 53 3 7 0 0 100
desempenio

Establecimientode 5 43 39 20 47 10 23 0 0 100
metas

Indicadores defogro v 45 45 13 30 12 28 0 0 100
de metas

Comunicacion de

cronograma de 0 0 21 49 9 21 13 30 0 0 100

desempefio docente

Resultados de

evaluacién de 0 0 16 37 13 30 14 33 0 0 100
desemperio docente

Nota. Los datos han sido obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz

En la tabla 2 se muestra que de los 43 trabajadores encuestados, en los Procesos de
evaluacion del desemperio, el 42% (18) no estan ni de acuerdo, Ni en desacuerdo en
que se utilicen los diferentes Métodos de evaluacion del desempefio, luego el 42% (18)
estan de acuerdo en que se utilizan los diferentes tipos de evaluacion, el 53% (23) no
estan ni de acuerdo, Ni en desacuerdo en que se toman en cuenta los diferentes factores
de la evaluaciéon del desempefio, el 30% (13) estan en desacuerdo en que se especifican
las metas de logro de evaluacion de desempefio, el 42% (18) estan en desacuerdo en
gue se especifican los Indicadores de logro de metas, el 30% (13) estan de acuerdo en
gue se comunica de forma oportuna el cronograma de evaluacién de desempefio, el
37% (16) estan en desacuerdo en que se publiquen los resultados de evaluacion del

desempefio del personal administrativo.
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Figura 2. Proceso de evaluacion del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas,
distrito de Caraz.

60%
53%
49%
50%
42% 42% 42%
40% 37%
30%
20%
10%
0%
Métodos de Tipos de Factores de la Establecimiento  Indicadores de Comunicacién Resultados de
evaluacién del evaluacion evaluacion del de metas logro de metas  de cronograma evaluacién de
desempefio desempefio de desempefio desempefio
docente docente
H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo i Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo
" De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Figura. Los datos han sido obtenidos de la tabla 2.
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Tabla 3.
Valoracién de desemperio del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz- 2017.

Totalmente Ni de .
En acuerdo, Ni De Totalmente
en Total
- o desacuerdo en acuerdo de acuerdo
Valoracion de desempefio desacuerdo desacuerdo
Frec % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %
Aptitud para desempefiar
cargo de mayor 0 0 19 44 10 23 14 33 0 0 100
responsabilidad
Conocimiento del puesto 0 0 8 19 23 53 12 28 0 0 100
Disciplina y Organizacion 0 0 7 16 18 42 18 42 0 0 100
Cortesia 0 0 13 30 12 28 18 42 0 0 100
Trabajo en equipo 0 0 21 49 8 19 14 32 0 0 100
Iniciativa 0 0 19 44 14 33 10 23 0 0 100
Criterio y Obijetividad 0 0 10 23 13 30 17 40 3 7 100

Nota. Los datos han sido obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz

En la tabla 3 se muestra que de los 43 trabajadores encuestados, en la Valoracion de
desempefio, el 44% (19) estan en desacuerdo en que como funcionario cumpla con
aptitudes para desempefiar cargo de mayor responsabilidad , luego el 53% (23) estan
ni de acuerdo, ni en desacuerdo en que posee los Conocimientos del puesto, el 42%
(18) estan de acuerdo en que actlan con disciplina y organizacion , el 42% (18) estan
de acuerdo en que posee y demuestra cortesia en el trabajo y atencién al publico , el
49% (21) estan en desacuerdo en que poseen y demuestran capacidad de trabajo en
equipo, el 44 % (19) estan en desacuerdo en que demuestren iniciativa en el trabajo, el

40% (17) estan de acuerdo en que actian con criterio y objetividad en su trabajo.
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Figura 3. Valoracion de desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de
Caraz.
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53%

49%
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44% 44%

42% 42% 42%

40%

30%

20%

10%

% 0%

0%
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desempefiar del puesto Organizacion equipo Objetividad

cargo de mayor
responsabilidad

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo i De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Figura. Los datos han sido obtenidos de la tabla 3.
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Tabla 4.
Valoracién de desemperio del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz- 2017.

Totalmente Ni de
En acuerdo, Ni De Totalmente Total
en
., o desacuerdo en acuerdo de acuerdo
Valoraciéon de desempefio desacuerdo
desacuerdo
Frec % Frec % Frec. % Frec. % Frec. % %
Permanencia 0 0 9 21 14 33 15 35 5 11 100
Estabilidad emocional 3 6 14 33 12 28 14 33 0 0 100
Planeamiento 5 11 14 33 18 42 6 14 0 0 100
Coordinacion y control 0 0 17 40 21 49 5 11 0 0 100
Proactividad 0 0 12 28 18 42 13 30 0 0 100
Comunicacion efectiva 0 0 21 49 15 35 7 16 0 0 100
Eficiencia, Dedicaciony o 5 15 23 13 30 18 42 0 0 100
perseverancia
Toma de decisiones 0 0 12 28 10 23 21 49 0 0 100

Nota. Los datos han sido obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz

En la tabla 4 se muestra que de los 43 trabajadores encuestados, en la Valoracién de
desempefio, el 35% (15) estan de acuerdo en que cumplen con la permanencia de su
jornada laboral , luego el 33% (14) estdn de acuerdo en que tienen la estabilidad
emocional para manejar conflictos dentro de la municipalidad, el 42% (18) no estan ni
de acuerdo, ni en desacuerdo en que muestren la capacidad de planeamiento, el 49%
(21) no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo en que demuestran coordinacion y control
en el desempefio de sus funciones, el 49% (21) estan en desacuerdo en que exista
comunicacion efectiva, el 42 % (18) estan de acuerdo en que son eficientes, dedicados
y perseverantes en sus labores, el 49% (21) estan de acuerdo en que toman las

decisiones pertinentes para contribuir con el desarrollo de la entidad publica.

46



Figura 4. Valoracién de desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.
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Figura. Los datos han sido obtenidos de la tabla 4.
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Objetivo especifico N°2: Identificar el nivel de desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz- 2017.

Tabla 5.
Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huaylas, distrito de Caraz.

Trabajadores
Nivel de desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 32.6
Promedio 15 34.8
Alto 14 32.6
Total 43 100.00

Nota. El nivel de desmepefio laboral se logré a través de la ley de Sturgess que permitié la
conversion la escala dicotomica de cumplimiento por niveles de intervalos de Bajo, Promedio y
Alto. Los datos han sido obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz

En la tabla 5, de los 43 trabajadores evaluados se observa que el nivel de desempefio
laboral es 32.6%, Bajo en la evaluacion de desempefio que realiza la Municipalidad de
Huaylas, 34.8% Regular y 32.6%, Alto en la evaluacion de desempefio que realiza la

Municipalidad de Huaylas.

Figura 5. Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.
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34.0%
33.5%
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31.5%

Nivel de desempefio laboral
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Figura. Los datos han sido obtenidos de la tabla 5.
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— Objetivo especifico 3: Disefiar una Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de

Huaylas, distrito de Caraz, 2017.

Flujograma del Proceso de evaluacion del desempefio del personal administrativo de la Municipalidad provincial de Huaylas, distrito de Caraz de acuerdo a lo establecido en la Ley Servir
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CAPITULO IV
DISCUSION



IV. DISCUSION

La presente investigacion tuvo por finalidad elaborar una Propuesta de
evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas,
distrito de Caraz, 2017, en funcién de los resultados obtenidos se comprobd a partir
del diagnéstico de la evaluacion del desempeiio la necesidad de elaborar una
Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial
de Huaylas, distrito de Caraz, 2017, asi Gruman (2011, citado por Valdés-Padron,
et al.,, 2015) senala que “la adecuada gestion del capital humano parte del
diagnéstico periédico del nivel de desempeiio de los trabajadores con el propdsito
de detectar el estado en que se encuentran para respaldar el rumbo estratégico de
la organizacion, para lo cual es relevante la evaluacion del desempefio que permita
realizar la medicidn sistemética del grado de eficacia y eficiencia con el que los
trabajadores realizan sus actividades laborales durante un periodo de tiempo
determinado y de su potencial desarrollo, y constituye la base para elaborar y

ejecutar el plan individual de capacitacion y desarrollo”

En cuanto a los resultados de los objetivos especificos se encuentra que
describir el sistema de evaluacion del desempefio del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, en la tabla 1 se muestra que
de los 43 trabajadores encuestados, el 53% (23) indican que estan ni de acuerdo,
ni en desacuerdo en que la Municipalidad de Provincial de Huaylas cumpla con la
normativa legal de la evaluacion del desempefio, luego el 49% (21) estan en
desacuerdo que los objetivos de la evaluacion de desempefio son acordes a
evaluar el desempefio laboral y el 53% (23) no estan ni de acuerdo, ni en
desacuerdo en que los documentos institucionales se detalle el proceso de
evaluacion de desempefio, ademas esta informacion fue contrastada con la opinién
del Jefe de la Unidad de Recursos Humanos de esta entidad, recogida en la guia
de entrevista, quien indicé que existe una percpecion negativa, por parte de los
trabajadores respecto al grado de cumplimiento de la normatividad del proceso de
evaluacion del desemperio por parte de esta entidad publica, asi como se expresan
un total desconocimiento de las Resoluciones de Alcaldia que  normar

institucionalmente los procesos, formas de evaluacion y publicacion de resultados
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de la evaluacion del desempefio, que en el caso de formularse, segun los
trabajadores no se da a conocer en forma oportuna a los trabajadores. Asimismo,
las teorias relacionadas con el tema apoyan este resultado; asi Werther y Davis
(2000) senalan que: “la evaluacion del desempenio constituye un proceso mediante
el cual se estima el rendimiento global del empleado con base a politicas y

procedimientos bien definidos” (p. 96).

Estos resultados son respaldados por Mendoza (2016) quien concluyd que:
“existe una percepcion poco favorable respecto al conocimiento de las normativas
institucionales respecto a la adecuacion de las directivas del desempefio de
personal a la normatividad de la ley SERVIR, asi como una percepcion de la funciéon
y trascendencia de este proceso en la obtencién de informacion acerca de
actividades, aptitudes y rendimiento del personal en el cumplimiento de sus metas”

Como se puede apreciar los resultados de la presente investigacion existe
una percepcion de indiferencia respecto al cumplimiento de las normas nacionales
e institucionales de la evaluacion del desempefio por parte del personal
administrativo de Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, afio 2017,
lo cual evidencia la necesidad de la implementacion de una propuesta de
evaluacion del desempefio de los trabajadores que fortalezcan el proceso de
sensibilizacion de la importancia del cumplimiento de la normativa de este proceso

en la gestion publica de los gobiernos provinciales y locales.

