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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el desempefrio laboral
y productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023. Fue de tipo
bésica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel correlacional y con corte
transversal. En cuanto a la poblacion estuvo conformada por 68 servidores
publicos, mientras que la muestra abarco a 58 de ellos. Tuvo como técnica la
encuesta y como instrumento al cuestionario. En cuanto a los resultados revelaron
que el grado de las dimensiones del desempeiio laboral para habilidad, asertividad
y flexibilidad obtuvieron un grado bueno mayor a 62 % y para la responsabilidad,
regular con 53 % ante el grado de las dimensiones de la productividad sobre la
eficiencia y eficacia obteniendo un grado bueno mayor a 66 %. Asi mismo, para la
relacion entre las dimensiones del desempefio laboral y productividad obtuvieron
un Rho de Spearman de .611, .539, .443, .551, y un p-valor igual a .000.
Concluyendo que existe relacion positiva moderada y significativa entre las
variables, con un Rho de Spearman de .671 junto a una significancia de p=0,000<
0.01 (1%). Ademas, solo el 58.17 % del desempefio laboral influye en

la productividad.

Palabras clave: Desempefio laboral, productividad, evaluacion.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between work
performance and productivity in the Sub Regional Management of Alto Amazonas,
2023. It was basic, quantitative approach, non-experimental design, correlational
level and cross-sectional. As for the population, it was made up of 68 public
servants, while the sample included 58 of them. It had the survey as a technique
and the questionnaire as an instrument. Regarding the results, they revealed that
the degree of the dimensions of work performance for ability, assertiveness and
flexibility obtained a good degree greater than 62% and for responsibility, regular
with 53% compared to the degree of the dimensions of productivity on efficiency.
and effectiveness obtaining a good grade greater than 66%. Likewise, for the
relationship between the dimensions of work performance and productivity, they
obtained a Spearman's Rho of .611, .539, .443, .551, and a p-value equal to .000.
Concluding that there is a moderate and significant positive relationship between
the variables, with a Spearman's Rho of .671 along with a significance of p=0.000<

0.01 (1%). Furthermore, only 58.17% of job performance influences productivity.

Keywords: Job performance, productivity, evaluation.



INTRODUCCION

A nivel internacional, el bajo desempefio en el trabajo, se manifiesta
en muchas sintomatologias, como no cumplir con los retos
estratégicos que pide el area, desorganizacion en sus areas de
trabajo, muchos problemas de comunicacién, donde se echan la culpa
unos a otros, poca o nula iniciativa para resolver los problemas, la falta
de entusiasmo, falta de cooperacion. En ese sentido, Gil (2023),
Montero (2023) y Barcena (2023), mencionan que en Espafa el 90 %
de sus trabajadores no se compromete con la organizacion, el 20 %
no se siente a gusto en su trabajo, y un 36 % confirma sentirse
estresado cada dia en el trabajo. Esta situacion va avanzando cada
afo, y el nimero de buenos empleados es cada vez menor y con altos
indices de tension en el trabajo. Agregando a lo anterior, Rastogi et
al. (2018), indica que un 70 % de la fuerza laboral no estan
comprometidas en sus areas de trabajo, esta falta de compromiso y

apoyo genera problemas en la organizacion.

En esta linea, en América Latina no son indiferentes con las diversas
situaciones, ya que el trabajo lo hacen mas lento, comenten muchos
errores, disminucion de la calidad del trabajo, es decir no estan
entregando su trabajo en tiempo y forma. Frente a ello, Juarez (2022),
indicd que el 53 % de los trabajadores sufren de agotamiento laboral,
tristeza, y un 80 % no tiene conexion emocional y compromiso con el
trabajo, y los paises con indice altos de estrés son: Ecuador 57 %, El
Salvador 55 %, Costa Rica 54 % y México 48 % (Morales, 2023).
Sumando a esto, en Estados Unidos el 28 % de los trabajadores

experimentan un nivel elevado de agotamiento laboral (Juarez, 2022).

De manera similar, Morales (2023), menciona que en México el 73 %
de los trabajadores se sienten alejados y no estan comprometidos con
la empresa, y un 59 % de sus trabajadores no cumplen con las metas
y se mantienen sentados observando el reloj. Asi mismo, Carrién et
al. (2019), manifiesta que el sector publico ecuatoriano, por mas que

cuenten con lineamientos para mejorar el proceso de evaluacion,



tienen deficiencias, siendo una de ellas, estabilidad laboral, riesgos
psicosociales y afectando asi el ambiente laboral a nivel

organizacional e individual.

En el Perd, un bajo desempefio laboral se puede manifestar de
diversas causas, como la baja motivacién del personal, falta de
liderazgo, estrés, personal inseguro, incumpliendo de plazos, quejas
por parte de los usuarios, ausentismo de los trabajadores, poca
capacidad de decision, baja participacion, poco empatico, poca
pertinencia con la empresa. Consecuentemente, Medina (2017),
sostiene que diversos factores, como el estrés, problemas familiares,
liderazgo insuficiente y una débil relacion con la organizacion,
impactan negativamente al desempefio laboral, donde afectan al
ambiente laboral y a los futuros proyectos a ejecutarse; un 70% las
empresas, publicas como privadas, enfrentan estos desafios.
Aumentando las horas laborales no mejora la productividad, en
cambio, desgasta y perjudica la salud de los empleados, llevando a

una mayor pérdida de talento humano.

De la misma manera, Morales (2023), indica que el 54 % de los
trabajadores padecen de estrés diariamente en su trabajo; ahora bien,
Toyama (2022), manifiesta que un 49 % tienen una mala
comunicacion en su ambiente laboral, donde también se identificaron
qgue el 27 % no tienen una conexidn con la empresa, 24 % sufren de
maltratos por jefes prepotentes, y un 12 % exceso de trabajo. Asi
mismo, Ybanez (2023), menciona que un 25 % tiene un desempefio
negativo y no se sienten capaces de lograr el objetivo, un 30 % no les
gusta su trabajo, 26 % deben trabajar demas porque su equipo de
trabajo no esta con la camiseta de la empresa, 40 % de trabajadores
sufren agotamiento emocional y un 24 % sienten un nudo en el

estdbmago, solo con pensar ir al trabajo.

De manera similar, el Gobierno Regional de Loreto viene presentando
un desempenio deficiente en sus colaboradores, en gran parte debido
a la evidente falta de interés en realizar un trabajo de calidad, faltan
habilidades de comunicacién que obstaculizan el trabajo en equipo
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eficaz y el compromiso con la institucion. Ademas, se ha observado
que un numero importante de empleados presenta problemas de
comportamiento, evidentes en su falta de cortesia al interactuar con
usuarios, ejecutivos y colegas. Asi mismo, no se viene realizando una
evaluacion continua del conocimiento en sus colaboradores, no
brindan programas de capacitacion que beneficien a los trabajadores,
no fomentan el trabajo en equipo, pocas veces consideran las
habilidades de sus colaboradores al asignar trabajos (Rodriguez,
2021).

En el mismo sentido, la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas
(GSRAA) ha identificado diversas deficiencias en el desenvolvimiento
y resultados de sus empleados. La convivencia laboral se ve afectada
por la incorporacion de nuevos empleados con escasa empatia,
oficina pequefia y mal ventilada, desorden documental, procesos
lentos y comunicacion inadecuada, asi como desconfianza en la
informacion proporcionada y carencia de solidaridad, la falta de
motivacion es evidente, lo que impide que muestren sus habilidades
y conocimientos técnicos. Ademas, no existe un plan de formacion
para perfeccionar estas destrezas competitivas de los empleados
para potenciar su productividad, tanto en el desempefio individual
como en equipo. Por otro lado, no existen mecanismos suficientes
para monitorear y evaluar adecuadamente el desempefio del personal
(Gonzaéles, 2021).

Por ello, es crucial evaluar el desempefio y productividad de los
colaboradores en toda el area administrativa de la GSRAA,
considerando que un buen ambiente entre trabajadores impacta
significativamente en actitudes y valores. Los jefes de la institucion
deben identificar las falencias de sus trabajadores tanto en el
desempeiio individual como en equipo, asi potenciar su desempefo
laboral, con el fin de resolver aquellas que conducen a situaciones
negativas a la productividad. Cabe mencionar que los servidores de
la GSRAA, no reciben una evaluacion regular, y no toman como

prioridad, por ende, el desempeifio laboral y la productividad no son lo



esperado, pese a que los trabajadores son un componente clave en

cualquier organizacion.

Frente a ello, las causas de esta problemética se pueden mencionar,
que no cumplen con sus deberes, falta de compromiso hacia la
organizacion, falta de comunicacion, asuntos personales,
incumplimiento de los objetivos, bajo desempefio laboral, y ciertas
situaciones como la desmotivacion o el estrés pueden reducir de
manera considerablemente la productividad. Podria traer las
siguientes consecuencias, evidentemente si los servidores publicos
Nno apoyan en contestar estos cuestionarios, puede ser perjudicial en
la organizacion; porque no tendran una vision clara, de cémo sus
colaboradores estan haciendo su trabajo y en qué area se puede

mejorar para cumplir con la planificacién de la organizacion.

Ademas, el problema de esta investigacion, es por el débil
conocimiento, de como se relacionan las variables, considerando que
los colaboradores carecen de ayuda, lo cual genera ausencia de
comparferismo y un ambiente desfavorable para desempefar sus
labores asignadas. Esto se va agravando por el poco compromiso de
los jefes que promueva la unidad positiva entre los colaboradores,
influyendo en su mentalidad y comportamiento, y motivandolos para
que realicen los objetivos de una forma eficiente en el trabajo. Asi
mismo, como aporte se investigd con la finalidad de hacer
sugerencias, plantear estrategias para hacer llegar a los funcionarios
del GSRAA, a fin de lograr los objetivos planificados y asi mismo,

mejorar el ambiente laboral.

Sobre la base de esta situacion se propone, el siguiente problema
general ¢Cual es la relacion entre el desempefio laboral y
productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 20237,
luego se formularon los problemas especificos; P1: ¢Cual es el
grado de las dimensiones del desempefio laboral en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, 2023? P2: ¢Cual es el grado de las
dimensiones de la productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas, 2023? P3: ¢ Cual es la relacion entre las dimensiones del

4



desempeiio laboral y productividad en la Gerencia Sub Regional de
Alto Amazonas, 2023?

La presente investigacion se justifica por su conveniencia, donde se
determind como estas variables se interrelacionan, demostrando que
estos resultados nos ayudaron a explicar mejor el desempefio laboral
y productividad en la GSRAA. En términos de relevancia social, el
estudio fue util para la provincia de Alto Amazonas, especialmente,
para los trabajadores de la GSRAA, quienes podran utilizar estos
resultados como herramienta para tomar decisiones, para mejorar el
desempefio y productividad. Con respecto al valor teérico, ya que los
resultados de esta investigacion fomentaron el analisis y debate de
los problemas actuales. En términos, implicancia practica, se logro
abordar la problematica, para concluir con estrategias utiles en la
contribucion a la GSRAA. En cuanto a la utilidad metodoldgica, se
aportd con la elaboracién de dos instrumentos, para recolectar y
analizar informacién de manera confiable y valida, lo cual sera util para
futuras investigaciones; beneficiando a las instituciones del sector

publico a resolver problemas similares.

En consecuencia, se formulé el objetivo general, Determinar la
relacion entre el desempefio laboral y productividad en la Gerencia
Sub Regional de Alto Amazonas, 2023. Por consiguiente, se presento
los objetivos especificos, O1: Identificar el grado de las dimensiones
del desempefio laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas, 2023. O2: Identificar el grado de las dimensiones de la
productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023.
03: Analizar la relacion entre las dimensiones del desempefio laboral

y productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023.

Razon por la cual, se ha presentado la hip6tesis general, Hi: Existe
relacion entre el desempefio laboral y productividad en la Gerencia
Sub Regional de Alto Amazonas, 2023. Asi como las hipétesis
especificas, H1: El grado de las dimensiones del desempefio laboral
en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023, es bueno. H2:
El grado de las dimensiones de la productividad en la Gerencia Sub
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Regional de Alto Amazonas, 2023, es bueno. H3: Existe relacion entre
las dimensiones del desempefio laboral y productividad en la
Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023.



MARCO TEORICO

Con laintencién de abordar la problemética de este estudio, se recurre
a la indagacion de anteriores investigaciones que mantengan el
mismo lineamiento o estudios relacionados con el tema. Con
referencia, al estudio de estas variables, existen un sinndmero de
investigaciones. Tal es el caso, Torres y Cordova (2022), Limaylla
(2022), Serpa (2019) y Barcia et al. (2019), concluyeron que el
desemperio laboral y la productividad tienen una estrecha relacién en
los empleados, lo que demuestra que estos realizan sus tareas de
manera eficaz y efectiva y contribuyen al cumplimiento de las metas y
usan los medios eficientemente, lo cual impulsa la productividad y el
éxito organizacional. Esto sefiala que, si el desempefio laboral mejora,
también se veran resultados positivos en la productividad y el éxito de

la compaiia.

Con respecto al grado de este estudio, existen las siguientes
investigaciones. Como es el caso de Lluncor et al. (2023), Lopez y
Castillo (2023), Mora (2022), Valenzuela (2022), Ramirez et al. (2022),
Gonzalez y Vilchez (2021), Ponce y Gémez (2021), Huerta y Ching
(2021), Cieza et al. (2021), Lluncor et al. (2021), Tuesta et al. (2021),
Gonzélez y Morales (2020) y Palacios (2019), concluyeron que el
desempeiio laboral es bueno, lo que indica que los colaboradores
vienen cumpliendo con sus deberes de manera oportuna y adecuada,
aplicando su experiencia, una buena comunicacion y capacidad para
solucionar inconvenientes segun las necesidades de la organizacion.
Este excelente desempefio estd relacionado con la destreza para
colaborar, trabajar en equipo, compartir conocimientos y apoyarse
mutuamente. Estas organizaciones fomentan un entorno laboral
positivo y dan oportunidades para alcanzar mejores resultados y

cumplir los objetivos establecidos.

No obstante, como es el caso de Cordova (2022), Marrufo y Pacherrez
(2020) y Torres (2019), concluyeron que el desempefio laboral es
regular, debido que los colaboradores cumplen con las expectativas



basicas sin sobresalir, ni destacan por encima de lo esperado. Porque
no importa el método ni el tiempo empleado, si es eficiente o no, sin
direccion, pero tienen que entregar su trabajo, y eso afecta al
crecimiento de la organizacion. Pero se puede mejorar, debido a que
el empleado posee potencial para evolucionar tanto individual como
organizacionalmente. En cambio, en el caso de Navarro et al. (2022),
Ruiz et al. (2021) y Escobar et al. (2021), finalizaron que el
desempeiio laboral es malo y un mal desempefio laboral se
caracteriza por no seguir los estandares empresariales y puede
manifestarse en atrasos, baja calidad de trabajo o falta de
compromiso, trabajar a un ritmo lento. Este tipo de rendimiento puede
contagiar a otros colaboradores, disminuyendo la productividad

general. Ademas, impacta negativamente a la organizacion.

Siguiendo con el grado de esta investigacion, existe la siguiente
investigacion, como es el caso de Caballero et al. (2023),
manifestaron que la productividad es buena, debido a la destreza de
los empleados para realizar un trabajo eficiente y efectivo en un plazo
determinado. Esto se traduce en empleados completando mas tareas
en menos tiempo, aumentando la rentabilidad de la organizacién y
fomentando un mejor ambiente laboral donde se alcanzan objetivos y
responsabilidades de forma eficaz. Una buena productividad es
fundamental en el desarrollo y superacion de una empresa, ya que
depende de cédmo los trabajadores perciben estas destrezas de la

administracion y su impacto en la misma.

Sin embargo, Fernandez et al. (2023) y Pilco (2020), finalizaron que la
productividad es regular, lo que indica que no alcanzan las metas
debido a la falta de motivacion y el bajo aprovechamiento del
potencial, esto afecta a la productividad y conlleva errores a la
organizacion. Por el contrario, planteado por Vallejo y Giachi (2021) y
Ruiz et al. (2020), concluyeron que la productividad es mala, donde,
determinaron que sufre por la desmotivacion y falta de empefio de los
empleados. Esto se atribuye a la insuficiente capacitacion, un entorno

laboral negativo con conflictos, escasa comunicacion, planes



deficientes, organizacion cadtica en tareas y proyectos. Y no tener
claros los objetivos, donde existe una distribucion inadecuada del
trabajo, sumadas a la inaccesibilidad a recursos y herramientas
necesarios, impactan a la efectividad del trabajador, dando como

resultado una disminucion de su competitividad.

En este apartado corresponde hablar de los fundamentos teoricos de
esta investigacion. Para hablar de la primera variable de estudio
primero debemos definir términos. Desempefio: tomando en cuenta
la definicion de Balbin (2017), menciona que es el analisis, medicién
de los logros y resultados obtenidos, esto permite evaluar y contrastar
los éxitos de la organizacion. Asi mismo, Chiavenato (2011) y
Chiavenato (2017), se refiere al comportamiento y acciones del
personal y que son fundamentales en el logro de los objetivos
organizacionales. Un buen desempefio se convierte en una poderosa

fuerza para la organizacion.

Igualmente, Chiang et al. (2010), afirman que el desempefio se basa
principalmente en lograr objetivos utilizando recursos de manera
eficiente. Por otro lado, Mondy (2010), lo ve como un proceso
enfocado en metas, destinado a garantizar que las actividades
organizativas se realicen en tiempo y forma para maximizar la
productividad de empleados, equipos y, en ultima instancia, de la
empresa. El desempefio es clave para alcanzar la estrategia
organizacional, ya que implica medir y mejorar el valor del personal.
Por dltimo, el término b) laboral, segun la RAE (s.f.), lo que hace
referencia al trabajo o actividad legal remunerada de las personas.

Bajo estas definiciones, conceptualizaremos la variable desempefio
laboral, se refiere al desenvolvimiento de los colaboradores en su
centro de trabajo. Este puede medirse considerando sus destrezas
individuales y su aporte a la organizacién. Frente a ello, Palaci (2005),
quien afirmd que es el valor que se busca aportar a la organizacion
mediante las acciones realizadas por un individuo en un periodo
determinado. Estas acciones, llevadas a cabo por uno o varios
individuos, impulsan la eficiencia organizacional. Ademas, expertos
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como Robbins y Coutler (2010), Chiavenato (2011), Chiavenato
(2017), Robbins y Judge (2009), consideran que el desempefio laboral
es el proceso de evaluacion que mide el desenvolvimiento de sus
trabajadores en funcidbn a sus metas y esta evaluacion permite

conocer el avance, de las metas de la institucion.

Ademas, Asch (2015), sustenta que es un instrumento que evalla la
percepcion de los trabajadores. Esta herramienta brinda datos acerca
de su desempefio y habilidades individuales con el propoésito de
identificar areas para mejorar constantemente, incrementando su
aporte en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Es méas,
Carmona et al. (2015), resaltaron la importancia de identificar las
necesidades de desarrollo y capacitacion del personal, basandose en
una evaluacion continua de sus habilidades. Sin embargo, sefialaron
que, aunque las empresas evallan a los empleados pensando en
posibles ascensos, no contemplan la diversidad emocional y humana
que cada individuo posee. En ese sentido el desempefio laboral
demuestra la efectividad de un trabajador al llevar a cabo sus tareas

asignadas y determina si es adecuado para el puesto.

A partir de lo sefialado, se abordan las perspectivas de conceptualizar
las dimensiones del desempefio laboral. Se refiere, que es la base
primordial de la organizacion, donde se constituye la parte esencial
para el avance y progreso de la misma (Checa et al., 2020). En esta
investigaciéon se toma a Chiavenato (2011) como autor principal,
optamos por las siguientes dimensiones: habilidad, responsabilidad,
asertividad y flexibilidad. Tenemos a la habilidad: para Xu et al.
(2018), son las caracteristicas Unicas de cada individuo que los
diferencian entre si. Estas habilidades no son independientes, al
contrario, estan interrelacionadas para establecer conexiones
potenciales entre ellas. En cuanto a sus indicadores: H.
interpersonales, H. resolucién de problemas, H. para comunicar, H.

para planear y H. para organizar (Chiavenato, 2011).

En lo concerniente, a sus indicadores, tenemos: habilidad
interpersonal: es esencial ya que implica trabajar en equipo, liderar
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y fomentar la conexion interpersonal (Chiavenato, 2011; Chiavenato
2017). Asi mismo, las habilidades interpersonales abarcan el control
emocional, que implica un esfuerzo constante por parte de los
empleados para regular sus emociones y alinearlas con los objetivos
organizacionales (Zapf et al., 2019). Demas, la habilidad para
resolver problemas implica examinar y emplear estrategias efectivas
(Chiavenato, 2011; Chiavenato 2017). Por otro lado, la habilidad para
comunicarse, incluye expresarse claramente de manera verbal y
articulada, y dar presentaciones persuasivas y escritura precisa
(Chiavenato, 2011; Chiavenato 2017).

Para, Marin et al. (2012), destacan la comunicacion como un elemento
crucial que permite procesos claros de comprension en tomar
iniciativas y dar solucion a los problemas. Asi mismo, Koontz et al.
(2012), manifestaron que la comunicacion es una habilidad vital en las
acciones individuales y colectivas que buscan integrar esfuerzos y
fortalecer la institucion. En cuanto, a la habilidad para planificar: es
estructurar lo que debemos de hacer, contar con planes de trabajo,
para hacer seguimiento del progreso, seguimiento en el tiempo, el uso
de herramientas y recursos (Montoya, 2004). Por ultimo, la habilidad
para organizar implica administrar el tiempo eficientemente y
alcanzar metas establecidas (Chiavenato, 2011; Chiavenato 2017;
Montoya, 2004).

En cuanto a la responsabilidad: es comprometerse a un propésito
para el bien del grupo (Chiavenato, 2011; Chiavenato 2017). En esa
linea, Genoud et al. (2018), manifiestan que el trabajador debe asumir
la responsabilidad de sus resultados laborales. Asi mismo, Herrera
(2023) y Robeyns (2005), mencionan que una persona debe
comprometerse en alcanzar sus metas y cumplir con sus deberes. En
cuanto a sus indicadores: toma de iniciativa, aceptacion de
responsabilidades y tareas adicionales. Por ende, tomar la iniciativa
implica tener la habilidad profesional para proponer y crear proyectos
propios, lo cual resulta valioso en el empleo al anticiparse a sucesos
y dar ideas de solucion (Castillo, 2010; Machado et al., 2007).
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Asi mismo, aceptar responsabilidades se refiere a terminar tareas
asignadas, cumplir con las obligaciones laborales y estar presente en
los turnos adecuados para llegar a las metas propuestas del trabajo
(Del Campo y Haro, 2009). En cuanto a tareas adicionales, hay que
evitar asignar funciones excesivas y desproporcionadas al empleado
de manera constante (Restrepo et al. 2006). Por otra parte, la
asertividad: es una parte fundamental que nos permite dialogar y
expresar lo que sentimos (Chiavenato, 2011; Chiavenato 2017). De
igual manera, Navarro (2000), Macias y Camargo (2013), Gaeta y
Galvanovskis (2009), considera la asertividad como una practica clave
para el éxito en la comunicacion humana, la cual involucra aspectos

mas profundos como autenticidad, empatia y aceptacion total.

En cuanto a sus indicadores: capaz de comunicarse de forma directa,
demostrar confianza en si mismo, prestar atencién a percepcion de
los demas (Chiavenato, 2011). La comunicacion directa permite
expresar abiertamente pensamientos e ideas, facilitando el
entendimiento (Pefa, 2005). Por otro lado, tenemos la confianza en
uno mismo es una actitud positiva hacia nuestras capacidades y la
sensacion de control en nuestra vida (Nooteboom, 2010). Finalmente,
prestar atencion a la percepcidon de los demas: fortalecer nuestra

capacidad para analizar la conducta de los demas (Chiavenato, 2011).

Por consiguiente, tenemos a la flexibilidad: es la clave en el
desempefio de las organizaciones, haciendo que el trabajo sea mas
equitativo y eficiente para cumplir objetivos y metas organizacionales.
Ademas, es vital para gestionar los recursos humanos y adaptarse a
los cambios constantes en la organizacién (Chiavenato, 2011;
Chiavenato 2017; Arancibia, 2011; Ibarra, 2010; GOmez, 2014). En
cuanto a sus indicadores: adaptacion de cambios y aceptar nuevas
ideas (Chiavenato, 2011).

En relacion, a adaptarse a los cambios es crucial para enfrentar el
presente y el futuro, siendo un buen indicador de liderazgo que las
empresas buscan en sus lideres (Alcover et al. 2011). Asi mismo,
Fuentes et al. (2007), nos recuerdan que adaptarnos al cambio en el
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trabajo implica aprender, negociar, reaccionar Yy mantener
comportamientos apropiados en un entorno organizativo. Ser
receptivos a nuevas ideas implica escuchar propuestas ajenas,
aunque contradigan nuestras creencias, luego evaluamos dichas
opiniones para decidir si son acertadas y si pueden ser incorporadas

a nuestra perspectiva (Barrantes et al., 2013).

Asi mismo, existen muchas teorias que son base para este estudio
como es caso de la teoria de Campbell surge a partir de una
necesidad en la evaluacion del desempefio laboral de manera
holistica. Conocido como un pilar fundamental en la medicion del
rendimiento en el trabajo, este enfoque multidimensional nos ayuda a
desarrollar estrategias efectivas para alcanzar objetivos. Sus
componentes describen la esencia oculta del desempefio laboral en
todos los campos (Campbell et al. 1990). En ese sentido, McGregor
(1960), en su obra "El lado humano de las organizaciones" presenta
dos enfoques claves respecto a los empleados y su trabajo: Teoria X
y Teoria Y. Ambas teorias se basan en diferentes estilos de liderazgo

y formas de planificacién, ejecucién y motivacién en el ambito laboral.

La Teoria X ofrece una vision pesimista de los empleados, quienes
requieren una estructura de trabajo rigida y constante supervision. El
liderazgo se centra en establecer objetivos, capacitar al personal y
mantener el control. En este enfoque, el respeto y obedecer al lider
son cruciales (McGregor, 1960). Por otro lado, la Teoria Y se enfoca
en el presente y favorece un comportamiento mas actualizado y
adaptable. En este estilo de liderazgo, los empleados se esfuerzan,
se motivan, se organizan y se autodirigen por si mismos. Ven el
trabajo como algo natural e impulsan su aprendizaje y desarrollo
personal y profesional, mostrando asi su competencia y creatividad
(McGregor, 1960).

Para hablar de la segunda variable debemos definir y conceptualizar,
la variable productividad, un gran numero de investigadores
concuerdan la importancia de la productividad para el crecimiento
empresarial e industrial, su definicion suele ser imprecisa debido a su
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naturaleza multifacética o puede variar segun el contexto o la
perspectiva (Singh et al.,, 2000). Segun, la RAE (s.f)
Capacidad o grado de produccion por unidad de trabajo. Asi mismo,
Balbin (2017), menciona, que es el uso eficiente de recursos, donde
se calcula dividiendo la produccion total de un bien o servicio entre el
factor necesario para su produccion. De igual forma, Gutiérrez (2010),
Robbins y Judge (2009), indica que la productividad suele verse de
dos componentes: la eficacia y eficiencia estan asociadas con el
resultado obtenido. Una elevada productividad representa resultados

favorables.

En ese sentido, Robbins y Coutler (2010) y Medina (2010), describen
a la productividad como el conjunto de bienes producidos, relacionado
con el conjunto de los recursos empleados en dicha produccion.
Ademaés, se utiliza para evaluar el rendimiento de talleres,
maquinarias, equipos y mano de obra. Sin embargo, es esencial tener
en cuenta que la productividad depende del avance y mejora en los
recursos de produccién y habilidades del personal. Ademas, Cafias et
al. (2023), estan estrechamente vinculada a la evolucion tecnoldgica,
la cual provee informacion en tiempo real y optimiza los procesos para
ser mas agiles y efectivos, alcanzando una productividad mayor en la

organizacion.