En cuanto a la caracterizacion de los procesos de evaluacién del
desempeinio, en la tabla 2 se muestra que de los 43 trabajadores encuestados, en
los procesos de evaluacion del desemperio, el 42% (18) no estan ni de acuerdo, Ni
en desacuerdo en que se utilicen los diferentes Métodos de evaluacion del
desempeiio, luego el 42% (18) estan de acuerdo en que se utilizan los diferentes
tipos de evaluacion, el 53% (23) no estan ni de acuerdo, Ni en desacuerdo en que
se toman en cuenta los diferentes factores de la evaluacion del desempefio, el 30%
(13) estan en desacuerdo en que se especifican las metas de logro de evaluacion
de desempeiio, el 42% (18) estan en desacuerdo en que se especifican los

Indicadores de logro de metas, el 30% (13) estan de acuerdo en que se comunica
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de forma oportuna el cronograma de evaluacion de desempefio, el 37% (16) estan
en desacuerdo en que se publiquen los resultados de evaluacion de desempefio
del personal administrativo, del mismo modo en la guia de entrevist se recogio
informacion de la valoracion del proceso de evaluacion por parte del Jefe de
Recursos Humanos de esta entidad publica indicando que los trabajadores no
asumen de forma objetiva la importancia de este proceso para la mejora de la
entidad en funcién de que no se con mucha responsabilidad la participacién en este
proceso. Esto es reforzado por lo mencionado en la Ley 30057 “Ley de servicio civil”
aprobada el 4 de julio de 2013 en el Diario el Peruano en el articulo 22 se establece
gue: “La evaluacién del desempeno es el proceso obligatorio, integral, sistematico
y continuo de apreciacion objetiva y demostrable del rendimiento del servidor
publico en cumplimientos de los objetivos y funciones de su puesto. Es llevada a
cabo obligatoriamente por las entidades publicas en la oportunidad, forma y

condiciones que sefiale el entre sector”

Estos resultados son respaldados por Mendoza (2016) quien concluyé que:
el 42.3% (55) estan en desacuerdo en que la aplicacion de la evaluacién de
desemperio se aplique por competencias, el 58.5% (76) estan ni de acuerdo, ni en
desacuerdo en que la evaluacion de desempefio sea con la finalidad de identificar
si el personal contribuye a las metas institucionales, el 46.9% (61) estan de acuerdo
en que la evaluacién se tienen en cuenta las competencias individuales, el 44.6%
(58) estan de acuerdo, ni en desacuerdo en que se tienen en cuenta los factores
grupales, el 40.8% (53) estan en desacuerdo en que se realiza el establecimiento
de metas en relacion a identificar los resultados esperados periddicamente, el
26.9% (35) estan de acuerdo en que los indicadores de logro de metas del personal

administrativo se corresponden con los planes operativos institucionales.

Como se puede apreciar los resultados de la presente investigacion existe
una percepcion desfavorable respecto a la valoracion del proceso de evaluacion
del desemperio en el escenario de la investigacién, lo cual evidencia la necesidad
de la implementacion de una propuesta de evaluacion del desempefio de los

trabajadores que fortalezcan el proceso de planificacion y ejecucion de la
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evaluacion del desempefio en la gestion publica de los gobiernos provinciales y

locales.

Del mismo modo se obtuvo en la presente investigacidon como se muestra en
la tabla 3 que de los 43 trabajadores encuestados, en la Valoracion de desempefio,
el 44% (19) estan en desacuerdo en que como funcionario cumpla con aptitudes
para desempefiar cargo de mayor responsabilidad , luego el 53% (23) estan ni de
acuerdo, ni en desacuerdo en que posee los Conocimientos del puesto, el 42% (18)
estan de acuerdo en que actdan con disciplina y organizacion, el 42% (18) estan
de acuerdo en que posee y demuestra cortesia en el trabajo y atencion al publico,
el 49% (21) estan en desacuerdo en que poseen y demuestran capacidad de
trabajo en equipo, el 44 % (19) estdn en desacuerdo en que demuestren iniciativa
en el trabajo, el 40% (17) estan de acuerdo en que actuan con criterio y objetividad
en su trabajo, asi lo respalda tedricamente Balderas (1995, citado por Villegas,
2000), las Politicas de evaluacion de desempefio “contienen las normas,
reglamentos y directivas que orientan y guan las actividades, acciones y los
programas de evaluacion del desmepefio del personal de una entidad. Ademas
permiten informar las decisiones de nivel estratégico de los fines y propdsitos de la
evaluacion, asi como interpretar los objetivos de la organizacion y conocer las
lineas generales a las que debera orientarse el funcionamiento de la organizacion”
(p. 240).

Del mismo modo se obtuvo en la presente investigacibn como se muestra en
la tabla 4 se muestra que de los 43 trabajadores encuestados, en la Valoracion de
desempefio, el 35% (15) estan de acuerdo en que cumplen con la permanencia de
su jornada laboral , luego el 33% (14) estan de acuerdo en que tienen la estabilidad
emocional para manejar conflictos dentro de la municipalidad, el 42% (18) no estan
ni de acuerdo, ni en desacuerdo en que muestren la capacidad de planeamiento, el
49% (21) no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo en que demuestran
coordinaciéon y control en el desempefio de sus funciones, el 49% (21) estan en
desacuerdo en que exista comunicacion efectiva, el 42 % (18) estan de acuerdo en
gue son eficientes, dedicados y perseverantes en sus labores, el 49% (21) estan

de acuerdo en que toman las decisiones pertinentes para contribuir con el
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desarrollo de la entidad publica, esta informacion fue contrastada con la opinion del
Jefe de la Unidad de Recursos Humnaos de esta entidad, recogida en la guia de
entrevista, quien indicoé que los trabajadores, a pesar de que en la institucion se
realiza un proceso de sensibilizacién y capacitacion respecto a las ventajas de la
evaluacion del desempefio a nivel de la gestion municipal, los trabajadores
muestran desinterés y asumen como una medida politica de seguimiento y en
algunos casos de hostilizacion al trabajador mostrandose asi una desvaloracion
respecto a la importancia de la evaluacion del rendimiento del trabajador para el

analisis de la gestion de recursos humanos en esta entidad publica.

Estos resultados son respaldados por Mendoza (2016) quien concluyo que:
el 61.5% (80) estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo que existe un registro de
resultados individuales de la evaluacion del desempefio en cada legajo del
trabajador y el 48.5% (63) estan en desacuerdo en que las evaluaciones de

desemperio se realizan con una periodicidad no mayor de dos afos.

En cuanto al objetivo especifico Identificar el nivel de desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz se
obtuvo como resultados en el presente estudio tal como se muestra en la tabla 5
gue de los 43 trabajadores evaluados se observa que el nivel de desempefio laboral
es 32.6%, Bajo en la evaluacion de desempefio que realiza la Municipalidad de
Huaylas, 34.8% Promedio y 32.6%, Alto en la evaluacién de desempefio que realiza
la Municipalidad de Huaylas, estos resultados se pudieron contrastar en la
entrevista realizada al Jefe de recursos Humanos de esta entidad publica quien
indic6 que en funcion de los resultados de la evaluacion del desempefio del
personal administrativo se asumen medidas correctivas o0 de capacitacion
orientadas a la optimizacién o mejora del desemperio del personal que labora en la
Municipalidad Provincial de Huaylas, Distrito de Caraz. Del mismo modo, Grados
(2002, p. 125) sefiala que la evaluacion del desempefio es un proceso relevante
para la motivacion laboral y encauzar al personal hacia una mejor comprension de
los principios, objetivos y metas de la empresa; provee a la direccion de la empresa
del conocimiento y control de las actividades del personal; propiciar una eficaz

comunicacion entre jefe y subordinado e identificar necesidades de capacitacion y
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desarrollo, asi como poder consultar evaluacion realizadas a lo largo de tres o
cuatro afios que nos permitan tener un registro del comportamiento observado y

asi detectar las necesidades de capacitacion si fuera necesario.

Estos resultados son respaldados por Mendoza (2016) quien concluyé que: el
59.2% del personal administrativo estan aprobados en la evaluacion de desempefio
gue realiza la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote y el 40.8% (53) presentan

un desemperio deficiente en esta evaluacion

Como se puede apreciar los resultados de la presente investigacién existe una
percepcion desfavorable respecto a la valoracion del nivel del desempefo del
personal administrativo en el escenario de la investigacion, lo cual evidencia la
necesidad de la implementacién de una propuesta de evaluacion del desempefio
de los trabajadores que fortalezcan el rendimiento de los trabajadores para mejorar
los resultados de la gestion publica de los gobiernos provinciales y locales para el

cumplimiento de los objetivos y metas de esta entidad publica.
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V. CONCLUSIONES

5.1. Conclusién general

5.2.

Se elaboré una Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en
la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017, teniendo
en cuenta la normatividad vigente para las organizaciones publicas Ley

Servir del estado peruano

Conclusiones especificas

5.2.1. Se describié el sistema de evaluacion del desempefio

del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz; se llego a la conclusion: respecto al
cumplimiento de las politicas existe una percepcion negativa que
se encuentra en las valoraciones ni de acuerdo ni en desacuerdo
respecto a cumplimiento de la normativa legal (49%) de la
evaluacion del desempefio, y en que los documentos
institucionales se detalle el proceso de evaluacion de
desempefo, del mismo modo en proceso de evaluacion del
desempefio del personal administrativo, predomina la percepcion
negativa (indiferente) en el uso de diferentes tipos de evaluacion
(53%), en los Conocimientos del puesto (53%),en desacuerdo
respecto al cumplimiento de los Indicadores de logro de metas
(42%) a la comunicacion de forma oportuna del cronograma de
evaluacion de desempefio (30%), la publicacién de los resultados
de evaluacion de desempefio (37%) y en cuanto a la valoraciéon
del desempefio existe una percepcion negativa en desacuerdo
respecto cumplimiento del funcionario con aptitudes para
desempeiar cargo de mayor responsabilidad (44%), capacidad
de trabajo en equipo (49%), iniciativa en el trabajo (44%) y solo
existe una percepcion positiva de la valoracion de las capacidades

de actuacion con criterio y objetividad en su trabajo (40%),

58



disciplina y organizacion (42%), cortesia en el trabajo y atencién
al publico (42%) (tablas 1 - 4). Por ellos se concluye que el
personal administrativo contratado por la modalidad CAS 1057,
no conoce de las politicas generales, los procesos de evaluacion

del desempefio de la Municipalidad Provincial de Huaylas .

5.2. Se identific6 el nivel de desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de
Caraz; se llegd a la conclusién que: 43 trabajadores evaluados se
observa que el nivel de desempefio laboral es 32.6%, Bajo en la
evaluacion de desempefio que realiza la Municipalidad de Huaylas,
34.8% Regular y 32.6%, Alto en la evaluacion de desempefio que
realiza la Municipalidad de Huaylas (tabla 5). Por ellos se concluye
gue el personal administrativo contratado por la modalidad CAS tuvo
una mala aptitud para desempaef{ar cargo de mayor responsabilidad,
mal conocimiento del puesto, mala disciplina ,mala cortesia , no
trabajan en trabajo en equipo, y menos tienen iniciativa para
desarrollar las labores dentro de la Municipalidad provincial de

Huaylas.

5.3. Finalmente, a partir de las deficiencias encontradas en el
diagnéstico de la Institucién realizado respecto a la evaluacion del
desemperio se elabor6 Propuesta de evaluacién de desempefio de
personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz,
2017.
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6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

VI. RECOMENDACIONES

Al Jefe de Unidad de Potencial Humano de la Municipalidad Provincial
de Huaylas, distrito de Caraz se recomienda la implementacion de una
propuesta de evaluacion del desempefio de los trabajadores que
fortalezcan el proceso de sensibilizacion de la importancia del
cumplimiento de la normativa de este proceso en la gestion publica de

los gobiernos provinciales y locales.

Al Jefe de Unidad de Potencial Humano de la Municipalidad Provincial
de Huaylas, distrito de Caraz se recomienda la implementacion de una
propuesta de evaluacion del desempefio de los trabajadores que
fortalezcan el proceso de planificacion y ejecucién de la evaluacién del

desempefo en la gestion publica de los gobiernos provinciales y locales.

Al Alcalde y al Jefe de Unidad de Potencial Humano de la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz se recomienda la
implementacion de una propuesta de evaluacion del desempefio que
fortalezcan el rendimiento del personal administrativo para mejorar los
resultados de la gestion publica de los gobiernos provinciales y locales

para el cumplimiento de los objetivos y metas de esta entidad publica.

A futuros investigadores se recomienda realizar estudios
cuasiexperimentales que comprueben la efectividad de una Propuesta
de evaluaciébn de desempefio, teniendo en cuenta la normatividad
vigente para las organizaciones publicas Ley Servir del estado peruano
para optimizar el desempefio laboral del personal administrativo que

labora en estas entidades publica
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VII. PROPUESTA

PROPUESTA DE PROCEDIMIENTO EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

nNMuUNICIFALIID A D
PROWINCLAL ((DE
HUANWLAS

PROCEDIMIENTO

EVALUACION DEL DESEMPENO DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO

Cddigo: EDPA- RRHH-2017
Version: 1

Fecha: 15- 07 - 17

Pagina: 1 de 7

1. Objetivo

Establecer el procedimiento administrativo que regule y norme el proceso de evaluacion del desempefio del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz en concordancia con los lineamientos de la gestion

del rendimiento y evaluacion del servidor publico establecidos en Ley Servir y la normatividad de los gobiernos provinciales

del estado peruano.

2. Alcance

Este procedimiento es de aplicacion al personal administrativo que integra la planilla de la Municipalidad considerando al

Alcalde, Gerentes, Subgerentes, Jefes de Oficina, Jefes de Unidades, Responsables de las Areas y personal administrativo

cuyo periodo de permanencia en el puesto sea como minimo de 6 meses de antigiiedad.

La ejecucion del procedimiento tiene una periodicidad anual y comienza con la difusion del cronograma de evaluacion del

desempefio y culmina con la presentacion del Informe de resultados del proceso de evaluacion del desempefio del personal
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administrativo de la Municipalidad provincial de Huaylas, distrito de Caraz de acuerdo a lo establecido en la Ley Servir al

Congreso de la Republica y a la Contraloria General de la Republica.

3. Documentos de referencia
Reglamento del Decreto Legislativo 1025.
Decreto Supremo 009-2010-PCM
Ley N° 30057. Ley de Servicio Civil

4. Descripcion del procedimiento

N ° | Actividad Descripcion Responsable Registros
1. Etapa de | - Conformacién del comité institucional evaluador del | - Alcalde - Resolucion de
planificacion desempefio del personal administrativo conformado por | - Gerente Alcaldia.
el alcalde, funcionarios, gerentes Yy jefes Municipalidad municipal - Acta de
provincial de Huaylas, distrito de Caraz. - Jefe de Unidad Reunion de
- Capacitacion del comité institucional respecto a factores | de Potencial comité
(metas individuales, metas grupales y compromisos), Humano. evaluador
metodologias e instrumentos de evaluacién del | - Comité evaluador institucional
desempefio del personal administrativo
2. Etapa de | - Elaboracibn de propuesta de adecuacion de | - Comité evaluador | - Acta de
elaboracion o] instrumentos de evaluacion del desempefio del personal Reunién de
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adecuacion de administrativo en funcién de los lineamientos de la comité
instrumentos gestion del rendimiento y evaluacion del desempefio de evaluador
la Ley Servir y la normatividad de los gobiernos institucional.
provinciales del estado peruano. Propuesta de
adecuacion
instrumentos
de evaluacion
del desempefio
Etapa de Elaborar el Cronograma de Evaluacion del desempefio | - Jefe de Unidad Directiva
sensibilizacion y del Personal Administrativo Municipalidad Provincial de de Potencial municipal.
capacitacion Huaylas, distrito de Caraz, el mismo que debe ser Humano
difundido a través de una Resolucion de Alcaldia en Acta de
donde se especifique el cronograma, las Reunion.

responsabilidades, la etapa de ejecucion del proceso y
de comunicacion de los resultados del proceso.
Capacitacion de evaluadores respecto a las funciones
gue deben cumplir dentro del proceso de evaluacion del
desempeiio del Personal Administrativo Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

Sensibilizacion y Capacitacion de acciones destinadas a
difundir al personal administrativo la importancia de la

ejecucién del proceso de Evaluacion del desempefio del

Registro de

capacitacion
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Personal Administrativo Municipalidad Provincial de

Huaylas, distrito de Caraz

Etapa

evaluacion

de

Aplicacién institucional de instrumentos de evaluacion
del desempefio al personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz en
funcién del cronograma establecido.

Sistematizacion delos resultados individuales del
desempefio logrado por cada trabajador tomando en
consideracion las metas individuales, los indicadores de
rendimiento laboral y los compromisos establecidos para
una gestién publica efectiva de esta entidad del estado.
Asignacion de la valoracion obtenida por cada trabajador
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaylas,
distrito de Caraz en funcién de la escala de evaluacion
sugerida por la Ley SERVIR.

Remitir a la Unidad de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz las
evaluaciones obtenidas por el personal administrativo
Asignacién de calificacion segin los puntajes obtenidos
Personal

en la evaluacion del desempefio del

Administrativo Municipalidad Provincial de Huaylas,

- Comité evaluador

- Jefe de Unidad

de Potencial

Humano

Instrumentos
de evaluacion
del

desempefio.

Reporte de
resultados
individuales vy
grupales de
evaluaciones

del desempefio

Actas de
calificacion de
resultados
individuales de
los
trabajadores

administrativos.
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distrito de Caraz, aplicando los procesos técnicos
especificados por SERVIR y la directiva municipal

respectiva.

Etapa de
comunicacion de

los resultados

Comunicacion del resultado de la evaluacion al servidor
publico municipal de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz en los plazos establecidos en
el cronograma de evaluaciéon del desempefio del

personal administrativo.

- Comité evaluador

Memorando

Etapa de

retroalimentacion

Convocar en un periodo no mayor a diez dias posteriores
a la -calificacion al personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaylas para una
retroalimentacion formal de los resultados obtenidos.
Elaborar un plan de mejora del proceso evaluacion del
desempefio del personal administrativo que comprenda:
- Acciones de capacitacion para el desarrollo de
competencias de gestion administrativa en funcion de
las competencias y perfiles de puestos de los
trabajadores administrativos dando prioridad a la
formacion laboral del personal administrativo cuyos
resultados de este proceso es sujeto a observacion.
- Recomendaciones técnicas orientadas a la mejora

del desempefio del personal administrativo de la

- Jefe de Unidad
de Potencial

Humano.

- Comité evaluador

Correo

electrénico.

Plan de mejora
de evaluacion del

desempeinio.

Solicitudes de

inconformidad
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Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de
Caraz.

- Atencion de solicitudes de inconformidad, en un
periodo no mayor a 15 dias habilidades, respecto a la
calificacion obtenida en la evaluacion del desempefio
por el personal administrativo personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de

Caraz.

de los

evaluados.

Etapa
elaboracion
Informe

Resultados

de
del
de

Elaborar el informe final de la evaluacion del desempefio
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial
de Huaylas, distrito de Caraz. donde se detalle todas las
actividades realizadas durante el proceso.

Incorporacion de los resultados finales de la evaluacion
del desempefio en el legajo personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.
Remitir el informe final de la evaluacién del desempefio
del personal administrativo donde se detalle todas las
actividades realizadas durante el proceso a SERVIR

hasta el 31 de mayo de cada afio.

Jefe de Unidad
de Potencial

Humano.

Informe final
del proceso de
evaluacion del

desempeiio
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5. Flujogramadel Proceso de evaluacién del desempefio del personal administrativo de la Municipalidad provincial de Huaylas, distrito de Caraz

de acuerdo a lo establecido en la Ley Servir

FASE DE
PLANIFICACION DE
EDPA

}

FASE DE ADECUACION
DE INSTRUMENTOS DE
EDPA

FASE

SENSIBLIZACION Y

CAPACITACION DE
EVDPA

FASE DE
EVALUACION O
RECOJO DE
INFORMACION DPA

FASE DE
COMUNICACION

DE
RESULTADOS
DEL EDPA

FASE DE

RETROALIMENTACION

DEL EDPA

FASE DE ELABORACION
DE INFORME FINAL DEL
EDPA

Conformacion del
comité de evaluacién
del desempefio del
personal administrativo
de la Municipalidad
provincial de Huaylas,
distrito de Caraz

Elaboracion de propuestas de
adecuacion de Instrumentos de
evaluacién del desempefio del
personal administrativo de la
Municipalidad  provincial ~ de
Huaylas, distrito de Caraz de
acuerdo a lo establecido en la
Ley Servir

Elaboracién del Cronograma

de evaluacion del desempefio
del personal administrativo de
la Municipalidad provincial de

Huavlas. distrito de Caraz

Aplicaciéon de Instrumentos
de evaluacion del
desempefio del personal
administrativo de la
Municipalidad provincial de
Huaylas, distrito de Caraz

¥

Y

Capacitacion del
comité institucional

de evaluacién del
desempefio del
personal administrativo
de la Municipalidad
provincial de Huaylas,
distrito de Caraz

Acciones de comunicacion
del Cronograma de
evaluacién del desempefio
del personal administrativo
de la Municipalidad provincial
de Huaylas, distrito de Caraz