Por su parte, Blanco (2007), destaca que la productividad implica un
alto rendimiento laboral y una constante busqueda de superacion,
junto con interés y motivacion por el éxito de la organizacion. Este
enfoque permite mejorar el desempefio en todos los ambitos
productivos. En ese sentido la productividad se centra en lograr mas
resultados con una cantidad fija de recursos, ya sea optimizando el
trabajo de los empleados o agregando capital humano y fisico a los
procesos. En el estudio de las dimensiones de la productividad, se
considera una referencia clave, estableciendo la eficiencia y eficacia

como sus principales componentes.
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En cuanto a la eficiencia: se centra en el uso 6ptimo de recursos y es
una conexion técnica entre los insumos y productos finales (Gutiérrez,
2010; Balbin, 2017). En cuanto a sus indicadores: resultado
alcanzado y recursos utilizados (Gutiérrez, 2010). En ese contexto,
Parrales et al. (2022) y Rueda (2011), sefialan la importancia de medir
cOmo el sector publico utiliza sus recursos para prestar servicios a la
sociedad. Esto implica un uso racional de los recursos (materia prima,
dineroy personal) para obtener resultados deseados y lograr objetivos
minimizando el uso de recursos. Los gerentes solo pueden conocer
su productividad si entienden primero sus metas y las de la

organizacion.

Del mismo modo la eficacia: se enfoca en lograr resultados donde se
vincula con la habilidad para satisfacer necesidades sociales
mediante los productos (bienes o servicios) ofrecidos (Gutiérrez,
2010; Balbin, 2017; Cafas et al., 2023). En cuanto a sus indicadores:
actividades planeadas y alcanzan los resultados planeados
(Gutiérrez, 2010). En ese escenario, Bernal y Sierra (2008), describen
el proceso de fijar metas, disefiar estrategias para lograrlas y elaborar
programas; para unir y coordinar las acciones de la empresa. Para,
Amaru (2009), sostiene que la planificacion es un instrumento clave
para gestionar nuestro futuro y tomar decisiones acertadas que
influyan en él. Consiste en usar adecuadamente los recursos y los
talentos del personal. Aqui, se crean estrategias especificas para los
distintos departamentos que respaldan y refuerzan los objetivos

generales de la organizacion (Parrales et al., 2022).

Asi mismo, existen muchas teorias que son base para este estudio
como es el caso de la teoria de fijacion de metas de Locke (1969),
enfocd su atencion en el campo de los recursos humanos, es decir,
en los empleados y las organizaciones. Donde establecio una relacion
entre la satisfaccion de los empleados y el logro de objetivos en
cualquier organizacion ya que es el primer paso para motivarse hacia
una meta es mostrar disposicion o intencion de alcanzarla. Ya que los

colaboradores deben trabajar de acuerdo a las metas planteadas y
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esta meta debe presentarse al empleado como un desafio, para que
puede esforzarse en alcanzarlo y, por lo tanto, favorecera el éxito de
la organizacion. Asi mismo, para la Teoria de la Equidad de Adams
(1965), los individuos comparan sus recompensas Y los resultados de
su trabajo con los de otros, evaluando si son justos. Si se percibe
como injusto, los individuos buscan equidad. Si estan satisfechos, se
motivan, de lo contrario, experimentan desmotivacion o aumentan sus

esfuerzos para lograr los mismos resultados que los demas.
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METODOLOGIA
3.1. Tipo de estudio

Fue béasica ya que nos enriquecemos de conocimiento cientifico
teodrico sobre las variables de estudio. Al respecto, Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) y Hernandez et al. (2010), alude que
son las encargadas de producir conocimientos y teorias con el
anico propdsito de ampliar el entendimiento de una situacion
especifica. Asi mismo, Sanchez et al. (2018), trata de explorar
nuevos conocimientos sin un propaosito practico, enfocandose en
descifrar principios y leyes cientificas para desarrollar teorias

sélidas en el &mbito cientifico.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo porque permitié
recolectar informacion y datos numéricos utilizando los métodos
estadisticos y permitiéndonos responder a las preguntas
planteadas. Asi mismo, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) y
Hernandez et al. (2010), menciona que disefian una estrategia de
pruebas donde se miden las variables y se analizan los resultados
en los diferentes tipos de metodologias como la estadistica,
donde se procesan y analizan los datos basadas en las hipotesis
descritas. En el mismo contexto, Cortés e Iglesias (2004),
emplean diversas técnicas como la medicién de parametros, el
calculo de las frecuencias y los gréaficos con el fin de comprobar
las hipétesis previamente establecidas. El andlisis estadistico es
crucial en este enfoque innovador, al combinar ideas, preguntas,
objetivos y variables del proceso en un calculo que confirma o

desecha las hipétesis propuestas.

En esa linea, Sanchez et al. (2018), enfatizan la importancia del
andlisis numérico considerando distintas escalas de medicion
como nominal, ordinal, etc. Este enfoque cuantitativo utiliza
técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales, las cuales se
ven potenciadas gracias a los avanzados programas informaticos
especializados, disponibles hoy en dia, es posible realizar analisis

cuantitativos en poco tiempo y con gran precision. De igual
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3.2.

manera, Neill y Cortez (2017), destacan la importancia de adquirir
sabiduria fundamental y elegir el modelo idéneo que nos ayude a
comprender la realidad de forma imparcial. Esto se logra
recopilando y analizando datos sobre base de conceptos y
variables medibles y utilizando software estadistico. Asi, el
propoésito es cuantificar el problema y entender su alcance,
buscando resultados extrapolables a una poblacién mayor.

Disefio de investigacion

Fue no experimental porque no se manipularon las variables de
estudio. En esa linea, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018),
Hernandez et al. (2010) y Cortés e Iglesias (2004), enfatizan en
observar fenOmenos que ocurren en su contexto natural para
luego analizarlos sin pretender cambiar la variable, para ver su
influencia en las otras variables. Asi mismo, fue de nivel
correlacional para ver si hay una relacion entre las dos variables.
De manera que, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018),
Hernandez et al. (2010), Cortés e Iglesias (2004) y Sanchez et al.
(2018), aluden gue estas mediciones revelan el nivel de conexion
entre dos o mas variables involucradas en la investigacion,
midiendo y analizando rapidamente dichas correlaciones para

evaluar sus intrigantes resultados.

Ademas, fue de corte transversal, ya que recolecto informacion
en un establecido momento y lugar. Del mismo modo, Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), Hernandez et al. (2010), Cortés e
Iglesias (2004) y Sanchez et al. (2018), manifestaron que son
investigaciones que se realizan en un determinado tiempo y lugar

para estudiar un fenbmeno.

El esquema de presentacion de la gréafica es:
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Dénde:
M = Muestra
V; = Desempefio laboral
V, = Productividad

r = Relaciéon entre las variables

3.3. Variables y operacionalizacion

V1: Desempefio laboral
V2: Productividad

En cuanto a la operacionalizacion de las variables se encuentra

en el anexo 1.

3.4. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de anélisis

3.4.1. Poblacion: son aquellos individuos que forman parte de la
investigacibn y que pueden ser objetos, personas,
animales, etc., que tienen un conjunto de particularidades
especiales para la investigacion. Frente a ello, Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), Hernandez et al. (2010),
Cortés e Iglesias (2004) y Séanchez et al. (2018),
mencionan gue es el conjunto total de todos los elementos
cuyas propiedades se van a estudiar dentro de la

investigacion.

Estuvo conformada por 68 servidores publicos de la

GSRAA con el corte del mes de octubre.

Cabe mencionar que en la aplicacién de los instrumentos
de investigacion se emplearon bajo la percepcion del

gerente y los directores.

e Criterios de inclusion: personal nombrado, personal CAS,
contratados por terceria (mayor a 3 meses), lo que firmaron su
consentimiento informado y todos aquellos que se
desempefien en las diferentes oficinas de la Gerencia y las
diferentes direcciones como: Asesoria juridica, Planeamiento,
presupuesto y acondicionamiento territorial; Administracion;
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Infraestructura de recursos naturales y gestion del medio

ambiente; Desarrollo social y Desarrollo econémico.

e Criterios de exclusion: pasantes, el gerente, directores y los
que no firmaron su consentimiento informado, aquellos con
menos de 3 meses en la institucién, trabajadores en el &rea de

vigilancia y personal de limpieza.

3.4.2. Muestra: parte representativa de la poblacion y es
homogénea. Al respecto, Herndndez-Sampieri y Mendoza
(2018), Hernandez et al. (2010), Cortés e Iglesias (2004) y
Sanchez et al. (2018), manifiestan que es un subconjunto
representativo seleccionado de la poblacién con objeto de
gue el estudio de la poblacion sea mas simple.

Al inicio se consider6 60 servidores publicos de la GSRAA;
sin embargo, solo se aplicé el instrumento a 58 servidores
publicos con fecha de corte al mes de octubre del 2023,
porque uno de los directores no quiso firmar el

consentimiento informado.

3.4.3. Muestreo: fue no probabilistico, por conveniencia. Frente a
ello, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), Hernandez et
al. (2010), Cortés e Iglesias (2004) y Sanchez et al. (2018),
mencionan que es el proceso de seleccién para un estudio
limitado de elementos de un conjunto mas grande, donde
se necesita una poblacién, la cual es seleccionada por un

proceso estadistico.

3.4.4. Unidad de analisis: cuando seleccionamos a uno de los
elementos de la poblacion. Por ende, Hernandez-Sampieri
y Mendoza (2018), Hernandez et al. (2010), Cortés e
Iglesias (2004) y Sanchez et al. (2018), es el elemento
indivisible que serad estudiado y de quien se obtendra

informacion.
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Por tanto, estuvo conformada por un servidor publico de la
GSRAA.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Técnica: es el conjunto de procedimientos que se utilizan
en una investigacion, para obtener los datos. Frente a ello,
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), Sanchez et al.
(2018), Hernandez y Avila (2020), mencionan que existe un
conjunto de reglas y operaciones que permiten utilizar
eficientemente los instrumentos necesarios en la aplicacion

de métodos y facilitando asi al individuo en cuestion.

Se utilizaron la encuesta, al respecto, Herndndez-Sampieri
y Mendoza (2018), Hernandez et al. (2010), Cortés e
Iglesias (2004) y Sanchez et al. (2018), destacan que esta
técnica es, especialmente, utilizada en investigaciones
cuantitativas para recolectar informacion valiosa de fuentes
primarias, obtencion de datos, de forma sistematica, a

través de preguntas.

3.5.2. Instrumentos: sirven para recolectar y medir los datos. Al
respecto, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018),
Hernandez et al. (2010), Cortés e Iglesias (2004), Sanchez
et al. (2018), Hernandez y Avila (2020), son recursos que
se utilizan para recoger datos del estudio.

Se usé el cuestionario. Frente a ello, Hernandez-Sampieri
y Mendoza (2018), Hernandez et al. (2010) y Sanchez et
al. (2018), la formacion de un instrumento es adaptada a
los objetivos y a las variables del estudio, para recolectar

datos y aclarar la hipétesis.

Para este estudio se utilizo los cuestionarios de acuerdo a
nuestras variables, donde el investigador cred cada
instrumento. Para el desempefio laboral conté con 4
dimensiones y 25 items, donde la escala de medicion fue

ordinal, tipo Likert donde 1=nunca, 2=casi nunca, 3=a
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veces, 4=casi siempre, 5=siempre; y los grados se

midieron con: bueno: 93-125, regular: 60-92, malo: 25-59.

El grado de las dimensiones, la medicion de las escalas fue
ordinal, tipo Likert, para habilidad: se considerd 12 items,
donde los grados se midieron con: bueno: 45-60, regular:
29-44, malo: 12-28. En ese sentido, para la
responsabilidad: se cont6 con 6 items, donde los grados
se midieron con: bueno: 23-30, regular: 15-22, malo: 6-14.
Asi mismo, para la asertividad: consider6 3 items, donde
los grados se midieron con: bueno: 12-15, regular: 8-11,
malo: 3-7. En igual forma, para la flexibilidad: cont6é con 4
items, donde los grados se midieron con: bueno: 15-20,

regular: 10-14, malo: 4-9.

En cuanto al instrumento para medir la productividad,
conto con 18 items divididos en 2 dimensiones. La escala
de medicién fue ordinal, tipo Likert donde: 1=nunca, 2=casi
nunca, 3=a veces, 4=casi siempre, 5=siempre; los grados
de las variables fueron medidas con: bueno: 67-90, regular:
43-66, malo: 18-42.

El grado de las dimensiones, la medicion de las escalas
sera ordinal, tipo Likert, para eficiencia: consideré 8 items,
donde los grados se midieron con: bueno: 30-40, regular:
19-29, malo: 8-18. Del mismo modo, para la eficacia: contd
con 10 items, donde los grados se midieron con: bueno:
38-50, regular: 25-37, malo: 10-24.

Validez y confiabilidad

Validez. Un equipo de expertos altamente experimentados
se encarg0 de garantizar la validez y calidad del estudio,
evaluando criterios como claridad, coherencia y relevancia
con una escala tipo Likert: 1=no cumple con el criterio,

2=bajo nivel, 3= moderado nivel y 4=alto nivel.
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Para calcular la puntuaciéon promedio otorgada por los
expertos, se utilizo el coeficiente V de Ayken, el resultado
debe ser igual o superior a 0.80. Los hallazgos
demostraron que el primer cuestionario conté con un 0.92
(92 %) de similitud entre las valoraciones, mientras que el
segundo alcanzé un 0.91 (91 %), garantizando asi la

validez requerida para su implementacion.

Confiabilidad. Se aplico, la técnica de pilotaje para los dos
instrumentos, a una seleccion del 30 % de la muestra, las
cuales fueron los trabajadores de la Municipalidad
provincial de Alto Amazonas, ya que poseen caracteristicas
similares a la investigacién. Luego estos datos se
procesaron con el Alfa de Cronbach (superior a 0.70) para

tener instrumentos mas confiables.

En cuanto al desemperio laboral, se obtuvo una fiabilidad
del 0.98 y una confiabilidad en la productividad del 0.96,
superando ampliamente el limite, indicando una sélida

fiabilidad en ambos aspectos.

3.6. Procedimiento

Para llevar a cabo esta investigacion se siguid varios pasos clave:
primero, identificamos y delimitamos claramente el problema,;
segundo, planificamos cuidadosamente; tercero, disefiamos y
elaboramos los instrumentos necesarios validados por cinco
expertos; cuarto, aplicamos la técnica del pilotaje que tendra una
duracion de 15 minutos; quinto, aplicamos los cuestionarios en la
recoleccion de los datos con el consentimiento de la GSRAA.
Finalmente, procesamos y analizamos la informacion recopilada,
redactamos un informe atractivo y lo presentamos ante el equipo
de jurados seleccionado por la Unidad de Posgrado de la UCV-

Tarapoto.
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3.7.

3.8.