Presentacién de propuestas de
adecuacion de Instrumentos de
evaluacion del desempefio del
personal administrativo de la
Municipalidad  provincial  de
Huaylas, distrito de Caraz

\4

Contrastacion de resultados
de evaluacion  del
desempefio del personal
administrativo  de  la
Municipalidad provincial
de Huaylas, distrito de
Caraz

Comunicacion
de resultados de
evaluacion del
desempefio del
personal
administrativo de
la Municipalidad
provincial de
Huaylas, distrito
de Caraz

Retroalimentacion formal
p de resultados de
evaluacion del
desempefio del personal
administrativo de la
Municipalidad provincial
de Huaylas, distrito de
Caraz

Elaboracién del Informe Final de la
evaluacion del desempefio del
personal administrativo de la
Municipalidad provincial de Huaylas,
distrito de Caraz

\d

Capacitacion a evaluadores
del proceso de evaluacion del
desempefio del personal
administrativo de la
Municipalidad provincial de
Huaylas, distrito de Caraz

Asignaciéon de valoracion
del  desempefio  del
personal  administrativo
de la  Municipalidad
provincial de Huaylas,
distrito de Caraz

v

Sensibilizacion y
Capacitacién del personal
administrativo respecto a la
evaluacion del desempefio
del personal administrativo
de la Municipalidad provincial
de Huaylas, distrito de Caraz

Remitir evaluaciones a la
Unidad de Recursos

Humanos.

v

Asignacion de
calificaciones segun

puntajes obtenidos por el
personal  administrativo
de la  Municipalidad
provincial de Huaylas,
distrito de Caraz
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:

Elaboracion del Plan de
mejora desempefio del
proceso de evaluacion
del desempefio
personal administrativo
de la Municipalidad
provincial de Huaylas,
distrito de Caraz

Incorporacién de los resultados de
desempefio del personal
administrativo de la Municipalidad
provincial de Huaylas, distrito de
Caraz al legajo personal de los

trabajadores.

:

!

Atencién de
solicitudes de
inconformidad de
los evaluados.

Remision del Informe Final
del de la evaluacion del
desempefio del personal
administrativo de la
Municipalidad provincial de
Huaylas, distrito de Caraz a
SERVIR.




weaos FORMATO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL
S\ﬁ"/ DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS

DIA‘ MES ‘ ANO

FORMATO N° 01

Datos del evaluado

Nombre completo: | DNI N°: |
Dependencia: Servicio : |
Cargo:
Datos del evaluador

Nombre completo: | DNI N°: |
Dependencia: | Servicio: |
Cargo:

Periodo de Evaluacion
Trimestral : | Semestral:
Desde: | | Hasta:

La evaluacion del desempefio laboral, también incluye las competencias técnicas y
conductuales requeridas para el desempeiio del cargo y/o especialidad que ejerce en la
municipalidad.

1. Responsabilidades asignadas para el desarrollo del servicio que ejecuta:

2. Cumplimiento de las responsabilidades asignadas|Aspectos que afectaron el cumplimiento de la
para desarrollo de actividades propias de su servicio y|responsabilidad por el profesional en

su colaboracion de acuerdo a la normatividad de las la municipalidad

municipalidades y de los servidores publicos en el Peru

3. Competencias relacionadas con el desempefio del servicio

LIDERAZGO: Moativacion, orientacién y coordinacién del profesional hacia el logro de los resultados y
compromisos organizacionales

Observaciones:

PLANEACION: Capacidad para establecer metas y responsabilidades con una perspectiva de corto, mediano y
largo plazo a través de planes de trabajo para el servicio que representa o ejecuta actividades:

Observaciones:
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COMPROMISO CON LOS INDICADORES SANITARIOS: Disposicion constante para alcanzar o superar resultados
concretos, cuantificables y verificables, mediante el cumplimiento oportuno de las responsabilidades asociadas al
ejercicio de sus funciones y especialidad que ejerce, promueve reuniones técnicas de evaluacién frecuentes:

Observaciones:

TRABAJO EN EQUIPO: Capacidad para participar activamente en la consecucidon de una meta comun trabajando en
colaboracién con otros, generando visién compartida, busca resultados y compromisos conjuntos.

Observaciones:

RELACIONES INTERPERSONALES: Interés de establecer y mantener relaciones cordiales o reales de contacto con
personas que son o pueden ser valiosas para el desarrollo de los procesos o conseguir los objetivos estratégicos de la
institucién. Ensefia con el ejemplo

Observaciones:

APERTURA AL CAMBIO: Habilidad para promover o adaptarse a nuevas circunstancias o situaciones desconocidas,
promueve clima organizacional positivo con participacion de todos los trabajadores

Observaciones:

ESTANDARES DE PROFESIONALISMO: Preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y competencias
profesionales, motiva darle “togue profesional” a todo lo que se hace.

Observaciones:

4. Aspectos positivos del evaluado:

5. Aspectos por mejorar del evaluado:

6. Recomendaciones y/o sugerencias al Evaluado:

Firmas

Evaluado:

71




Evaluador:

PUNTAJE DE EVALUACION:

Desempefio y Conducta Laboral

25
Asistencia 25
Puntualidad 25
Capacitacion 25
Total 100
RANGO DE RESULTADO
RANGO DE CALIFICACION VARIABLE CUALITAITVA DE PUNTAJE FINAL
CUANTITATIVA CALIFICACION
80 —-100 EXCELENTE
60 — 80 MUY BUENO
50 - 60 BUENO
25-50 REGULAR
0 -25 DEFICIENTE
FUENTE: DESP/DSS-DIRESA, junio 2015
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ANEXO N° 1

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

FICHA DE OBSERVACION PARA ANALIZAR LA EVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS, DISTRITO DE CARAZ

El evaluador mediante observacion directa, debe sefialar con un tic, segun corresponda:
Si - la actividad o conducta se realiz6 correctamente.
No - la actividad no fue realizada

+/- - la actividad fue realizada en forma incompleta o con objeciones.

Dimensiones | Indicadores Valoracion | Observaciones
Si No
Disposiciones | 1. Se cumple con Ila
generales normatividad legal
vigente del estado
peruano
2. Se contempla los
objetivos requeridos

para planificar, ejecutar y
evaluar el desempefio
laboral del personal.

3. Enlos documentos
institucionales se
especifican las
caracteristicas del
procesos de evaluacion
de desempeiio este
proceso a nivel de la
gestion municipal

Proceso de 4. Se utilizan diferentes
evaluacion del métodos de evaluacion
desempefio del desempefio

5. Se utiliza diferentes
tipos de evaluacion en
funcion de las categorias
0 puestos de los

trabajadores
6. Se toma en cuenta los
diferentes factores

intervinientes en la




evaluacion del
desempeiio

Se especifica las metas
de logro de la evaluacion
del desempefio

Se formula
correctamente un
conjunto de Indicadores
de logro de metas del
proceso de la
evaluacion del
desempeiio.

Se comunica de forma
oportuna a las diferentes
areas y trabajadores el
cronograma del proceso
de evaluacion del
desempeiio.

10.

Se presenta de acuerdo
al cronograma  del
proceso los resultados
del proceso de
evaluacion del
desemperio.

Valoracion de
desempeiio

11.

El funcionario o personal
administrativo actda con
responsabilidad en el
cargo.

12.

El funcionario o personal
administrativo posee
conocimiento del puesto

13.

El funcionario o]
personal administrativo
actia con disciplina en
el trabajo.

14.

El funcionario o]
personal administrativo
muestra cortesia en el
trato y atencion al
publico.

15.

El funcionario o]
personal administrativo
posee la capacidad y
actitud para el trabajo
en equipo




16.

El funcionario o]
personal administrativo
posee iniciativa en el
trabajo.

17.

El funcionario o]
personal administrativo
acta con criterio y
objetividad en su
trabajo.

18.

El funcionario o personal
administrativo  cumple
con la permanencia
dentro de su jornada
laboral.

19.

El funcionario o personal
administrativo tiene la
estabilidad emocional
para manejar conflictos
dentro de la
municipalidad.

20.

El funcionario o]
personal administrativo
muestra la capacidad
de planeamiento de sus
actividades.

21.

El funcionario o]
personal administrativo
demuestra
coordinacion y control
en el desempefio de
sus funciones.

22.

El funcionario o]
personal administrativo
es proactivo.

23.

El funcionario o]
personal administrativo
establece una
comunicacién efectiva
CON SuS pares y con sus
jefes o funcionarios.

24.

El funcionario o]
personal administrativo
es eficiente, dedidacdo
y perserverante en sus
labores.

25.

El funcionario o]
personal administrativo




toma las decisiones
mas pertinentes para
contribuir al desarrollo
de la entidad publica.




CUESTIONARIO ANALIZAR LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS, DISTRITO DE CARAZ

A continuacion se presenta un conjunto de indicadores respecto a la evaluacion del desemperfio
laboral en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz. Deberas leer detenidamente
cada item y en funcion de tu analisis como miembro de la organizacioén elige una de las respuestas

gue aparecen en la siguiente leyenda

1 2 3 4 5
Totalmente en | En Ni de acuerdo | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo
(TD) (D) desacuerdo (A) (DA)

(1
Valoracion
ftems 1 2 3 4 5
(TD) (D) (0 (A) (TA)

DISPOSICIONES GENERALES

1. ¢Se cumple con la normatividad
legal vigente del estado peruano
para el proceso de evaluaciéon
del desempefio?

2. ¢Se cumple los objetivos
requeridos para planificar,
ejecutar y evaluar el desempefio
laboral del personal?

3. ¢En los documentos
institucionales se detalla el
procedimiento del proceso de
evaluacion de desempefio?

PROCESO DE EVALUACION DEL

DESEMPENO

4. ¢Se utilizan diferentes métodos
de evaluacion del desempefio
segun las areas de trabajo?

5. ¢Se utiliza diferentes tipos de
evaluacion en funcién de las
categorias 0 puestos de los
trabajadores?




.Se toman en cuenta los
diferentes factores intervinientes

en la evaluacion del
desempeiio?

7. ¢Se especifican las metas de
logro de la evaluacion del
desempeiio?

8. ¢Se especifican los criterios
de evaluacion e Indicadores del
proceso de la evaluacion del
desempeno?

9. ¢Se comunica de forma
oportuna a las diferentes areas
y trabajadores el cronograma
del proceso de evaluacion del
desempeiio?

10. ¢Se publican los resultados del
proceso de evaluacion del
desempefio en funcion de los
plazos establecidos en el
cronograma de evaluacion?
VALORACION DE
DESEMPENO

11. ;,Cbébmo funcionario o personal
administrativo  cumple  con
responsabilidad en el cargo o
puesto que desempefa?