Método de analisis de datos

Los datos recolectados fueron analizados con el software SPSS
V25, permitiendo realizar calculos inferenciales y examinar
variables donde se utilizO para la prueba de normalidad el
estadigrafo de Kolmogorov Smirnov porque la poblacion fue
mayor a 50 y para las correlaciones se utiliz6 Rho de Spearman

porque corresponden a variables no paramétricas.

A continuacién, se presento los resultados segun cada objetivo,
de lo particular a lo general, utlizando tablas, figuras y
correlaciones estadisticas relacionadas para la discusion.
Finalmente, se establecié los criterios donde se determind que si
existe una relacion significativa basada en nivel de significancia y

el tipo de correlacion.

Aspectos éticos

El estudio utilizé las normas APA de séptima edicion para citar
autores y referenciar texto, donde se siguid estrictamente el
codigo de ética nacional como Concytec y Sunedu. Ademas,
cumplimos con las regulaciones de la Escuela de Posgrado y
directrices de investigacion de la UCV.

Los principios éticos incluyeron la justicia, garantizando que
todos tuvieran la opcion de ser escogidos para la muestra y fueron
tratados equitativamente. La autonomia se respeté mediante un
consentimiento informado. La beneficencia aseguré el bienestar
integral de todos los involucrados en el estudio, obteniendo
beneficios con el minimo riesgo posible. La no maleficencia no
hizo ningun dafio a los participantes y protegiendo su privacidad
en los resultados individuales. Finalmente, se mantuvo la
veracidad al procesar y presentar informacion sin modificar
resultados; ademas, los cuestionarios fueron andnimos para

preservar objetividad e imparcialidad.
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RESULTADOS

4.1. Identificar el grado de las dimensiones del desempefio laboral
en la GSRAA, 2023.

Tabla 1

El grado de las dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Grado Rango N° %
Bueno 45 - 60 36 62

Habilidad Regular 29 -44 22 38
Malo 12 - 28 0 0

Bueno 23 -30 27 47

Responsabilidad Regular 15 -22 31 53
Malo 6-14 0 0

Bueno 12 -15 40 69

Asertividad Regular 8-11 18 31
Malo 3-7 0 0

Bueno 15 -20 40 69

Flexibilidad Regular 10-14 17 29
Malo 4-9 1 2

Total 58 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores publicos de la GSRAA.

En la tabla 1, se puede observar el grado de las dimensiones del
desemperio laboral bajo la percepcion del gerente y directores de
la GSRAA que, en cuanto a la habilidad, un 62 % es bueno,
seguido de un 38 % de regular. En cuanto a la responsabilidad,
un 47 % es bueno, seguido de un 53 % de regular. Asi mismo
para la asertividad, un 69 % es bueno, seguido de un 31 %

regular. En el caso de la flexibilidad, con un 69 % es bueno,
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seguido de un 29 % de regular y un 2 % malo. Lo que se deduce
que 3 de las dimensiones estan en un grado bueno, excepto, la

responsabilidad ya que predomina el grado de regular.

. Identificar el grado de las dimensiones de la productividad en
la GSRAA, 2023.

Tabla 2

El grado de las dimensiones de la productividad

Dimensiones Grado Rango N° %
Bueno 30 -40 42 72
Eficiencia Regular 19 - 29 16 28
Malo 8-18 0 0
Bueno 38 -50 38 66
Eficacia Regular 25 -37 20 34
Malo 10 - 24 0 0
Total 58 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores publicos de la GSRAA.

En la tabla 2, se puede observar el grado de las dimensiones de
la productividad bajo la percepcién del gerente y directores de la
GSRAA, en cuanto a la eficiencia lo que mas destaca es el grado
bueno con un 72 %, seguido de un 28 % de regular. En cuanto a
la eficacia también prima el grado bueno con un 66 %, seguido de
un 34 % de regular. Donde se verifica que predomina en ambas

dimensiones el grado bueno.
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Tabla 3

La prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Variable 1 desempefio laboral ,120 58 ,036
Dimensioén habilidad ,320 58 ,000
Dimensién responsabilidad ,246 58 ,000
Dimension asertividad ,297 58 ,000
Dimension flexibilidad ,328 58 ,000
Variable 2 productividad ,269 58 ,000
Dimension eficiencia 327 58 ,000
Dimension eficacia ,253 58 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

En la tabla 3, se consider6 la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov?, debido a que nuestra muestra es méas de
50. Sobre la base de los resultados obtenidos se muestra un p-
valor de .036 y .000, los resultados son menores a 0.05, lo que
indica que los datos no siguen una distribucién normal, lo que
implica utilizar el coeficiente de correlacién Rho de Spearman. En
ese sentido, existe evidencia para rechazar la Ho y aceptar la

hipétesis de la investigacion.
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4.3. Relacion entre las dimensiones del desempefio laboral y productividad en la GSRAA, 2023.

Tabla 4

Relacion entre las dimensiones del desempefio laboral y productividad

Dimension Dimension Dimensiéon  Dimension Variable
habilidad  responsabilidad asertividad flexibilidad productividad
Dimension Coeficiente de correlacion 1,000 ,468™ 446™ ,528™ 611"
habilidad Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000
N 58 58 58 58 58
Dimension Coeficiente de correlacion ,468™ 1,000 ,3217 357" ,539™
responsabilidad  Sig. (bilateral) ,000 ,014 ,006 ,000
N 58 58 58 58 58
Rho de Dimension Coeficiente de correlacion 446 321" 1,000 ,530™ 443
Spearman asertividad Sig. (bilateral) ,000 ,014 ,000 ,000
N 58 58 58 58 58
Dimension Coeficiente de correlacion ,528™ , 357" ,530™ 1,000 ,551™
flexibilidad Sig. (bilateral) ,000 ,006 ,000 ,000
N 58 58 58 58 58
Variable Coeficiente de correlacion 611" ,539™ 443™ ,551™ 1,000
productividad Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 58 58 58 58 58

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25
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En la tabla 4, se ha encontrado una correlacion positiva moderada
y significativa en el nivel 0.01 (bilateral) entre habilidad y
productividad, con un Rho de Spearman de .611 y un p-valor de
.000. También se observdo una correlacion similar entre
responsabilidad y productividad, con un Rho de Spearman de
.539 y p-valor de .000. También, similar con la asertividad tiene
una correlacion positiva moderada con la productividad con un
Rho de Spearman de .443 y un p-valor igual a .000. Por ultimo, de
la misma manera, para la flexibilidad y productividad con un Rho
de Spearman de .551y un p-valor de .000. Todo esto permite
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion,
confirmando que existe una relacidbn positiva moderada y
significativa entre las dimensiones del desempefio laboral y la
variable productividad, donde se puede ver que los datos no
siguen una distribucién normal, lo que implica utilizar el coeficiente

de correlacién Rho de Spearman.

Figura 1

Diagrama de dispersion y andlisis de determinacién de la

dimension habilidad y productividad.
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Fuente: Valores de la base de datos.
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En la figura 1, se observa R2 = 0.4447 de determinacion, es decir
que, la dimensién habilidad influye en la productividad con un
44.47 % y un 55.53 % depende de otros factores.

Figura 2

Diagrama de dispersion y andlisis de determinacion de la

dimension responsabilidad y productividad.
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Fuente: Valores de la base de datos.

De acuerdo a la figura 2, se observa R2 = 0.3836 de
determinacidn, es decir, la productividad depende de la dimensién
responsabilidad con un 38.36 %, lo cual 61.64 % depende de otros

factores.

30



Figura 3

Diagrama de dispersion y andlisis de determinacién de la

dimension asertividad y productividad.
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Fuente: Valores de la base de datos.

En la figura 3, se observa Rz = 0.2382 de determinacion, es decir
que, que la dimension asertividad influye en la productividad con
un 23.82 % y un 76.18 % depende de otros factores.

Figura 4

Diagrama de dispersion y analisis de determinacion de la
dimension flexibilidad y productividad.
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Fuente: Valores de la base de datos.
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4.4.

De acuerdo a la figura 4, se observa R2 = 0.4371 de
determinacion, es decir, la productividad depende de la dimension
flexibilidad en un 43.71 %, lo cual 56.29 % depende de otros

factores.

Relacion entre el desempefio laboral y productividad en la

Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023.
Tabla 5

Relacion entre el desempenio laboral y productividad

Correlaciones

Variable Variable
desempefio productividad

laboral
Variable Coeficiente de 1,000 671"
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
Spearman N 58 58
Variable Coeficiente de 671" 1,000
productividad correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 58 58

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

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25
En la tabla 5, se ha encontrado una correlacién positiva moderada
y significativa, asi mismo cumple la siguiente norma (p-valor p <
0.01) con un nivel de confianza de 99 %, entre el desempefio
laboral y productividad, sobre la base de los resultados obtenidos
se muestra un Rho de Spearman de .671y un p-valor igual a .000,
podemos ver que los datos no siguen una distribucién normal, lo
que implico utilizar el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman. En ese ese sentido, existe evidencia para rechazar la
Ho y aceptar la hipotesis de la investigacion. Concluyendo que

existe relacion y es significativa entre las dos variables de estudio.
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Figura 5

Diagrama de dispersion y analisis de determinacion entre

desempefio laboral y productividad.
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Fuente: Valores de la base de datos.

De acuerdo a la figura 5 se observa R2=0.5817 de determinacion,
es decir, que el desempefio laboral influye en la productividad con
un 58.17 % y un 41.83 % depende de otros factores.
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DISCUSIONES

En base al grado de las dimensiones del desempefio laboral en la
GSRAA se encontr6 que: respecto a la habilidad, un 62 % es bueno,
seguido de un 38 % de regular. De acuerdo a los resultados obtenidos
lo que predomina es el bueno, lo que indica que los trabajadores
vienen haciendo un trabajo en equipo, generando un entorno
motivador, brindando apoyo a su compafieros de trabajo y
fomentando una conexién interpersonal, a la vez, emplean estrategias
efectivas para la resolver problemas en la institucion, en tal sentido,
tienen una comunicacion clara y articulada expresando seguridad,
confianza y amabilidad, asi mismo, el colaborador vienen cumpliendo
sus actividades en el tiempo establecido, a la vez, como miembro de
equipo planifican sus actividades de acuerdo al orden y prioridad, en
ese sentido, los trabajadores vienen demostrando organizacién dentro
de sus area de trabajo y fomentando trabajo en equipo para lograr las

objetivos establecidos.

En cuanto a la responsabilidad un 47 % es bueno, seguido de un 53
% de regular. En base a los resultados lo que predomina con mas de
52 % de grado es el regular, indicando que los trabajadores no se
estan comprometiendo con sus responsabilidades laborales, en
cuanto a la toma de iniciativa no proponen ideas para dar solucién,
ademas, no vienen cumpliendo a cabalidad sus tareas asignadas para
llegar a los objetivos de la institucion, a la vez, los colaboradores no
demuestran predisposicién para asumir funciones adicionales a su

cargo.

Asi mismo, para la asertividad, un 69 % es bueno, seguido de un 31
% regular. En este caso predomina el grado bueno, que es primordial
para el éxito comunicacional, involucrando aspectos mas profundos
como ser unico y empatico, hay que mencionar que el personal
demuestra una comunicacion clara, demostrando confianza en si
mismo, permitiendo expresar sus ideas, y a la vez fortaleza su
capacidad de analizar la conducta de los demas. En el caso de la

flexibilidad, con un 69 % es bueno, seguido de un 29 % de regular y
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un 2 % malo. Lo que predomind es el grado bueno, eso indica, que el
personal se adapta con facilidad a cambios, ademas acepta nuevas
ideas que han sido propuestas para hacer aplicadas en su labor, como
a la vez escucha a sus comparfieros de trabajo sin importar la
jerarquia. Lo que se deduce que 3 de las dimensiones estan en un
grado bueno, excepto la responsabilidad ya que predomina el grado
de regular.

Si bien es cierto que la investigacion se trabajo en base al grado de
las dimensiones no se encontraron autores que realizaron la
investigacién en base a estos grados, en cambio hay autores que
trabajaron sus investigaciones a nivel de variable. Los resultados
mostrados coinciden con las investigaciones de Lluncor et al. (2023),
Lopez y Castillo (2023) y Ramirez et al. (2022), ya que los jefes de
estas organizaciones estan dando prioridad de cOmo sus
colaboradores vienen trabajando y que areas puedan mejorar a traves
de la evaluacién del desempefio, dando como resultado un buen
servicio, con actitud positiva, cumpliendo con sus obligaciones de
manera efectiva, puntual y dando una atencion adecuada a los

usuarios.

Estas aseveraciones encuentran sustento en los fundamentos
tedricos, ya que son similares a los estudios de Xu et al. (2018),
resaltan la importancia del desarrollo de habilidades en los
empleados, ya que esto resulta crucial para el progreso y éxito de la
institucién en el entorno laboral actual. Igualmente, concuerdan con
los estudios llevados a cabo por Chiavenato (2011) y Chiavenato
(2017), indicando que la asertividad ayuda a construir la
autoconfianza y la autoestima de los empleados, lo que a su vez se
traduce un buen desempefio laboral y un mayor éxito en el lugar de

trabajo.

Por el contrario, estos resultados son diferentes a las investigaciones
de Cordova (2022), Marrufo y Pacherrez (2020) y Torres (2019), ya
que los colaboradores no volvieron a recibir una retroalimentacion
después de una evaluacion de desempefio y muchas veces debido a
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eso los trabajadores no se sienten comprometiendo con su trabajo, ya
gue no subsanaron las falencias encontradas y eso es un factor que
impide el crecimiento de la organizacion. En cambio, estos resultados
no concuerdan con los estudios de Navarro et al. (2022), Ruiz et al.
(2021) y Escobar et al. (2021), hace referencia que los colaboradores
no vienen trabajando al 100 % y los jefes no toman con seriedad la
evaluacion de desempefio de sus trabajadores, por mas que los
trabajadores vienen presentando una mala calidad en sus trabajos,
actitudes negativas y poco cooperativas hacia los demas miembros

del equipo.

En cuanto al grado de las dimensiones de la productividad en la
Gerencia SRAA, se encontré que: respecto a la eficiencia con un 72
% de bueno, seguido de un 28 % de regular. Lo que mas destaca es
el grado bueno, ya que los trabajadores vienen contribuyendo con
diferentes estrategias en cumplir con las tareas asignadas, y en la
fecha establecida, demostrando predisposicion en apoyar a los
demas, utilizando y distribuyendo los recursos de manera adecuada y
eficiente para obtener resultados deseados para lograr objetivos de la
institucion. En cuanto a la eficacia también prima el grado bueno con
un 66 %, seguido de un 34 % de regular. Destacando el grado bueno,
ya que los colaboradores cumplen con sus actividades planeadas,
actuando con ética durante el cumplimiento de sus funciones,
ademas, demuestran un buen rendimiento en su productividad,
aplicando estrategias en funcion a sus objetivos establecidos. Donde

se verifica que ambas dimensiones predomina el grado bueno.