12. ;Posee los conocimientos,
habilidades y actitudes para el
puesto?

13. ¢Actia con disciplina 'y
organizacion en el trabajo?

14. ¢Muestra cortesia en el trato y
atencion al pablico?

15. ¢Posee y demuestra la
capacidad y actitud para el
trabajo en equipo?

16. ¢Demuestra iniciativa en el
trabajo?

17. ¢Actia con criterio y
objetividad en su trabajo?

18. ¢Cumple con la permanencia
dentro de su jornada laboral?

19. (Tiene la estabilidad emocional

para manejar conflictos dentro
de la municipalidad?




20.

¢Muestra la capacidad de
planeamiento de sus
actividades?

21.

¢Demuestra coordinacion 'y
control en el desempefio de
sus funciones?

22.

¢, Es proactivo con capacidad
para anticiparse a problemas o
necesidades futuras?

23.

¢ Establece una comunicacion
efectiva con sus compafieros
de trabajo y con sus jefes o
funcionarios?

24,

¢Es eficiente, dedicado vy
perseverante en sus labores?

25.

cToma las decisiones mas
pertinentes para contribuir al
desarrollo de la entidad
publica?




GUIA DE ENTREVISTA AL JEFE DE LA UNIDAD DE POTENCIAL HUMANO DE LA
MUNCIPALIDAD MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS, DISTRITO DE CARAZ

1. ¢Parala evaluacion del desempefio del personal que labora en la Municipalidad Provincial de
Huaylas, Distrito de Caraz se toma en cuenta la normativa nacional para el proceso de

evaluacion del desempefio?

2. ¢Se establecen Resoluciones de Alcaldia para normar institucionalmente los procesos, formas
de evaluacion y publicacion de resultados de la evaluacion del desempefio que son dados a

conocer en forma oportuna a los trabajadores?

3. ¢La Municipalidad realiza un proceso de sensibilizacion y capacitacion respecto a las ventajas

de la evaluacién del desempefio a nivel de la gestibn municipal?

4. ¢Qué expectativas tienen los funcionarios respecto la evaluacion del desempefio en la

municipalidad?



5. ¢Qué expectativas tiene el personal administrativo respecto la evaluacion del desempefio en la

municipalidad?

6. ¢El proceso de evaluacion es objetivo, transparente y es asumido con mucha responsabilidad

por el &rea de recursos humanos en la municipalidad?

7. ¢Qué dificultades se presentan en la ejecucion del proceso de evaluacion del desempefio del

personal que labora en la Municipalidad Provincial de Huaylas, Distrito de Caraz?




8. ¢Los resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio del personal son asumidos con

responsabilidad por parte del personal evaluado?

9. ¢Los resultados obtenidos en la evaluacion del desemperio del personal redundan en beneficio

de la municipalidad?

10.¢Qué medidas correctivas o de capacitacion asume la municipalidad en funcion de los
resultados de evaluacion del desempeiio del personal que labora en la Municipalidad Provincial

de Huaylas, Distrito de Caraz?




ANEXO 2
MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de

Caraz en 2017

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar la evaluacion del desempefio en la Municipalidad Provincial de Huaylas,
distrito Caraz- 2017.

Opcién de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

° o Relacion Relacion Relacion
S c Relacion
) 5 & | o entre la entre la entre el entre el
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS § s 'E_g g T 3 iabl dimensién | indicador y itemyla
<) o g S| variable P L
32| %4 é ‘%g dimensié)rl1 yel los items opcioén de
2| 3| 394 |ES indicador respuesta | OBSERVACIONES
@ | 3 ° | 83 Y/O
g [a] ) ‘g = O %
= he] [t
S s | v SITNO | SI | NO | SI | NO | Si | No | RECOMENDACIONES
'_
Normatividad 26. ¢Se cumple con la X X X X
legal normatividad legal vigente del
9 estado peruano para el
proceso de evaluacién del
desempefio?
DISPOSICIONES | Objetivos 27. ¢Se cumple los objetivos X X X X
GENERALES requeridos para planificar,
ejecutar 'y evaluar el
desempefio laboral del
P personal?
EVALUACION Caracteristicas 28. ¢En los documentos X X X X
DEL 5 institucionales se detalla el
DESEMPENO procedimiento del proceso de
evaluacion de desempefio?
PROCESO DE Métodos de 29. ¢Se utilizan  diferentes X X X X
EVALUACION evaluacion del métodos ~de evgluauoq del
DEL desempefio segun las areas
. i i0?
DESEMPERO desempefio de trabajo?
Tipos de 30. ¢Se utilizadiferentestipos de X X X X
. evaluacion en funcion de las
evaluacion P
categorias o puestos de los
trabajadores?




VALORACION
DE DESEMPERNO

Factores de la | 31. ¢Se toman en cuenta los
- diferentes factores
valuacion | . L L
evaluacio de intervinientes en la evaluacion
desempefio del desempefio?
Establecimiento 32.  ¢Se especifican las metas de
logro de la evaluacion del
de metas o
desempefio?
Indicadores de 33. ¢Se especifican los criterios
de evaluacion e Indicadores
logro de metas o
del proceso de la evaluacion
del desempefio?
Comunicacién 34. ¢Se comunica de forma
oportuna a las diferentes
areas y trabajadores el
cronograma del proceso de
evaluacion del desempefio?
Resultados 35. ¢Se publican los resultados
del proceso de evaluacion del
desempefio en funcién de los
plazos establecidos en el
cronograma de evaluacién?
Aptitud para 36. ¢Cdmo funcionario o personal
o administrativo cumple con
desempefiar .
responsabilidad en el cargo o
cargo de mayor puesto que desempefia?
responsabilidad
Conocimiento 37. ¢Posee los conocimientos,
habilidades y actitudes para el
del puesto y P
puesto?
Disciplina 38. ¢Actia con disciplina 'y
organizacion en el trabajo?
Cortesia 39. ¢Muestra cortesia en el trato y
atencion al pablico?
Trabajo en 40. ¢Posee y demuestra la
. capacidad y actitud para el
equipo - -
trabajo en equipo?
Iniciativa 41. ¢Demuestra iniciativa en el

trabajo?




Criterio 42. ¢Actlla con  criterio y
objetividad en su trabajo?

Permanencia 43. ¢Cumple con la permanencia
dentro de su jornada laboral?

Estabilidad 44, ¢ Tiene la estabilidad

. emocional para  manejar
emocional ;
conflictos dentro de Ila
municipalidad?

Planeamiento 45.  ¢Muestra la capacidad de
planeamiento de sus
actividades?

Coordinacion 'y | 46. ¢Demuestra coordinacion y
control en el desempefio de

control -
sus funciones?

Proactividad 47.  ¢Es proactivo con capacidad
para anticiparse a problemas
0 necesidades futuras?

Comunicacion 48. ¢ Establece una comunicacion

. efectiva con sus comparieros

efectiva . .
de trabajo y con sus jefes o
funcionarios?

Eficiencia, 49. (Es eficiente, dedicado vy

N, perseverante en sus labores?

Dedicacion y

perseverancia

Toma de 50. ¢Toma las decisiones mas

. pertinentes para contribuir al
decisiones

desarrollo de la entidad

publica?

Firma

Hermilio AU

Uglo-Vi€und Salvador

DNI# 32Zsc ¢ ¢4




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar la evaluacion del desempefio en la Municipalidad Provincial de Huaylas,
distrito Caraz- 2017.

OBJETIVO: Describir el sistema de evaluacién del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz.

DIRIGIDO A:Personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Hermilio Hugo Vicuia Salvador
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR ; Doctor en Educacion

Hermilio I"{Mﬁd Salvador
DNl # 32Zg¢c ¢ (4



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de

Caraz en 2017

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar la evaluacién del desempefio en la Municipalidad Provincial de Huaylas,
distrito Caraz- 2017.

Opcién de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

° i’ Relacion Relacion Relacion
3 - Relacion
) 5 & o entre la entre la entre el entre el
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS § S | Eg = T 3 bl dimensién | indicador y itemyla
I o g @ B| variable . .
3|1 2|%g¢ § cg dimensié}rg yel los items opcioén de
2| 8| 3§9|ES8 indicador respuesta OBSERVACIONES
g | 8| S94° |28 Y/IO
g 3 q c 2 ©
g s | SI[NO [ SI | NO | SI | NO | Si | No | RECOMENDACIONES
K
Normatividad 51. ¢Se cumple con la X X X X
legal normatividad legal vigente del
9 estado peruano para el
proceso de evaluacion del
desempefio?
DISPOSICIONES | Objetivos 52.  ¢Se cumple los objetivos X X X X
GENERALES requeridos para planificar,
ejecutar 'y evaluar el
desempefio laboral del
. personal?
EVALUACION Caracteristicas 53.  ¢En los documentos X X X X
DEL institucionales se detalla el
DESEMPENO procedimiento del proceso de
evaluacién de desempefio?
PROCESO DE Métodos de 54. ¢Se utilizan  diferentes X X X
EVALUACION evaluacién del gnetodos ~de evgluauor] del
DEL esempefio segln las areas
- il i0?
DESEMPERIO desempefio de trabajo?
Tipos de 55.  ¢Se utiliza diferentestipos de X X X X
i evaluacion en funcion de las
evaluacion categorias o puestos de los
trabajadores?




VALORACION
DE DESEMPERNO

Factores de la | 56. ¢Se toman en cuenta los
- diferentes factores
valuacion | . L L
evaluacio de intervinientes en la evaluacion
desempefio del desempefio?
Establecimiento 57. ¢Se especifican las metas de
logro de la evaluacion del
de metas o
desempefio?
Indicadores de 58. ¢Se especifican los criterios
de evaluacion e Indicadores
logro de metas o
del proceso de la evaluacion
del desempefio?
Comunicacién 59. ¢Se comunica de forma
oportuna a las diferentes
areas y trabajadores el
cronograma del proceso de
evaluacion del desempefio?
Resultados 60. ¢Se publican los resultados
del proceso de evaluacion del
desempefio en funcién de los
plazos establecidos en el
cronograma de evaluacién?
Aptitud para 61. ¢Como funcionario o personal
o administrativo cumple con
desempefiar .
responsabilidad en el cargo o
cargo de mayor puesto que desempefia?
responsabilidad
Conocimiento 62. ¢Posee los conocimientos,
habilidades y actitudes para el
del puesto y P
puesto?
Disciplina 63. ¢Actia con disciplina y
organizacion en el trabajo?
Cortesia 64. ¢Muestra cortesia eneltratoy
atencion al pablico?
Trabajo en 65. ¢Posee y demuestra la
. capacidad y actitud para el
equipo - -
trabajo en equipo?
Iniciativa 66. ¢Demuestra iniciativa en el

trabajo?




Criterio 67. ¢Actla con  criterio y
objetividad en su trabajo?

Permanencia 68. ¢Cumple con la permanencia

dentro de su jornada laboral?

Estabilidad 69. ¢Tiene la estabilidad

. emocional para  manejar
emocional

conflictos dentro de Ila
municipalidad?

Planeamiento 70. ¢Muestra la capacidad de
planeamiento de sus
actividades?

Coordinacion 'y | 71. ¢Demuestra coordinacion y
control en el desempefio de

control -
sus funciones?

Proactividad 72. ¢Es proactivo con capacidad
para anticiparse a problemas
0 necesidades futuras?

Comunicacion 73. ¢ Establece una comunicacion
efectiva con sus comparieros

efectiva h .
de trabajo y con sus jefes o
funcionarios?
Eficiencia, 74. (Es eficiente, dedicado vy
N, perseverante en sus labores?
Dedicacion y

perseverancia

Toma de 75. ¢Toma las decisiones mas
pertinentes para contribuir al
desarrollo de la entidad
publica?

decisiones

Firma

Mgtf-Victor Rolando Rojas Silva
DNl 33264718



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar la evaluacion del desempefio en la Municipalidad Provincial de Huaylas,
distrito

Caraz- 2017.

OBJETIVO: Describir el sistema de evaluacion del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz.
DIRIGIDO A:Personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Victor Rolando Rojas Silva
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR ; Magister en Gestion Publica

Mgtf-icfor Rolando Rojas Silva
DNl 33264718



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de

Caraz en 2017

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar la evaluacién del desempefio en la Municipalidad Provincial de Huaylas,

distrito

Caraz- 2017.

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Opcién de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni en
dacacunardn
En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo

Relacion
entre la
variable y
dimension

Relacién
entre el
itemy la
opcién de
respuesta

Relacion
entre el
indicador y
los items

Relacion
entre la
dimensién
yel
indicador

SI | NO

Sl NO Sl NO Si No

OBSERVACIONES
Y/O
RECOMENDACIONES

EVALUACION
DEL
DESEMPERNO

DISPOSICIONES
GENERALES

Normatividad

legal

76.

.Se cumple con la
normatividad legal vigente del
estado peruano para el
proceso de evaluacién del
desempefio?

X

X X X

Objetivos

77.

¢Se cumple
requeridos
ejecutar vy
desempefio
personal?

los objetivos
para planificar,
evaluar el
laboral del

Caracteristicas

78.

JEN los documentos
institucionales se detalla el
procedimiento del proceso de
evaluacion de desempefio?

PROCESO DE
EVALUACION
DEL
DESEMPERNO

Métodos de
evaluacion del

desempefio

79.

.Se utilizan  diferentes
métodos de evaluacion del
desempefio segun las &reas
de trabajo?

Tipos de

evaluacion

80.

¢ Se utiliza diferentes tipos de
evaluacion en funcién de las
categorias o puestos de los
trabajadores?




VALORACION
DE DESEMPERNO

Factores de la | 81l. ¢Se toman en cuenta los
- diferentes factores
valuacion | . L L
evaluacio de intervinientes en la evaluacion
desempefio del desempefio?
Establecimiento 82. ¢Se especifican las metas de
logro de la evaluacion del
de metas o
desempefio?
Indicadores de 83. ¢Se especifican los criterios
de evaluacion e Indicadores
logro de metas o
del proceso de la evaluacion
del desempefio?
Comunicacién 84. ¢Se comunica de forma
oportuna a las diferentes
areas y trabajadores el
cronograma del proceso de
evaluacion del desempefio?
Resultados 85. ¢Se publican los resultados
del proceso de evaluacion del
desempefio en funcién de los
plazos establecidos en el
cronograma de evaluacién?
Aptitud para 86. ¢Cdmo funcionario o personal
o administrativo cumple con
desempefiar .
responsabilidad en el cargo o
cargo de mayor puesto que desempefia?
responsabilidad
Conocimiento 87. ¢Posee los conocimientos,
habilidades y actitudes para el
del puesto y P
puesto?
Disciplina 88. ¢Actla con disciplina y
organizacion en el trabajo?
Cortesia 89. ¢Muestra cortesia eneltratoy
atencion al pablico?
Trabajo en 90. ¢Posee y demuestra la
. capacidad y actitud para el
equipo - -
trabajo en equipo?
Iniciativa 91. ¢Demuestra iniciativa en el

trabajo?




Criterio 92. ¢Actla con  criterio y
objetividad en su trabajo?

Permanencia 93. ¢Cumple con la permanencia

dentro de su jornada laboral?

Estabilidad 94. (Tiene la estabilidad

. emocional para  manejar
emocional

conflictos dentro de la
municipalidad?

Planeamiento 95. ¢Muestra la capacidad de
planeamiento de sus
actividades?

Coordinacion 'y | 96. ¢Demuestra coordinacion y
control en el desempefio de

control -
sus funciones?

Proactividad 97.  ¢Es proactivo con capacidad
para anticiparse a problemas
0 necesidades futuras?

Comunicacion 98. ¢ Establece una comunicacion
efectiva con sus comparieros

efectiva h .
de trabajo y con sus jefes o
funcionarios?
Eficiencia, 99. (Es eficiente, dedicado vy
N, perseverante en sus labores?
Dedicacion y

perseverancia

Toma de 100. ¢Toma las decisiones mas
pertinentes para contribuir al
desarrollo de la entidad
publica?

decisiones

Firma

N e
U

Milagros Antonieta Olivos Jiménez
DNI' 40920535



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para analizar la evaluacion del desempefio en la Municipalidad Provincial de Huaylas,
distrito

Caraz- 2017.

OBJETIVO: Describir el sistema de evaluacion del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz.
DIRIGIDO A:Personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Milagros Antonieta Olivos Jiménez
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Investigacién y Docencia

N e
L\ﬁw“
Milagros Antonieta Olivos Jiménez
DNI 40920535




TITULO DE LA TESIS: “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Ficha de observacién para analizar evaluacién de desempefio de personal en la Municipalidad

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Caraz, 2017

Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017”

INDICADORES Opci6n de CRITERIOS DE EVALUACION
respuesta
L Relacion Relacion Relacion
Relacion entre la entre el entre el item
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS entre la . L . .
. dimensién | indicadory | vy la opcién
variable y )
Sl NO . - yel los items de
dimension L
indicador respuesta
Sl NO Sl NO Sl NO Si No
EVALUACION DISPOSICIONES | Objetivos Se contempla los objetivos X X X X
DEL . -
DESEMEPERNO GENERALES requeridos para planificar,
ejecutar 'y evaluar el
desempefio laboral del
personal.
Caracteristicas En los documentos X X X X
institucionales se
especifican las
caracteristicas del procesos
de evaluacién de desempefio
este proceso a nivel de la
gestion municipal
PROCESO DE Métodos de Se utilizan  diferentes X X X X
EVALUACION evaluacion del métodos de evaluacion del
DEL . .
DESEMPERO desempefio desempefio
Tipos de Se utiliza diferentes tipos de X X X
evaluacion evaluacién en funcion de las




categorias o puestos de los

trabajadores

Factores de la | 5. Se toma en cuenta los

evaluacion del diferentes factores

desempefio intervinientes en la evaluacion
del desempefio

Establecimiento 6. Se especifica las metas de

de metas logro de la evaluacion del
desempefio

Indicadores de 7. Se formula correctamente

logro de metas un conjunto de Indicadores
de logro de metas del
proceso de la evaluacion del
desempefio.

Comunicacion 8. Se comunica de forma
oportuna a las diferentes
areas y trabajadores el
cronograma del proceso de
evaluacion del desemperio.

Resultados 9. Se presenta de acuerdo al
cronograma del proceso los
resultados del proceso de
evaluacién del desemperio.

VALORACION Aptitud para 10. El funcionario o personal

DE DESEMPENO desempefiar administrativo ~ actia  con
cargo de mayor responsabilidad en el cargo.
responsabilidad

Conocimiento 11. El funcionario o personal

del puesto administrativo posee
conocimiento del puesto

Disciplina 12. El funcionario o personal

administrativo actia con

disciplina en el trabajo.




Cortesia

13.

El funcionario o personal
administrativo muestra
cortesia en el ftrato y

atencion al pablico.

Trabajo en

equipo

14.

El funcionario o personal
administrativo posee la
capacidad y actitud para el

trabajo en equipo

Iniciativa

15.

El funcionario o personal
administrativo posee

iniciativa en el trabajo.

Criterio

16.

El funcionario o personal
administrativo actia con
criterio y objetividad en su

trabajo.

Permanencia

17.

El funcionario o personal
administrativo cumple con la
permanencia dentro de su

jornada laboral.

Estabilidad

emocional

18.

El funcionario o personal
administrativo tiene la
estabilidad emocional para
manejar conflictos dentro de la

municipalidad.

Planeamiento

19.

El funcionario o personal
administrativo muestra la
capacidad de planeamiento

de sus actividades.

Coordinacién

control

y

20.

El funcionario o personal
administrativo ~ demuestra
coordinacion y control en el
desempefio de sus

funciones.




Proactividad 21. El funcionario o personal

administrativo es proactivo.

Comunicacion 22. El funcionario o personal
efectiva administrativo establece una
comunicacion efectiva con
sus pares y con sus jefes o

funcionarios.

Eficiencia, 23. El funcionario o personal
Dedicacion y administrativo es eficiente,
perseverancia dedidacdo y perserverante

en sus labores.

Toma de 24. El funcionario o personal
decisiones administrativo toma las
decisiones mas pertinentes
para contribuir al desarrollo

de la entidad publica.

25. El funcionario o personal
administrativo toma las
decisiones mas pertinentes
para contribuir al desarrollo

de la entidad publica.

Fyhe i

DN| 535027



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Ficha de observacion para analizar evaluacién de desempefio de personal en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz en 2017

OBJETIVO: Describir el sistema de evaluacién del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz.