Si bien es cierto que la investigacidon se trabajo en base al grado de
las dimensiones, no se encontraron autores que realizaron la
investigacion en base a estos grados, en cambio hay autores que
trabajaron sus investigaciones a nivel de variable. Los resultados son
similares a la investigacion de Caballero et al. (2023), Ya que esta
investigacién es equivalente al estudio, por su tamafio de muestra, y

que lo realizaron dentro de una zona urbana, ademas, los jefes se
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vienen involucrando para que sus trabajadores sean mas eficientes y

eficaces para el éxito de la institucion.

Del mismo modo, estas aseveraciones concuerdan con los
fundamentos tedricos, ya que son similares a los estudios de Blanco
(2007), menciona que, para lograr una buena productividad, es
necesario que los empleados estén motivados y comprometidos con
su trabajo. De igual forma, el estudio es parecido a los de Gutiérrez
(2010), Robbins y Judge (2009), donde muestran que una elevada
productividad en la organizacion esta relacionada con la eficiencia y
la eficacia, asegurando la calidad del trabajo y realizado y dando
resultados favorables en la organizaciéon. Del mismo modo, estos
resultados son parecidos a los estudios de Balbin (2017), quienes
destacan la importancia de la eficiencia ya que es crucial para

alcanzar los objetivos organizacionales de manera efectiva.

De igual manera, estos resultados coinciden con la investigacion de
Parrales et al. (2022), resaltan la importancia de utilizar correctamente
los recursos y crear estrategias adaptativas para alcanzar los
objetivos organizacionales. Sin embargo, estos resultados son
opuestos a los estudios de Fernandez et al. (2023) y Pilco (2020), ellos
mencionan que los empleados no estan cumpliendo con las
expectativas en cuanto a la eficiencia y eficacia en el trabajo, ya que
en sus organizaciones no vienen recibiendo una capacitacion
adecuada. Por el contrario, el resultado no concuerdan con las
investigaciones de Vallejo y Giachi (2021) y Ruiz et al. (2020), ellos
enfatizan la necesidad de que los empleados estén motivados y
comprometidos para desempefiar sus trabajos de manera 6ptima, ya
qgue los colaboradores no estan buscando la forma de mejorar su

trabajo ni aumentar su productividad en la organizacion.

En cuanto a la relacién entre las dimensiones del desempefio
laboral y productividad en la GSRAA, se puede contrastar una
correlacion positiva moderada y existe relacion significativa de nivel
0.01 (bilateral) entre la dimension habilidad y productividad, con un
Rho de Spearman de .611 y un p-valor igual a .000, ademas un
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coeficiente de determinacion de R2 = 0.4447, es decir que, la
dimension influye en la productividad con un 44.47 % y un 55.53 %
depende de otros factores, esto permite rechazar la hipotesis nula y

aceptar la hipétesis de investigacion.

De acuerdo a los resultados obtenidos, la habilidad de los
colaboradores es un factor importante ya que mejora la productividad,
gracias a ello se tiene un entorno laboral productivo y efectivo. Estos
resultados son parecidos a los estudios de los fundamentos tedricos
de Zapf et al. (2019), manifiestan que es importante para los
colaboradores en mejorar continuamente sus habilidades vy
competencias para ayudar a alcanzar los objetivos organizacionales.
Asi mismo, estos resultados son similares a los estudios de Montoya
(2004), muestra la importancia de que los empleados cuenten con
planes de trabajo adecuados y evaluaciones periddicas del
desempeiio para mejorar la eficiencia en el trabajo y la toma de

decisiones.

Asi mismo, entre la dimension responsabilidad y productividad
existe una correlacion positiva moderada y existe relacion significativa
de nivel 0.01 (bilateral), con un Rho de Spearman de .539 y un p-valor
de .000, ademas un coeficiente de determinacion de R? = 0.3836, es
decir que, la dimensién influye en la productividad con un 38.36 % y
un 61.64 % depende de otros factores, esto permite rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion. Es decir, la
responsabilidad del colaborador es importante para mantener un
ambiente de trabajo organizado y eficiente, aumentando asi la

productividad laboral.

En tal sentido, estas aseveraciones encuentran sustento en los
fundamentos tedricos, ya que son similares con el estudio de Genoud
et al. (2018), resaltan la importancia del compromiso del empleado
con la organizaciébn y que trabajen con una actitud positiva y
cooperativa hacia los demas miembros del equipo para lograr los
objetivos organizacionales. En ese sentido, estos resultados
concuerdan con las investigaciones de Herrera (2023) y Robeyns
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(2005), quienes sefalan la importancia que una persona debe

enfocarse en alcanzar sus metas y cumplir con sus deberes.

En lo que respecta a la dimension de la asertividad y productividad
tienen una correlacion positiva moderada y existe relacion significativa
de nivel 0.01 (bilateral), con un Rho de Spearman de .443y un p-valor
igual a .000, ademas un coeficiente de determinacion de Rz =0.2382,
es decir que, la dimensién influye en la productividad con un 23.82 %
y un 76.18 % depende de otros factores, esto permite rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion. En base a los
resultados, la asertividad es una habilidad esencial para la
comunicaciéon efectiva en el ambiente laboral influyendo

positivamente en la productividad laboral.

En ese sentido, los resultados son parecidos a los estudios de los
fundamentos tedricos de Pefa (2005), destaca la importancia de una
comunicacion clara y abierta, evitando malos entendidos en el centro
laboral. Ademas, estos resultados concuerdan con la investigacion de
Nooteboom (2010), menciona que una actitud positiva puede ayudar
a los trabajadores a mirar las situaciones de manera mas optimista y
a encontrar soluciones oportunas a los problemas que se presenten.
Asi mismo, los resultados se asemejan a los estudios de Navarro
(2000), Macias y Camargo (2013), Gaeta y Galvanovskis (2009),
qguienes mencionan otros factores que influyen, las cuales son: la
autenticidad, empatia y aceptacion total, ya que consideran como una

practica clave para el éxito en la comunicacion humana.

De la misma manera existe una correlacion positiva moderada entre
la dimension flexibilidad y productividad con un Rho de Spearman
de .551y un p-valor de .000, ademas un coeficiente de determinacion
de R2=10.4371, es decir que, la dimensién influye en la productividad
conun 43.71 % y un 56.29 % depende de otros factores, esto permite
rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion. De
acuerdo a los resultados obtenidos, la flexibilidad es una habilidad
importante que influye en la productividad laboral, permitiendo a los
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colaboradores adaptarse rapidamente a los cambios y mantener una

actitud enfocada y positiva ante los desafios laborales.

En tal sentido, los resultados se asemejan a los estudios de los
fundamentos tedricos de Arancibia (2011), Ibarra (2010) y GOmez
(2014), ellos coinciden que los colaboradores tienen la flexibilidad de
adaptarse a diferentes circunstancias, cambios de Ultima hora y
diferentes situaciones laborales, con una actitud positiva y enfocado
en cumplir los objetivos de la organizacion. Asi mismo, estos
resultados concuerdan con el estudio de Fuentes et al. (2007), ya que
ellos nos recuerdan de cémo adaptarnos a ciertas circunstancias en
el trabajo: lo cual implica aprender, negociar, reaccionar y mantener

comportamientos apropiados en un entorno organizativo.

En cuanto la relacién entre el desempefio laboral y productividad
en la GSRAA, se evidencia que existe una correlacion positiva
moderada y significativa, asi mismo cumple la siguiente norma (p-
valor (p £0.01) con un nivel de confianza de 99 %, entre las variables,
teniendo un Rho de Spearman de .671y un p-valor igual a .000,
ademas un coeficiente de determinacion de R2=0.5817, es decir que,
el desempefio laboral influye en la productividad con un 58.17 % y un
41.83 % depende de otros factores, esto permite rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipétesis de investigacion. En base a los resultados,
el colaborador viene realizando su trabajo adecuadamente,
entregando resultados favorables y dentro de la fecha establecida,

influyendo positivamente en la productividad.

Estos resultados son parecidos con las investigaciones realizadas por
Torres y Cérdova (2022), Limaylla (2022), Serpa (2019) y Barcia et al.
(2019), quienes también identificaron una relacion entre el
desempenfio laboral y la productividad de los empleados, ya que en
estas organizaciones vienen trabajando de manera conjunta entre
jefes y colaboradores contribuyendo al logro de las metas y haciendo
un uso eficiente de los recursos disponibles, lo que impulsa la

productividad de los empleados y el éxito organizacional.
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En este apartado, abordamos las recomendaciones relacionadas con
las limitaciones enfrentadas durante nuestra investigacion. Una de las
principales barreras fue trabajar bajo las percepciones del gerente y
los directores, lo cual demandé de bastante tiempo, para que evalten
a cada trabajador que esta bajo su cargo. Por lo tanto, sugerimos
evitar trabajar bajo dichas percepciones, por el tiempo que demanda
en contestar los instrumentos, considerando sus responsabilidades

laborales por su cargo que ocupan.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

Existe relacion positiva moderada y significativa con un nivel de
confianza de 99 %, entre el desempefio laboral y productividad en
la GSRAA, 2023 con un Rho de Spearman de .671y un p-valor
igual a .000, ademéas el desempefio laboral influye en la

productividad con un 58.17 %.

El grado de las dimensiones del desempefio laboral bajo la
percepcion del gerente y directores de la GSRAA que, en cuanto
a la habilidad, un 62 % es bueno, en cuanto a la responsabilidad,
un 53 % de regular, asi mismo, para la asertividad y la flexibilidad,
tuvieron un 69 % bueno. Es decir, que en la institucion se tiene
gue mejorar la responsabilidad ya que se encuentra en un grado

regular.

6.3. El grado de las dimensiones de la productividad bajo la percepcién

6.4.

del gerente y directores de la GSRAA, en cuanto a la eficiencia lo
gue mas destaca es el grado bueno con un 72 %, asi mismo, para
la eficacia también prima el grado bueno con un 66 %. Donde se
verifica que predomina en ambas dimensiones el grado bueno con
mas de 65 %. Es decir, que los trabajadores vienen cumpliendo

con los objetivos institucionales.

Existe correlacion positiva moderada y significativa de nivel 0.01
(bilateral), entre las dimensiones del desempefio laboral vy
productividad en la GSRAA, 2023, ya que, el Rho Spearman, que
alcanzo6 fue .611, .539, .443, .551, y un p-valor igual a .000. Donde
se verifica que las dimensiones del desempefio laboral y la

productividad tienen una relacion positiva moderada.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1. Al gerente de la GSRAA, mejorar el ambiente laboral, a través de

7.2.

7.3.

7.4.

la contratacion de un coach organizacional, con el propdsito de
mejorar el bienestar institucional fortaleciendo el trabajo en
equipo, aumentar la autoconfianza, mejorando el desempefio

laboral y la productividad de los trabajadores.

Al jefe de recursos humanos, fortalecer la responsabilidad en el
trabajo a través de talleres de motivacion para mejorar la
creatividad, la proactividad y la asuncion de tareas de manera

grupal e individual de los colaboradores de la GSRAA.

Al jefe de recursos humanos seguir promoviendo el logro de los
objetivos institucionales, mediante capacitaciones continuas
relacionadas a la productividad para obtener resultados deseados

a fin de lograr resultados 6ptimos en la utilizacién de los recursos.

Al gerente de la GSRAA, fortalecer las dimensiones del
desempefio laboral para mejorar la productividad, a través de
cursos y especializaciones para el crecimiento laboral e individual,
adquiriendo nuevos conocimientos tanto practicos como tedricos,
lo cual repercutira en el aumento a la produccién laboral y como

consecuencia lograr los objetivos institucionales.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicidon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escalade
medicién
Habilidad H. Interpersonales
Desempefio Es la conducta de un individuo | Las organizaciones H. Para resolver problemas Ordinal
laboral en su puesto de trabajo, | implementan evaluaciones H. Para comunicar
influido por varios factores. La | para asegurar la permanencia H. Para planear
evaluacion del desempefio es | de sus empleados en sus H. Para organizar
un andlisis sistematico para | respectivas posiciones. Responsabilidad Tomar iniciativa
medir el trabajo y el crecimiento Aceptar responsabilidades
potencial de una persona, para | Se midi6 a través de un Tareas adicionales
enfr_entar los retos laborales cyesuonano, que ,conto con 4 "asertividad Capaz de comunicarse de
(Chiavenato, 2011). dimensiones y 25 items. forma directa
Demostrar confianza en si
mismo
Prestar atencion a la
percepcion de los demés
Flexibilidad Adaptacion de cambios
Aceptar nuevas ideas
Productividad Consiste en mejorar los | Valorar adecuadamente los | Eficiencia resultado alcanzado
resultados obtenidos en un | recursos empleados para recursos utilizados Ordinal
proceso, teniendo en cuenta | lograr mejores resultados. Eficacia realizan las actividades
los recursos empleados y las planeadas
metas alcanzadas (Gutiérrez, | Se midi6 a través de un Alcanzan los resultados
2011). cuestionario, que cont6 con 2 planeados.

dimensiones y 18 items.
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Matriz de consistencia

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipodtesis general Técnica

¢ Cudl es la relacion entre el desempefio laboral y
productividad de la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas, 2023?

Problemas especificos

¢Cual es el grado de las dimensiones del
desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional de
Alto Amazonas, 2023?

¢Cuél es el grado de las dimensiones de la
productividad de la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas, 2023?

¢;Cual es la relacion entre las dimensiones del
desempefio laboral y productividad de la Gerencia
Sub Regional de Alto Amazonas, 20237

Determinar la relacion entre el desempefio laboral
y productividad de la Gerencia Sub Regional de
Alto Amazonas, 2023.

Objetivos especificos

Identificar el grado de las dimensiones del
desempefio laboral de la Gerencia Sub Regional
de Alto Amazonas, 2023.

Identificar el grado de las dimensiones de la
productividad de la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas, 2023.

Analizar la relaciéon entre las dimensiones del
desempefio laboral y productividad de la Gerencia

Hi: Existe relacion entre el desempefio
laboral y productividad de la Gerencia Sub

Regional de Alto Amazonas, 2023.

Hipodtesis especificas

H1: El grado de las dimensiones del
desempefio laboral de la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, 2023, es

bueno.

H2: El grado de las dimensiones de la
productividad de la Gerencia Sub Regional

de Alto Amazonas, 2023, es bueno.

H3: Existe relacion entre las dimensiones
del desempefio laboral y productividad de la
Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas,

Sub Regional de Alto Amazonas, 2023. 2023.
Disefio de investigacion Poblacion y muestra Variables y dimensiones
El estudio de investigacion fue tipo bésica, de | Poblacion
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de | Estuvo constituido por los servidores publicos de la | [ variables Dimensiones
nivel correlacional y corte transversal. Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, que Habilidad
Vi laboran con el corte del mes de octubre del 2023, Desempefio _
Esquema: / | siento un total de 68, separados en distintas areas | | """ Responsabilidad
administrativas de la Institucion. Asertividad
] r Flexibilidad
\ t Muestra Productividad Eficiencia
v, En lo que respecta a la muestra de la investigacion
Donde: estuvo conformada por 58 servidores publicos. Eficacia
M = Muestra

O: = Desempefio laboral
O.= Productividad
r = Relacion de las variables de estudio

La técnica empleada
en el estudio fue la
encuesta

Instrumentos

El instrumento
empleado fue el
cuestionario
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Ficha técnica para evaluar el desempefio laboral

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario para evaluar el desempeiio laboral

Autor: Clifton Layo Mahoma Yupe

Tipo de evaluacion: Cuestionario

Lugar: Yurimaguas

Administracion: Individual

Duracion: 15 minutos

Objetivo: Identificar el grado de las dimensiones del desempefio laboral
Medio: fisico

Valoracion: Grado: malo, Grado: regular, Grado bueno

Tipo de administracion: Individual

Area de aplicacion: servidores publicos de la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas

Tipo de puntuacion: numérica: 1, 2, 3, 4,5

Escala de valores: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4),
siempre (5)

Grados y rangos: Bueno: (93-125), regular: (60-92), malo: (25-59)
Escala: Likert

Valor total del cuestionario: Maximo 125 puntos y minimo 25 puntos
Valoracion: Cuantitativa

Aspectos a evaluar: El cuestionario esté constituido por 25 items

Campo de aplicacién: Provincia de Alto Amazonas
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Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario para medir el desempefio laboral
Datos informativos:
Geénero: M|:| F|:| Fecha de recoleccion: ........ loviennenn. [oviiiinnnnn,

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo Identificar el grado
de las dimensiones del desempefio laboral. El instrumento es an6nimo y reservado, la
informacién es sélo para uso de la investigacion. En tal sentido, se le agradece por la
informacién brindada con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes
opciones de respuesta:

NUNCA (1) CASI NUNCA (2) A VECES (3) CASI S('SMPRE SIEMPRE (5)
N.° Opciones de respuestas
Itim ltems 1 5 3 4 |5

DIMENSION: Habilidad

El personal genera un entorno motivador para el logro de

01 sus actividades.

02 Como miembro del equipo brinda apoyo a sus
comparfieros para el logro de sus actividades.

03 El colaborador aporta con soluciones a los problemas

gue se presentan en su institucion o area.

04 | El trabajador asume consecuencias de sus actos.

El personal expresa seguridad al momento de

05 )
comunicarse.

06 El colgborador expresa confianza al momento de
comunicarse.

07 El pe_rsonal expresa amabilidad al momento de
comunicarse.

08 EI colaborador _cumple con sus actividades durante el
tiempo establecido.

09 Como miembro del equipo planifica las actividades a

realizar de acuerdo al orden de prioridad.

10 | El personal trabaja en funcion a las metas establecidas.

11 | El colaborador demuestra organizacion dentro del area.

12 | El personal fomenta el trabajo en equipo.

DIMENSION: Responsabilidad

Como miembro del equipo propone diferentes

13 estrategias para garantizar un trabajo eficiente.

14 El colaborador toma la iniciativa para trabajar en funcion
a sus resultados.

15 El personal se involucra en las actividades importantes

del area.

16 | El trabajador cumple a cabalidad con su deber laboral.

El personal apoya a las actividades adicionales a su

17 .,
funcion.
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El colaborador demuestra predisposicion para asumir

18 funciones complementarias al cargo.
DIMENSION: Asertividad

19 | El personal demuestra una comunicacion clara.

20 | El trabajador demuestra confianza en si mismo.

21 El trabajador comprende con facilidad las indicaciones
dadas.
DIMENSION: Flexibilidad

22 El personal se adapta con facilidad a los cambios que se
dan dentro del area o institucion.

23 Como miembro del equipo demuestra creatividad para
solucionar los problemas oportunamente.

24 El trabajador acepta nuevas ideas que han sido
propuestas para hacer aplicadas en su labor.

o5 El colaborador escucha a sus comparieros de trabajo sin

importar la jerarquia.
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Ficha técnica para evaluar la productividad

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario para evaluar la productividad

Autor: Clifton Layo Mahoma Yupe

Tipo de evaluacion: Cuestionario

Lugar: Yurimaguas

Administracion: Individual

Duracion: 15 minutos

Objetivo: Identificar el grado de las dimensiones de la productividad
Medio: fisico

Valoracion: Grado: malo, Grado: regular, Grado: bueno

Tipo de administracion: Individual

Area de aplicacion: servidores publicos de la Gerencia Sub Regional de Alto
Amazonas

Tipo de puntuacion: numérica: 1, 2, 3, 4,5

Escala de valores: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4),
siempre (5)

Grados y rangos: Bueno: (67-90), regular: (43-66), malo: (18-42)
Escala: Likert

Valor total del cuestionario: Maximo 90 puntos y minimo 18 puntos
Valoracion: Cuantitativa

Aspectos a evaluar: El cuestionario esta constituido por 18 items

Campo de aplicacion: Provincia de Alto Amazonas
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Instrumentos de recoleccidn de datos

Cuestionario para medir la productividad

Datos informativos:

Geénero: M|:| F|:| Fecha de recoleccion: ........ loviennenn. [oviiiinnnnn,

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo Identificar el grado
de las dimensiones de la productividad. El instrumento es anonimo y reservado, la
informacién es sélo para uso de la investigacion. En tal sentido, se le agradece por la
informacién brindada con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes
opciones de respuesta:

NUNCA (1) CASI NUNCA (2) A VECES (3) CASI S(L'?MPRE SIEMPRE (5)

N.° Opciones de respuestas

Itesm ltems 1 5 3 4 |5
DIMENSION: Eficiencia
Como miembro del equipo contribuye a mejorar la

01 - .
rentabilidad del area.

02 El personal aplica diferentes estrategias para mejorar su
trabajo.

03 El trabajador cumple con las tareas asignadas en la fecha
establecida.

04 El colaborador demuestra predisposiciébn apoyar a los
demas para llegar a la meta.

05 El personal se siente satisfecho cuando llega a su meta
establecida.

06 Como miembro del equipo utiliza los recursos del area de
manera adecuada.

07 El trabajador distribuye los recursos del area de acuerdo
a la necesidad.

08 El personal maneja los recursos del area de manera
eficiente.
DIMENSION: Eficacia

09 El colaborador toma a los objetivos institucionales como
un desafio.

10 El trabajador cumple con las actividades planificadas
para el logro de los objetivos.

11 El personal utiliza diferentes estrategias para llegar a la
meta.

12 El colaborador actia con ética durante el cumplimiento
de sus funciones.

13 El trabajador demuestra un buen rendimiento en el logro
de la productividad.

14 Como miembro del equipo aplica estrategias pertinentes

para superar su meta.
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El personal cuenta con recursos necesarios para

15 o
alcanzar los objetivos.

16 El colaborador cumple con las actividades planeadas
oportunamente.

17 El trabajador logra resultados en funcién a los objetivos
establecidos.

18 | El personal logra resultados muy satisfactorios.

63




Consentimiento informado

ili-i UNIVERSIDAD Cesanr Valirin
Consentimiento informado (*)

Titulo de la investigacién: Desempefio laboral y productividad en la Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, 2023.
Investigador (a): Mahoma Yupe Clifton Layo.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Desempefio laboral y
productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023”, cuyo objetivo
es “Determinar la relacién entre el desempefio laboral y productividad en la
Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023". Esta investigacion es
desarrollada por estudiante de Posgrado del Programa Académico de la Maestria en
Gestién Publica de la Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por
la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion:
Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas.

Describir el impacto del problema de la investigacién.

Cuando el desemperio de los colaboradores es bajo, tiene efectos significativos, por
lo que es importante abordar el problema rapidamente, si no se controla, podria
generar problemas serios en la organizacion; dicha situacién repercute en el logro de
metas y objetivos personales, generando dudas sobre la eficacia en el trabajo.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Desempefio laboral y productividad en
la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 2023".

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en las
oficinas de la institucion: Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas. Las respuestas
al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera
respetada. Posterior a la aceptacién no desea continuar puede hacerlo sin ningdn
problema.

*Obligatorio a partir de 18 afios
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“1 UNIVERSIDAD CFaan Vaiirin

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO
existe riesgo o dafo al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que
existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de
responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

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

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

Problemas o pregunias:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador: Clifton

Layo Mahoma Yupe, email: cmahoma@ucvvirtual.edu.pe. Y docente asesora: Rosa

Mabel Contreras Julidan, email: rcontrerasj@ucv.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ]—l') o1 "J’ Eﬁ(‘)ﬂ oS gs cdexo ( CWI#I"W’U S

3

Fecha y hora:

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

*Obligatorio a partir de 18 afios
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Validacion de los instrumentos de investigacion

Variable 1. Desempefio laboral.

i’]" ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Desempefio laboral

N | DIMENSIONES ! items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones!
Recomendaciones
1 2 314 1 2 3 4 1 213 |4
01 El personal genera un entorno motivador para e logro de sus actividades. X X X
0z Come miembro del equipo brinda apoyo a sus compafiercs para el legro de sus
actividades.
03 El colaborador aporia con soluciones a los problemas que se presentan en su X X X
institucién o drea.
(123 El trabajador asuma consecusncias de sus actos. X X X
151 El personal expresa seguridad al momento de comunicarse. X X X
[0 El colaborador expresa confianza al momento de comunicarse. X X X
w7 El personal expresa amabilidad al momento de comunicarsa. X X X
1] El colaborador cumple con sus actividades durante el tiempo establecido. X X X
o Comao miembro del equipo planifica las actividades a realizar de acuerdo al orden de X X X
prioridad.
10 El personal trabaja en funcion a las metas establecidas. X X X
11 El colaborador demuestra organizacidn dentro del area. X X X

12 El personal fomenta el trabajo en equipo. X X X
N DIMENSIONES | items

01 Como miembro del equipo propone diferentes estrategias para garantizar un trabajo X X X
eficiente.

0z El colaborador foma |a iniciativa para trabajar en funcidn a sus resultados. X X X

03 El personal se involucra en las actividades importantes del rea. X X X

04 El trabajador cumple a cabalidad con su deber laboral. X X X

s El personal apoya a las actividades adicionales a su funcian. X X X

U] El colaborador demuestra predisposicion para asumir funciones complementarias al X X X
Cargo.

N® DIMENSIONES | items

01 El personal demuesira una comunicacion clara. X X X

0z El trabajador demuestra confianza en si mismo. X X X

0 El trabajador comprende con facilidad las indicaciones dadas. X X X

N® DIMENSIONES | items

01 El personal se adapta con facilidad a los cambios que se dan dentro del drea o X X X
institucidn.

0z Coma miembro del equipo demuestra creatividad para solucionar oportunamente. X X X

03 El trabajador acepta nuevas ideas que han sido propuestas para hacer aplicadas en su X X X
labor.

4 El colaborador escucha a sus companeros de trabajo sin importar |a jerarguia. X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asl como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
1. Mo cumple con e criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia para su aplicacion

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nembres del juez validader. Dr. Delgads Bardales José Manuel DNI: 01126838
Especialidad del validador (a): Doctor en gestion universitaria, metoddlogo en investigacidn

iClaridad: E| ftam sg comprands fadimande, e5  dedr, su Tarapato 13 de octubre de 2023

sirfdctica y semantica son adecuadas.

*Coherencia: El ftemn fiene ralacién Iogica con la dimensién o indicador que esté
midienda

*Relevancia: E| item as esencial  oimportanbe, es dedr debe serinduide

Mota: Sufidencia, se dice sufciencia cuando |os items planteados son sufidentes
para medir la dimensidn

Firma del experto informanta
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"T ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Desempefio laboral

N° | DIMENSIOMES / items Claridad® Coh la2 Rel las O
Recomendsciones
1 [z ]3[4 12 (3|4 [1]2 34

01 Su personal genera un entormo motivador para el legro de sus actividades. X X X

02 Su personal brinda apoyo a sus compafieros para el logro de sus actividades. X X X

03 Su personal aporta con soluciones a los problemas que se presentan en su institucian X X X
0 drea.

(4 Su personal asume consecuencias de sus actos. X X X

05 Su personal expresa seguridad al momento de comunicarse. X X X

(M Su personal expresa confianza al momento de comunicarse. X X X

o7 5Su personal expresa amabilidad al momento de comunicarsa. X X X

1] Su personal cumple con sus actividades durante el tiempo establecido. X X X

;] Su personal planiica las actividades a realizar de scuerdo al orden de priondad. X X X

10 Su personal trabaja en funcidn a las metas establecidas. X X X

11 Su personal demuesira organizacidn dentro del drea. X X X

12 Su personal fomenta el trabajo en equipo. X X X

N° | DIMENSIONES [ items

0l Su personal propone diferentes estrategias para garantizar un trabajo eficienta. X X X

02 | Su personal toma la iniciativa para trabajar en funcién a sus resultados. X X X

03 Su personal se involucra en las actividades importantes del drea. X X X

4 Su personal cumple con cabalidad con su deber laboral. X X X

05 5Su personal apoya a las actividades adicionales a su funcian. X X X

(M Su personal demuesira predisposicion para asumir funciones complementarias al X X X
cargo.

N° | DIMENSIONES ! items

ol Su personal demuesira una comunicacion clara. X X X

02 Su personal demuesira confianza en si mismo. X X X

03 Su personal comprende con facilidad las indicaciones dadas. X X X

N® | DIMENSIONES ! items

o1 Su personal se adapta con facilidad a los cambios que se dan dentro del &rea o X X X
institucidn.