DIRIGIDO A:Personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Haro Leon Liliana Mercedes
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en educaciéon

Al

DN| 535027



TITULO DE LA TESIS: “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Ficha de observacién para analizar evaluacién de desempefio de personal en la Municipalidad

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Caraz, 2017

Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017”

INDICADORES Opcién de CRITERIOS DE EVALUACION
respuesta
L Relacién Relacién Relacién
Relacion entre la entre el entre el item
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS entre la . . . y
. dimensién | indicadory | y laopcion
variable y .
Sl NO . - yel los items de
dimension Lo
indicador respuesta
Sl NO Sl NO Sl NO Si No
EVALUACION DISPOSICIONES | Objetivos 26. Se contempla los objetivos X X X X
DEL . -
DESEMEPERO GENERALES requeridos para planificar,
ejecutar 'y evaluar el
desempefio laboral del
personal.
Caracteristicas 27.  Enlos documentos X X X X
institucionales se
especifican las
caracteristicas del procesos
de evaluacién de desempefio
este proceso a nivel de la
gestién municipal
PROCESO DE Métodos de 28. Se utilizan  diferentes X X X X
EVAIBUS_OON evaluacion del métodos de evaluacion del
DESEMPERO desempefio desempefio
Tipos de 29. Se utiliza diferentes tipos de X X X X
evaluacion evaluacion en funcion de las




categorias o puestos de los

trabajadores

Factores de la | 30. Se toma en cuenta los

evaluacion del diferentes factores

desempefio intervinientes en la evaluacion
del desempefio

Establecimiento 31. Se especifica las metas de

de metas logro de la evaluacion del
desempefio

Indicadores de 32. Se formula correctamente

logro de metas un conjunto de Indicadores
de logro de metas del
proceso de la evaluacion del
desempefio.

Comunicacion 33.  Se comunica de forma
oportuna a las diferentes
areas y trabajadores el
cronograma del proceso de
evaluacion del desemperio.

Resultados 34. Se presenta de acuerdo al
cronograma del proceso los
resultados del proceso de
evaluacién del desemperio.

VALORACION Aptitud para 35. El funcionario o personal

DE DESEMPENO desempefiar administrativo ~ actia  con
cargo de mayor responsabilidad en el cargo.
responsabilidad

Conocimiento 36. El funcionario o personal

del puesto administrativo posee
conocimiento del puesto

Disciplina 37. El funcionario o personal

administrativo actia con

disciplina en el trabajo.




Cortesia

38.

El funcionario o personal
administrativo muestra
cortesia en el ftrato y

atencion al pablico.

Trabajo en

equipo

39.

El funcionario o personal
administrativo posee la
capacidad y actitud para el

trabajo en equipo

Iniciativa

40.

El funcionario o personal
administrativo posee

iniciativa en el trabajo.

Criterio

41.

El funcionario o personal
administrativo actia con
criterio y objetividad en su

trabajo.

Permanencia

42.

El funcionario o personal
administrativo cumple con la
permanencia dentro de su

jornada laboral.

Estabilidad

emocional

43.

El funcionario o personal
administrativo tiene la
estabilidad emocional para
manejar conflictos dentro de la

municipalidad.

Planeamiento

a4,

El funcionario o personal
administrativo muestra la
capacidad de planeamiento

de sus actividades.

Coordinacién

control

y

45.

El funcionario o personal
administrativo ~ demuestra
coordinacion y control en el
desempefio de sus

funciones.




Proactividad 46. El funcionario o personal

administrativo es proactivo.

Comunicacion 47. El funcionario o personal
efectiva administrativo establece una
comunicacion efectiva con
sus pares y con sus jefes o

funcionarios.

Eficiencia, 48. El funcionario o personal
Dedicacion y administrativo es eficiente,
perseverancia dedidacdo y perserverante

en sus labores.

Toma de 49. El funcionario o personal
decisiones administrativo toma las
decisiones mas pertinentes
para contribuir al desarrollo

de la entidad publica.

50. El funcionario o personal
administrativo toma las
decisiones mas pertinentes
para contribuir al desarrollo

de la entidad publica.

uﬁ%&

DNI 332292/ F



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Ficha de observacion para analizar evaluacién de desempefio de personal en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz en 2017

OBJETIVO: Describir el sistema de evaluacién del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz.

DIRIGIDO A:Personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Victor Rolando Rojas Silva
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en educaciéon

ui\»zgjg

DNI 33229/ 7




TITULO DE LA TESIS: “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Ficha de observacién para analizar evaluacién de desempefio de personal en la Municipalidad

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Caraz, 2017

Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017”

INDICADORES Opcién de CRITERIOS DE EVALUACION
respuesta
- Relacién Relacién Relacién
Relacion entre la entre el entre el item
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS entre la . . . y
. dimensién | indicadory | y laopcion
variable y .
Sl NO . - yel los items de
dimension Lo
indicador respuesta
Sl NO Sl NO Sl NO Si No
EVALUACION DISPOSICIONES | Objetivos 51. Se contempla los objetivos X X X X
DEL . -
DESEMEPERO GENERALES requeridos para planificar,
ejecutar 'y evaluar el
desempefio laboral del
personal.
Caracteristicas 52. Enlos documentos X X X X
institucionales se
especifican las
caracteristicas del procesos
de evaluacién de desempefio
este proceso a nivel de la
gestién municipal
PROCESO DE Métodos de 53. Se utilizan  diferentes X X X X
EVAIBUS_OON evaluacion del métodos de evaluacion del
DESEMPERO desempefio desempefio
Tipos de 54. Se utiliza diferentes tipos de X X X X
evaluacion evaluacion en funcién de las




categorias o puestos de los

trabajadores

Factores de la | 55. Se toma en cuenta los

evaluacion del diferentes factores

desempefio intervinientes en la evaluacion
del desempefio

Establecimiento 56. Se especifica las metas de

de metas logro de la evaluacion del
desempefio

Indicadores de 57. Se formula correctamente

logro de metas un conjunto de Indicadores
de logro de metas del
proceso de la evaluacion del
desempefio.

Comunicacion 58. Se comunica de forma
oportuna a las diferentes
areas y trabajadores el
cronograma del proceso de
evaluacion del desemperio.

Resultados 59. Se presenta de acuerdo al
cronograma del proceso los
resultados del proceso de
evaluacién del desemperio.

VALORACION Aptitud para 60. El funcionario o personal

DE DESEMPENO desempefiar administrativo ~ actia  con
cargo de mayor responsabilidad en el cargo.
responsabilidad

Conocimiento 61. El funcionario o personal

del puesto administrativo posee
conocimiento del puesto

Disciplina 62. El funcionario o personal

administrativo actia con

disciplina en el trabajo.




Cortesia

63.

El funcionario o personal
administrativo muestra
cortesia en el ftrato y

atencion al pablico.

Trabajo en

equipo

64.

El funcionario o personal
administrativo posee la
capacidad y actitud para el

trabajo en equipo

Iniciativa

65.

El funcionario o personal
administrativo posee

iniciativa en el trabajo.

Criterio

66.

El funcionario o personal
administrativo actia con
criterio y objetividad en su

trabajo.

Permanencia

67.

El funcionario o personal
administrativo cumple con la
permanencia dentro de su

jornada laboral.

Estabilidad

emocional

68.

El funcionario o personal
administrativo tiene la
estabilidad emocional para
manejar conflictos dentro de la

municipalidad.

Planeamiento

69.

El funcionario o personal
administrativo muestra la
capacidad de planeamiento

de sus actividades.

Coordinacién

control

y

70.

El funcionario o personal
administrativo ~ demuestra
coordinacion y control en el
desempefio de sus

funciones.




Proactividad 71. El funcionario o personal

administrativo es proactivo.

Comunicacion 72. El funcionario o personal
efectiva administrativo establece una
comunicacion efectiva con
sus pares y con sus jefes o

funcionarios.

Eficiencia, 73. El funcionario o personal
Dedicacion y administrativo es eficiente,
perseverancia dedidacdo y perserverante

en sus labores.

Toma de 74. El funcionario o personal
decisiones administrativo toma las
decisiones mas pertinentes
para contribuir al desarrollo

de la entidad publica.

75. El funcionario o personal
administrativo toma las
decisiones mas pertinentes
para contribuir al desarrollo

de la entidad publica.

.

ALCALDE MOSEUEIRA MARIA R.
DNI 40966051



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Ficha de observacion para analizar evaluaciéon de desempefio de personal en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz en 2017

OBJETIVO: Describir el sistema de evaluacion del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz.

DIRIGIDO A:Personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR Alcalde Mosqueira Maria R.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctora en educacion

et
ALCALDE MOSBUEIRA, MARIA R.
DNI 40966051




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de
Caraz , 20177
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Guia de entrevista para analizar evaluacién de desempefio de personal en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017”

CRITERIOS DE EVALUACION

Relacién Relacion entre Relacién Relacion entre
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS entrela |\ Gimensiony | . €ntre @l elitemyla | Observaciones yfo
variable y - indicador y opcion de recomendaciones
. . el indicador P
dimension los items respuesta
Sl NO Sl NO Sl NO Si No
X X X X
1. ¢Para la evaluacion del desempefio
del personal que labora se toma en cuenta
la normativa nacional para el proceso de
evaluacion del desempefio?
DISPOSICIONES Normatividad
GENERALES X X X X
2. . Se establecen resoluciones de
alcaldia para normar institucionalmente los
procesos, formas de evaluacion del
. desempefio que son dados a conocer en
EVALS"EALC'ON forma oportuna a los trabajadores?
DESEMEPENO
X X X X
3. ¢La municipalidad realiza un proceso
c Ny de sensibilizacién y capacitacion respecto a
omunicacion . iy
las ventajas de la evaluacion del
PROCESO DE desempefio a nivel de la gestién municipal?
EVALUACION DEL
DESEMPENO
) ) ) X X X X
Factores de la 4. ¢Qué expectativas tienen los
evaluacion del funcionarios respecto a la evaluacion del
desempefio desempefio en la municipalidad?




5. ¢Qué expectativas tiene el personal
administrativo repecto a la evaluacién del
desempefio en la municipalidad?

6. ¢El proceso de evaluacion es objetivo,
transparente y es asumido con mucha
responsabilidad por parte del personal
evaluado?

7. ¢Qué dificultades se presentan en la
ejecucion del proceso de evaluacion del
desempefio del personal?

Resultados

8. ¢Los resultados obtenidos en la
evaluaciéndel desempefio del personal son
asumidos con responsabilidad por parte del
personal evaluado?

9. ¢Los resultados obtenidos en la
evaluaciéndel desempefio del personal
redundan en beneficio de la municipalidad?

10. ¢Qué medidas correctivas o de
capacitaciéon asume la municipalidad en
funcién de resultados de evaluacion del
desempefio del personal que labora en la
Municipalidad?

VALORACION DE
DESEMPENO

11. ¢Cémo valora el desempefio de los
trabajadores y como redundan en el
beneficio de la institucion?

Dythe i

DN| 9535027



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de
Caraz, 2017”

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Guia de entrevista para analizar la evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz , 2017

OBJETIVO: Describir el sistema de evaluacion del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz.

DIRIGIDO A:Jefe de Unidad de Recursos Humanos de la Munipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Haro Leon Liliana Mercedes
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Educacion

DN| 2535027



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de
Caraz , 20177
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Guia de entrevista para analizar evaluacién de desempefio de personal en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017”

CRITERIOS DE EVALUACION

Relacién Relacion entre Relacién Relacion entre
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS entrela |\ Gimensiony | . €ntre @l elitemyla | Observaciones yfo
variable y - indicador y opcion de recomendaciones
. . el indicador P
dimension los items respuesta
Sl NO Sl NO Sl NO Si No
X X X X
1. ¢Para la evaluacion del desempefio
del personal que labora se toma en cuenta
la normativa nacional para el proceso de
evaluacion del desempefio?
DISPOSICIONES Normatividad
GENERALES X X X X
2. . Se establecen resoluciones de
alcaldia para normar institucionalmente los
procesos, formas de evaluacion del
. desempefio que son dados a conocer en
EVALS"EALC'ON forma oportuna a los trabajadores?
DESEMEPENO
X X X X
3. ¢La municipalidad realiza un proceso
c Ny de sensibilizacién y capacitacion respecto a
omunicacion . iy
las ventajas de la evaluacion del
PROCESO DE desempefio a nivel de la gestién municipal?
EVALUACION DEL
DESEMPENO
) ) ) X X X X
Factores de la 4. ¢Qué expectativas tienen los
evaluacion del funcionarios respecto a la evaluacion del
desempefio desempefio en la municipalidad?




5. ¢Qué expectativas tiene el personal
administrativo repecto a la evaluacién del
desempefio en la municipalidad?

6. ¢El proceso de evaluacion es objetivo,
transparente y es asumido con mucha
responsabilidad por parte del personal
evaluado?

7. ¢Qué dificultades se presentan en la
ejecucion del proceso de evaluacion del
desempefio del personal?

8. ¢Los resultados obtenidos en la
evaluaciéndel desempefio del personal son
asumidos con responsabilidad por parte del
personal evaluado?

9. ¢Los resultados obtenidos en la
evaluaciéndel desempefio del personal

Resultados redundan en beneficio de la municipalidad?

10. ¢Qué medidas correctivas o de
capacitaciéon asume la municipalidad en
funcién de resultados de evaluacion del
desempefio del personal que labora en la
Municipalidad?

11. ¢Cémo valora el desempefio de los
trabajadores y como redundan en el
beneficio de la institucion?

VALORACION DE
DESEMPENO

[

DNI 3322477



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de
Caraz, 20177

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Guia de entrevista para analizar la evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz , 2017

OBJETIVO: Describir el sistema de evaluacion del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz.

DIRIGIDO A:Jefe de Unidad de Recursos Humanos de la Munipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Victor Rolando Rojas Silva
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Gestidén Publica

ui»%jé

DNI 332247



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: “Propuesta de evaluacién de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de
Caraz , 20177
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Guia de entrevista para analizar evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad Provincial
de Huaylas, distrito de Caraz, 2017”

CRITERIOS DE EVALUACION

Relacién Relacion entre Relacién Relacion entre
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS entrela || imensiony | . Entre el elitemyla | Observaciones yfo
variable y - indicador y opcion de recomendaciones
. . el indicador P
dimension los items respuesta
SI NO Sl NO Sl NO Si No
X X X X
1. ¢Para la evaluacion del desempefio
del personal que labora se toma en cuenta
la normativa nacional para el proceso de
evaluacion del desempefio?
DISPOSICIONES Normatividad
GENERALES X X X X
2. . Se establecen resoluciones de
alcaldia para normar institucionalmente los
procesos, formas de evaluacién del
) desempefio que son dados a conocer en
EVALSJE'T_C'ON forma oportuna a los trabajadores?
DESEMEPENO
X X X X
3. ¢La municipalidad realiza un proceso
Comunicacién de senS|b|I|_zaC|on y capacitacion re_specto a
las ventajas de la evaluacion del
PROCESO DE desempefio a nivel de la gestién municipal?
EVALUACION DEL
DESEMPENO
X X X X
Factores de la 4, ¢Qué expectativas tienen los
evaluacion del funcionarios respecto a la evaluacién del
desempefio desempefio en la municipalidad?




5. ¢Qué expectativas tiene el personal
administrativo repecto a la evaluacién del
desempefio en la municipalidad?

6. ¢El proceso de evaluacion es objetivo,
transparente y es asumido con mucha
responsabilidad por parte del personal
evaluado?

7. ¢Qué dificultades se presentan en la
ejecucion del proceso de evaluacion del
desempefio del personal?

8. ¢Los resultados obtenidos en la
evaluaciéndel desempefio del personal son
asumidos con responsabilidad por parte del
personal evaluado?

9. ¢Los resultados obtenidos en la
evaluaciéndel desempefio del personal

Resultados redundan en beneficio de la municipalidad?

10. ¢Qué medidas correctivas o de
capacitaciéon asume la municipalidad en
funcién de resultados de evaluacion del
desempefio del personal que labora en la
Municipalidad?

11. ¢Cémo valora el desempefio de los
trabajadores y como redundan en el
beneficio de la institucion?

VALORACION DE
DESEMPENO

dh

ALCALDE MOSGUEIRA MARIR R.
DNI 40966051



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Guia de observacion para analizar evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz en 2017

OBJETIVO: Describir el sistema de evaluaciéon del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz.

DIRIGIDO A:Jefe de Unidad de Recursos Humanos de la Munipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Alcalde Mosqueira Maria R.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR ; Doctora en educacion
de

ALCALDE MOSQUEIRA, MARIA R.
DNI 40966051



ANEXO N°3
MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA

Titulo: Propuesta de evaluacion de desemperio del personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, afio 2017

Forgggzlr?]r;del Objetivos Hipotesis variable Dimensiones Disefio
¢ Cual es la | General El presente Politicas Tipo de
Propuesta de | Elaborar una Propuesta de | trabajo de generales investigacion
evaluacion de | evaluacion de desempefio de | investigacion por Proceso de _
No Experimental
desemperio de | personal en la Municipa ser de carécter evaluacion del
personal en la|lidad Provincial de Huaylas, | descriptivo y desempenio Descriptivo
Municipalidad distrito de Caraz, 2017". propositivo no | Evaluacion Valoracion de
Provincial de requiere de la | del desempeiio
Huaylas, distrito de | Especificos formulacion  de | desempefio Mo
Caraz, 2017? - Describir el sistema de | hipotesis. laboral i
evaluacion del desempefio !
del personal administrativo Propositivo
en la Municipalidad M: Muestra
Provincial de Huaylas, _
distrito de Caraz. O: Observacion
- ldentificar el nivel de P: Propuesta
desempenio laboral de los
trabajadores de la




Municipalidad Provincial
de Huaylas, distrito de
Caraz

Disefiar una Propuesta de
evaluacion de desempefio
de personal en la
Municipalidad  Provincial
de Huaylas, distrito de
Caraz, 2017.

Fuente: Elaboracion propia




ANEXO 04

Mumicipalidad Provincisl o«

A aldhoa

CONSTANCIA

El que suscribe alcalde Renson Martinez Canchumani de la Provincia
de Huaylas hace constar que:

La Srta. Elida Rosmery Paredes Bonifacio, identificada con N* de
DNI 71040081, tiene la autorizacion de realizar la investigacion y
aplicacion de los instrumentos de recoleccién de datos de su tesis
titulada “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017°

Se expide |a presente constancia a de la interesada para los fines
que estime conveniente.

Caraz 01 de junio de 2017

X Saw Mants N 1121 - Places & Arnss - ﬂd,
U

Tobifoms OAT-A8TM0 g
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ANEXO 05
FICHA TECNICA

MAESTRIA EN: GESTION PUBLICA

NOMBRE DEL INSTRUMENTO

FICHA DE OBSERVACION PARA ANALIZAR LA EVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS, DISTRITO DE CARAZ
VARIABLE

Evaluaciéon del Desempefio laboral

AUTOR

Paredes Bonifacio, Elida Rosmery

ANO: 2017

N° DE ITEMS: 25

SUJETO DE LA MUESTRA

La muestra de estudio estuvo constituida por la totalidad del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaylas que asciende a 43 trabajadores.

TIEMPO DE DURACION: 30 minutos

ESCALA DE MEDICION: Likert



ANEXO 06
BASE DE DATOS

ITEM24  ~ITEM25 - NIVELDESEMPENO LABORAL

v ITEM23

v ITEM16 ~ ITEM17 - ITEM18 - ITEM19 - ITEM20 ~ TEM21 ~ ITEM22

v ITEM14  ~ ITEM15

v ITEM2  ~ ITEM3 - ITEM4 - ITEM5 - [TEM6 ~ [TEM7 ~ ITEM8 ~[TEM9 - ITEM10 - [TEM11 - [TEM12 ~ ITEM13

v ITEM1

10

14

18
19
20

24

28
29

39




RESULTADO DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUAYLAS, DISTRITO DE CARAZ

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach Coeficiente de correlacién N° de
Fiabilidad de Pearson validez elementos
,706 , 731 25

Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de la | Correlacion Alfa de
escala escala elemento total Cronbach
ITEM 1 59,80 40,844 ,089 714
ITEM 2 59,50 42,278 ,081 707
ITEM 3 59,40 39,600 ,804 ,681
ITEM 4 60,40 42,044 ,033 714
ITEM 5 59,80 35,511 ,556 ,663
ITEM 6 62,10 41,878 , 155 ,704
ITEM 7 59,50 38,944 , 718 677
ITEM 8 59,50 40,278 457 ,690
ITEM 9 60,10 40,989 ,043 124
ITEM 10 60,00 36,667 464 ,674
ITEM 11 59,60 42,489 -,005 , 715
ITEM 12 60,00 33,556 ,670 ,646
ITEM 13 60,80 34,622 ,755 ,646
ITEM 14 60,40 38,044 ,268 ,697
ITEM 15 60,30 32,456 ,890 ,624
ITEM 16 59,70 45,122 -,289 , 7136
ITEM 17 60,10 48,989 -,608 ,764
ITEM 18 60,10 38,544 ,308 ,691
ITEM 19 60,10 39,656 ,264 ,696
ITEM 20 61,50 33,833 479 ,668
ITEM 21 59,70 45,122 -,289 , 7136
ITEM 22 60,10 48,989 -,608 ,764
ITEM 23 60,10 38,544 ,308 ,691
ITEM 24 60,10 39,656 ,264 ,696




|ITEM 25 | 61,50 33,833 AT79 ,668|

Andlisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medir4 la evaluacion del
desempenio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito
de Caraz, que determina la consistencia interna de los items formulados para medir dicha variable
de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el
método del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores administrativos
con caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r =0.706 y una
Correlacion de Pearson maxima de aporte de cada item con el total de r = 0.731, lo que permite

inferir que el instrumento a utilizar es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.



ANEXO 07

FOTOS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVOS CAS

[ Personas CAS, encuestado }
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[ Personas CAS, encuestado }




[ Personas CAS, encuestado ]

[ Personas CAS, encuestado ]