02 Su personal demuesira creatividad para solucionar oportunamenie. X X X

03 Su personal acepta nuevas ideas que han sido propuestas para hacer aplicadas en su X X X
labor.

(4 Su personal escucha a sus companercs de trabajo sin importar |a jerarguia. X X X

Leer con detenimiento los (tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asl como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__LOS INSTRUMENTOS TIENEN SUFICIENCIA PARA PROSEGUIR CON LA INVESTIGACION

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. .. WHITTEMBURY GARCIA KARL........... DHNI:......01162077....
Especialidad del validador (a):...METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA.. ....ccciiimmnisiacimnsnimansssssssmssss sasassasnnes

'Claridad: EI itam se comprende facilmante, es  decir, su Tarapoto 12 da octubire del 2003

sintéctica y semaniica son adecuadas.

*Coherencia: El item fiene ralacién ldgica con la dimension o indicador que esté
midiendo

*Relevancia: B item e ssencial ¢ importante, es decir debe ser incuids

Mota: Sufidencia, se dice suficienda cuando los items planieados son sufidentes
para medir la dimension

Firma del experto informante
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‘ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Desempeiio laboral

N" | DIMENSIONES | items Claridad® Cohercacia® Reevancli® Obsarvacionss
Recomendaciones
1 ERE HEEEEEEREEE RN

01 Su personal genara un entomo motivador para el kogro de sus adlividades. X x x

[[H] Su personal brinda apoyo a sus companeros para el logro de sus actividades. El x x

03 Su personal aporta con soluciones a los problemas que se presentan en su institucion x x X
0 area.

04 Su personal asume consecuencias de sus acins. s X X

[x] Su personal expresa seguridad al momenio de comunicarse. X X x

L] Su personal expresa confianze al momenio de comunicarse. X X x

07 Su personal expresa amabilidad al momento de comunicarsa. i ] X

L] Su personal cumple con sus aclividades duranie el tempo establecido. X x X

09 Su personal planifica las actividades a realizar de acuerdo al orden de prionidad. X x X

10 Su personal rabaja en funcion a las metas establecidas. X x X

11 Su personal demuestra arganizacidn dentro del drea. s x %

12 Su personal fomenta el frabajo en equipo. El x X

N° DIMENSIONES | items

L] Su personal propone diferentes esirateqgias para garantizar un trabajo eficiente. X x X

02 Su personal toma la iniciativa para trabajar en funcion a sus resultados. X x X

03 Su personal se involucra en las actividades importantes dal drea. s x %

4 Su personal cumple con cabalidad con su deber laboral. X x x

05 Su personal apoya a las aclividades adicionales a su funcion. X x x

113 Su personal demuestra predisposicidn para asumir funciones complementarias al X x %
cargo.

N DIMENSIONES | items

[1]] Su personal demuestra una comunicacion clara. s X X

02 Su personal demuestra confianza en si mismo. X x x

03 Su personal comprende con facilidad |as indicaciones dadas. X x X

N° DIMENSIONES | items

01 Su personal se adapta con facilidad a los cambios que se dan dentro del &rea o X x x
insfitucion.

02 Su personal demuestra creatividad para solucionar oportunamente. i x 3

03 Su personal acepta nuevas ideas que han sido propuestas para hacer aplicadas en su Pl x %
lab=or.

4 Su personal escucha a sus compafieros de trabajo sin importar la jerarquia. X x x

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asl como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. Mo cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S,
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. BONHOMMET SOBERON, Lucien Jean DNI: 09534563

Especialidad del validador (a): MBA, especialista en gestién de RRHH y planificacién estratégica.

Tarapoto 12 de octubre del 2023
Claridad: EI ftam sa comprende Bcilmene, es deck, =u
sintdctica y semanfca son adecuadas.
#Cpherencia: El item fiene relacion Idgica con la dimension o indicador que esta
midiendo
*Relevancia: El ilem es esencial o imporianie, s decir daba ser incluida

Mota: Suficienda, se dice sufciencia cuando los items planteades son suficientes
para medir la dimensiin

DNI: 09534563
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ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Desempefio laboral

N° | DIMENSIONES | items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones
Recomendasionss
COLOCAR DIMENSION 1JzJala]a1Jz]3]4[1]2]3]4
i1} Su personal ganera un entorno motivador para al logro de sus actividades. X X X
2 Su personal brinda apoyo a sus compafieros para el logro de sus actividades. X X X
03 Su personal aporta con soluciones a los problemas gue se presentan en su institucidn o drea. X ¥ X
4 Su personal asume consecuencias de sus achos. X X X
05 Su personal expresa idad al momento de comunical X X X
2] Su personal expresa confianza al momento de comunicarse. X ¥ X
7 Su personal expresa amabilidad al memenio de comunicarse. X X X
8 Su personal cumple con sus actividades durants el tiempo establecido. X X X
L] Su personal planifica las actividedes a realizar de scuerdo al orden de prioridad. X X X
10 Su personal trabaja en funcién a las metas esfablecidas. X X X
11 Su personal demuesira organizacidn dentro del drea. X X X
12 Su personal fomenta el trabajo en equipo. X X X
N* | DIMENSIONES | items
ol Su personal propone diferentes estrategias para garantizar un trabajo eficients. X X X
2 5u personal toma |a iniciativa para trabajar en funcidn a sus resultados. X X X
03 Su personal se inwolucra en las actividades importantes del draa. X X X
4 Su personal cumple con cabalidad con su deber laboral. X X X
05 Su personal apoya a las aclividades adicionales a su funcidn. X ¥ X
[ Su personal demuesira predisposicidn para asumir funciones complementarias al cargo. X X X
N° DIMENSIONES | items
1 Su personal demuesira una comunicacién clara. X X X
02 Su personal demuesira confianza en si mismao. X X X
03 Su personal comprende con facilidad |as indicaciones dadas. X X X
N° | DIMENSIONES | items
01 Su personal se adapta con facilidad a los cambios que se dan dentro del drea o institucion. X X X
2 Su personal demuesira creatividad para solucionar oportunamente. X X X
03 Su personal acepia nuevas ideas que han sido propuestas para hacer aplicadas en su labor. X X X
4 Su personal escucha a sus compafieros de trabajo sin importar | jerarguia. X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi come solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel
Observaclones (precisar sl hay suficlencla): Colocar las dimenslonas antes de cada item
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. RAMIREZ GARCIA GUSTAVO DMNI: 01109463

Especialidad del validador (a): Docente metoddlogo

"Claridad: El ftam s& comprende faciimente, s deci, U
=inticlica y seménfica son adecuadas.

“Coherencia: El item tiene ralacién lagica con la dimensién o indicader que esté
midiendo

*Relevancia: B item es ssencial ¢ importante, es decir debs ser induide

Mota: Suficiencia, se dice suficienda cuando los ifems planieados son suficentas
para medr la dimension

Tarapoto 12 de octubre del 2023

i

DN SI110RAS:

Firma del experto Informante
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‘]I ESCUELA DE POSGRADOD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario Desempefio laboral
N® DIMENSIONES | kems Claridad! Coherencia? Relevancia® Observacionss Recomandaciones
DIMENSIONES / 2|34 [1 2|3 |4 |1/[2 |3 |4+
o1 Su personal genera un entono motivador para el learo de sus X X X
actividades.
redaccidn dado de que es el directivo o ¢l drea de
pestion de personas a responsable de generar un
entomo motivador v o el personal.
oz Su personal brinda apovo a sus compafieros para el logro de X X X
sus aclividades.
03 Su personal aporta con soluciones a los problemas que se X X X
&n su institucion o drea.
i Su personal asume consecuencias de sus actos. X X X
05 Su personal expresa seguridad al momento de comunicarse. X X X
() Su personal expresa confianza al momento de comunicanse. X X X
o7 Su personal expresa amabilidad al momenio de comunicarse. X X X
113 Su personal cumple con sus actividades durante al empo X X X
establecido.
1] Su personal planifica las aclividades a realizar de acuerdo al X X X Hay 2 atributos se recomienda utilizar un flem para
orden de prioridad. planificar v otra para priorids
10 Su personal trabaja en funcidn a las metas establecidas. X X X
11 Su personal demuestra organizacion dentro del area. X X X
12 Su personal fomenta el trabajo an equipo. X X X
N DIMENSIONES |
13 Su personal propone diferentes estrategias para garantizar un X X X
trabajo eficienta.
14 Su personal toma |a iniciativa para trabaiar en funcidn a sus X X X
resultados.
15 Su personal se involucra en las actividades importantes del X X X
area.
1 Su personal cumple con cabalidad con su deber |aboral. X X X
17 Su personal apoya a las aclividades adicionales a su funcién. X X X
18 Su personal demuesira predisposicion para asumir funciones X X X
complementarias al cargo.
N DIMENSIOMNES |
149 Su personal demuesira una comunicacién clara. X X X
20 Su personal demuesira confianza en si mismo. X X X Este mo e% un aspecto objetivo para evaluar. Mejorar.
21 Su personal comprende con facilidad las indicaciones dadas. X X X
N* | DIMENSIONES /
22 Su personal se adapta con facilidad a los cambios que se dan X X X
dentro del &rea o institucion.
23 | Sup | demuestra tividad para sol X X X Dehe especificar qué es lo que va a solucionar
oporty
24 Su personal acepta nuevas ideas que han sido propuestas para X X X
hacer aplicadas en su labor.
25 Su personal escucha a sus compafieros de trabajo sin importar X X X
la jerarquia.
Sub — total (promedio) 4 4 4
Total (pr ]

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio ()

2. Bajo nivel ()

3. Moderado nivel ()

. Alto nivel  X)

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si se levantan las observaciones planteadas el instrumento contard con suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mgtr. lvo M. Encomenderos Bancallan

Especialidad del validador (a): Economista, Magister en docencia universitaria, Docente de Invesligacion

Claridad: EI

item se comprende faciments, 8s decr, su

sinticica y semanfica son adecuadas.
ICoherencia: E itemn fiene retacidn ldgica con la dimensidn o indicador que estd
midiendo

*Relevancia: El item es esancial

o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los liems planteados son suficientes
para medir la dimansidn

DNI: 17623582

ECONOMISTA

No aplicable [ ]

Reg. 0134 - CELAM

Firma del experto informante

Tarapoto 11 de octubre del 2023
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Variable 2: Productividad.

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Productividad
N | DIMENSIONES ! items Claridad? Coherenciat Relevancia® Dbservaciones/
Recomendacionas
1|2 ]3[4 ]1([2]3 |4 ]1[2]3]4
01 Como miembro del equipo contribuye a mejorar la rentabilidad del rea. X X X
o2 El personal aplica diferentes estrategias para mejorar su trabajo. X X X
03 El trabajador cumple con las tareas asignadas en a fecha establecida. X X X
4 El colaborador demuesira predisposicion apoyar a los demas para llegar a la meta. X X X
05 El personal se siente satisfecho cuando llega a su meta establecida. X X X
] Como miembro del equipo ufiliza los recursos del drea de manera adecuada. X X X
o7 El trabajador distribuye los recursos del drea de acuerdo a la necesidad. X X X
1] El personal maneja los recurscs del drea de manera eficiente. X X X
N° | DIMENSIONES | items
01 El colaborador toma a los objetivos institucionales como un desafio. X X X
0z El trabajador cumple con las actividades planificadas para el logro da los objetivos. X X X
03 El personal utiliza diferentes estrategias para llegar a la meta. X X X
4 El colaborador actla con ética durante el cumplimiento de sus funciones. X X X
05 El trabajador demuestra un buen desempefio en el logro de la productividad. X X X
06 | Como miembro del equipo aplica estrategias pertinentes para superar su meta. X X X
o7 El personal cuenta con recursos necesarios para alcanzar bos objelivos. X X X
1L El colaborador cumple con las actividades planeadas oportunamente. X X X
1] El trabajador logra resultados en funcidn a los objetivos establacidos. X X X
1 El personal logra resultados muy satisfactorios. X X X

Leer con detenimiento los (tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde sus cbservaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar sl hay suficlencia): El instrumento tiene suficiencia para su aplicacidn

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Delgade Bardales José Manuel DMI: 01126836

Especlalidad del validador (a): Doctor en gestién universitaria, metoddloge en investigacidn

"Claridad: El itam 58 comprands facimeanis, s  dedr, =u
zintdctica y semdntica son edecuadas.

*Cgherencia: El item fiene ralacion Idgica con la dimension o indicador qua estd
midienda

*Relevancia: E| ftem o5 esencial o importants, es dedir debe sar induido

Nota: Sufigencia, se dice suficiencia cuando |os items planteados son suficentes
para medir la dimansion

Firma del experto informante

Tarapoto 13 de octubre de 2023

71



‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Productividad

DIMENSIONES | items

Claridadt

Coherencia® Relevancia®

Observaciones’
Recomendationes

2

3

2

3 1]2]3

Su personal contribuye a mejorar la rentabilidad del drea.

Su personal aplica diferentes estrategias para mejorar su trabajo.

+
X
X

Su personal cumple con las tareas asignadas en la fecha establecida.

Su personal demuesira predisposicion apoyar a los demas para llegar a la meta.

Su personal se siente satisfecho cuando llega a su meta establecida.

Su personal utiliza los recursos del Srea de manera adecuada.

Su personal distribuye los recursos del drea de acuerdo a la necesidad.

Su personal maneja los recursos del drea de manera eficients.

| g [ [ s | e e f e f

| | 3 | ) | | | |

| g | | ]

DIMENSIONES | items

Su personal toma a los objetivos institucionales como un desafio.

Su personal cumple con las actividades planificadas para el logro de los objetivos.

Su personal uliliza diferentes esirategias para llegar a la meta.

Su personal achia con ética durante el cumplimiento de sus funciones.

05

Su personal demuestra un buen desempafio en al legro de la productividad.

Su personal aplica estrategias pertinentes para superar su meta.

07

Su personal cuenta con recursos necesarios para alcanzar los objetivos.

08

Su personal cumple con las actividades planeadas oportunamenie.

(]

Su personal logra resultados en funcidn a los objetivos establecidos.

10

Su personal logra resultados muy satisfactorios.

B Eed E e e e ]

B B I R e Y P

B e ] B B B B ] B

Leer con detenimiento los tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asl como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:
3. Moderado nivel

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel

4. Alto nivel

Obsarvacionas (pracisar si hay suficiencia):___EL INSTRUMENTO TIENE SUFICIENCIA PARA SER APLICADO A LA INVESTIGACION

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombras del juez validader. ... WHITTEMBURY GARCIA KARL.

Aplicable después de corregir [ ]

DMI:...01162077...

No aplicable [ ]

Especialidad del validador (a):......... METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA.......ccciiiiiiiiimimimniminisnnsnsainrans

'Claridad: EI item se comprende facilmante, es decir, su
sinticica y semanfica son adecuadas.

Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

*Relevancia: B ilem esesencial o importante, es decir debe ser induido

Nota: Suficiencia, se dice suficienca cuando los items planteados son suficentes
para medr |a dimensién

Firma del experto informante

Tarapoto 12 de octubre del 2023
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.]_] ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Productividad
N° | DIMENSIONES | items Claridad! Coherencia® Relevancia® Obasrvasiones!
Recomendaciones

1 [2]3]4 P23 ]4afJ1[2]3]4
L] Su personal confribuye a mejorar la rentabilidad del drea. X x X
02 Su personal aplica diferentes estrategias para mejorar su trabajo. 3 ® F3
[ Su personal cumple con las fareas asignadas en la fecha establecida. El x X
4 Su personal demuestra predisposicion apoyar a los demés para llegar a la mata. s x i
05 Su personal se sienfe satisfecho cuando llega a su meta establecida. X x X
[13] Su personal utiliza los recursos del drea de manera adecuada. s x ®
07 Su personal distribuye los recursos del drea de acuerdo a la necesidad. x X X
[1E] Su personal maneja los recursos del area de manera eficients. X x X
N° DIMENSIONES | items
01 Su personal toma a los objetivos insfitucionales como un desafio. X x X
02 Su personal cumple con las actividades planificadas para el logro de los objetivos. s x £
03 Su personal utiliza diferentes estrategias para llegar a la meta. ! x £
4 Su personal achia con ética durante al cumplimiento de sus funciones. X x x
05 Su personal demuestra un buen desempefio en el legro de la productividad. X x X
L] Su personal aplica estrategias pertinentes para superar su meta. X x x
07 Su personal cuenta con recursos necesarios para alcanzar kos objetivos. X X x
L] Su personal cumple con las actividades planeadas oportunamenta. X x X
[ Su personal logra resultados en funcién a los objetivos establecidos. x i E
10 Su personal logra resultados muy safisfactorios. x x X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaclones (precisar si hay suficlencia):, )

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validader. BONHOMMET SOBERON, Lucien Jean DHNI: 09534563

Especialidad del validador (a): MBA, especialista en gestién de RRHH y planificacién estratégica.

Tarapoto 12 de octubre del 2023
Claridad: E1 item =8 comprende facimende, @5 dech, =
sintactica y ssmantica son adecuadas.
#Coherencia: El fiem fiena ralaciin logica con la dimension o indicador que st
midiendo
*Relevancia: El tem as esencial o impariande, es decr debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los itlems planisados son suficientes
para medir la dmensidn

Lucien Jean Bonhommet Soberén
DNI: 09534563
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"'l-l ESCUELA DE POSGRADD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Productividad

DIMENSIONES J items

Claridad!

Cohe

renciat

Relevancia®

‘Observaciones/
Recomendacones

1]z

3

F]

3

1|2

3

-

Su personal contribuye 8 mejorar la rentabilidad del drea.

Su personal aplica diferentes esirategias para mejorar su frabajo.

Su personal cumple con las tareas asignadas en la fecha establecida.

Su personal demuestra predisposicién apoyar a los demas para llegar a la meta.

Su personal se siente eatisfecho cuando llega a su meta establecida.

Su personal ufiliza los recursos del rea de manera adecuada.

st | 2ot | | | e | 2

Su personal distribuye los recursos del drea de acuerdo a la necesidad.

L

[

Su personal maneja los recurses del drea de manera eficiente.

| [ o [ | | | ]

B I T T S 1

|

DIMENSIONES | items

0l

Su personal toma a los objetivos insfitucionales como un desafio.

0z

Su personal cumple con las actividades planificadas para el logro de los objefivos.

Su personal ufiliza diferentes estrategias para llegar a la meta.

Su personal actia con ética durants el cumplimiento de sus funciones.

Su personal demuestra un buen desempefio en el logro de la produciividad.

Su personal aplica estrategias pertinentes para superar su meta.

Su personal cuenta con recursos NECEsarios para los objetivos.

Su personal cumple con las actividades planeadas oporfunaments.

Su personal logra resultados en funcidn a los objetivos establecidos.

10

Su personal logra resultedos muy satisfactorios.

o | | | | | | e f e f

B B e e e

B | | B | B | B | B | B et | e | e

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asl como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinenta:

Observaclones (precisar sl hay suficiencia): Colocar las dimensiones antes de los items

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]
Apellidos y nombres del juez validador. RAMIREZ GARCIA GUSTAVO  DNI:01109463

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel | 3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Especialidad del validador (a): Docente metoddlogo

1Claridad: E) item se comprende fcimente, es dear, su
sintictica y semdnbica son adecuadas.
*Coherencia: £l item tiene refacion légica con la dimensidn o indicador que esta

midiendo

*Relevancia: El item es esencial o imporiante, es decr debe ser incluido
Nota: Suficiencia, sa dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficientes
para medir la dmension

Dr. Gu

Aplicable después de corregir [ ]

stavo Ramires Garcia
DM 01108483

P e

Firma del experto informante

No aplicable [ ]

Tarapoto 12 de octubre del 2023
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‘ i ESCUELA DE POSGRADD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuestionario para medir Productividad
L DIMERSIONE

S litems. Claridad’ Cuherenci Relevancia® Fones! 185
DIMENSIONES / 1 1 3 [ 1 FE 4 1 2 3 4
o1 Su personal contribuye a mejorar la rentabilidad del &rea. X X X Para wdos los enunciados evite repetir la frase: =
personal " varie utilizando frases similares. La frase
deberia ser “El colsborador...” ila
puede determinar la contribucion a la rentabilidad por
cada personal? No use el tbrmino rentabilidad dado
de que su edleulo es financiero ¥ b0 por opinidn.
Mejore redacadn.
02 Su personal aplica diferentes esirategias para mejorar su X X X
irabajo.
03 Su personal cumple con las tareas asignadas en la fecha X X X
establecida.
4 Su parsonal demuestra predisposicion apoyar a los daméas para X X X
llegar a la meta.
05 Su personal se siente satisfecho cuando llega a su meta X X X
establecida.
[ Su personal utiliza los recursos del area de manera adecusda. kY X X
o7 Su personal distribuye los recursos del drea de acuerdo a la X X X
necesidad.
08 | Su personal maneja los recursos del rea de manera eficiants. X X X Es muy parecido al item 6. Mejorar redaceidn,
N° DIMEMNSIONES /
09 Su personal toma a los objetivos institucionales como wn X X X Este enunciado no esth relscionado 3 la
desafio. productividad. Megorar redaccion.
w7 Su parsonal cumple con las actividades planificadas para el X X X
logro de los objetivos.
10 Su personal utiliza diferentes estrategias para llegar a la meta. X X X Es similar al item 13 del cusstionario sobre
desempeiio laboral. Cambiar el enunciado.
11 Su parsonal actia con ética durante el cumplimients de sus X X X Este atributo no est culado directamente con
funciones. productividad, es mis bien una relacitn indirecta, se
recomienda cambiar.
12 Su personal demuestra un buen d pefio en el logro de la X X X Esre il.-:u:llu [ u_dn:ru:ulm mwjorar n_xl».-u:ml. El _
productividad. desempenio s mide en el eSO anleron, Hqui
s debe centrar en producti
13 Su personal aplica estrategias pertinentes para superar su mata. X X X Ok son estrategias pertinentes? Mejore la redaceidn
dil enunciado.
14 Su personal cuenta con recursos necesarios para alcanzar los X X X
objetivos.
15 Su parsonal cumple con las actividades planeadas kY X X
16 | oportunamenta.

17 Su personal logra resultados en funcién a los objetivos X X X
18 Sup I logra ltados muy satisf: ios. X X X Los resultados deben ser expresados en términos de
productividad no de satisfaccion mejore la redaccion
Sub — total (pr di 35 35 35
Total (pr di 4

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio () 2. Bajo Nivel () 3. Moderado nivel { ) 4. Alto nivel {x )

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si se levantan las observaciones planteadas el instrumento contara con suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

Apellidos y i del juez validador: lvo M. Encomenderos Bancallan DNI: 17623582

Especialidad del validador (a): Economista, Magister en docencia universitaria, Docente de Investigacion
Tarapoto 11 de octubre del 2023

Claridad: El itarm s& comprende faciimente, es decr, su

sintacica y semantica son adecuadas. .

ICoherencia: El flem fiene relacidn bgica con la dimensidn o indicador que esta gl s ~
midiendo il - ;
*Relevancia: El item esesancial o importants, es decir debe ser inchuido \__u"‘h"." I'l&mﬂﬂ ’"‘
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados son suficentes “l:er:?;::u

para medi ka dimengign T

Firma del experto informante
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indice de la V de Ayken validacion de instrumentos

Variable 1. Desempefio laboral

CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

-
fury
-
N

J3

-
5

—
(9]

-
[y

-
N

J3

-
S

—
(9

-
=y

-
N

J3

-
'

—
w

D1

D3

P1

w

w

w

P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P19

P20

P21

D4

P22

P23

P24

P25

R B B B B B B B B B B B B B B B B B B B B B B B
R B B B B B B B B B B B B B B B B B B B B B B B

WL WP R W WLV WW| W WWW|WW|W|Ww|w]|w
R B B B B B Bl Bl B Bl B B B Bl B B B Bl B B B B Bl B

B B KOSH B B2 KOtN IR B B ) I (P B R I B (O R I [ B B I I (O]

R B B B B B B B B B B B B B B B B B B B B B B

R B B B B B e B B B B B B B B PN B B B B B KPS B

WO WP W W W W W|W|W|WWlWWW|wWwWwINININ | Wlw

R B B B B Bl B B B B B B B B B B B Bl B B B B Bl B

B B K2SH B B2 KOtN R B B () I (P P R R B (KON R I ) B B B I (O]

R B B B B Bl B B B B B B B B B B B Bl B B B B Bl B

B B B I B B B I [ o OGN (o o I I R (o I I I I I I I

Wlwlw|lw|BINd| NN | wlwlw|lwlw|w|w|lwB]lBINIdINdIND Wl w

BB BN B B B IR Bl Bl Bl Bl Bl Bl B Bl Bl Bl Bl Bl Bl Bl B Bl Bl B

B B KOS B B K2t R B B ) I (P P R I B (EOUN R I ) B B I I (O]

MINIMO
MAXIMO

(K)=N2 CAT. -1

(n)=Jueces
NC% (Z)

Dimension habilidad
Dimension responsabilidad
Dimensioén asertividad
Dimension flexibilidad

1
4
3
5

ftems del 1 al 12
{tems del 13 al 18
items del 19 al 21
items del 22 al 25

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
DIMENSIONES v Li Ls v Li Ls v Li Ls
0.92 069 | 098 | 089 | 0.65 | 097 0.92 0.68 | 0.98
D2 0.93 070 | 099 | 093 | 0.70 | 0.99 0.92 0.69 | 0.98
D3 0.91 067 | 098 | 091 | 0.67 | 098 0.89 0.65 | 0.97
D4 0.92 068 | 098 | 092 | 0.68 | 098 0.92 068 | 098
: 0.92 069 | 098 | . | 067 | 0.98 091 0.68 | 098
: 0 0.679 | 0.982
V de Ayken 0.92
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Variable 2: Productividad

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
J1 (J2 |J3 |J4a |J5]|J1|J2|J3|J4a|J5]|J1|J2|J3 )45
PL | 4 |4 | 3|4 |3 |44 (3] 4|3 ] 4]4]4]4]3
P2 | 4 |4 | 3|4 | 4|4 4|34 ]|4]4]4]4]4]4
P3 | 4|4 | 34| 4|44 (3] 4]|4]4]3]4]4]4
D1 P4 | 4 | 4 |3 | 44| 4|43 ]|4]4]14]4]4]41]4
P5 | 4 | 4 | 3|4 | 4|4 4|3 |4 ]|4]4]4]4]4]4
P6 | 4 | 4 | 3|4 | 4|4 4|34 ]|4]4]4]3]|4]°4
P7 | 4 |4 | 3|4 | 4|4 4|34 ]|4]4]4]3]4]°4
P8 | 4 |4 | 3|4 |3 |44 (3] 4|3 ]4]4]3]4]3
P9 | 4 | 4|3 |43 ]|4]|4]3]|4]3]4]3]|3]|41]3
P10 | 4 | 4 | 3 [ 4 | 4 | 4 | 4 | 3 | 4| 4| 4|4 ]|3]|4]|4
P11 | 4 | 4 | 3 [ 4 | 3 | 4 | 4 |3 | 4|3 |4 ]|4]3]|4]3
P12 | 4 [ 4 | 3 [ 4 | 3 | 4 | 4|3 | 4|3 |4 ]|4]3]|4]3
P13 | 4 [ 4 | 3 [ 4 | 3 | 4 | 4|3 | 4|3 ]|4]4]3]|4]3
b2 P14 | 4 [ 4 | 3 [ 4 | 3 |4 |4 |3 | 4|3 ]|4]4]3]4]3
P15 | 4 [ 4 | 3 [ 4 | 3 |4 | 4|3 | 4|3 ]| 4]|4]3]|4]3
Pl6 | 4 [ 4 | 3[4 |3 |4 ]| 4|3 | 4|3 ]| 4]4]3]4]3
P17 | 4 [ 4 | 4 [ 4 [ 4 | 4 [ 4 |4 | 4|44 ]|4]4]4]4
P18 | 4 | 4 | 4 [ 4 | 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4|4 4]|4]4]|4
MINIMO 1
MAXIMO 4
(n)=Jueces 5
NC% (Z) 95 1.96
Dimension eficiencia ’I'tems del 1al 8
Dimension eficacia Items del 9 al 18
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
DIMENSIONES \' Li Ls \ Li Ls \ Li Ls
0.68 0.98 0.92 0.68 0.98 0.95 0.72 0.99
0.66 0.98 0.90 0.66 0.98 0.89 0.65 0.97
Instrumento por
criterio P 0.67 0.98 0.91 0.67 0.98 0.92 0.68 0.98
Instrumento global ‘ WK 0.674 | 0.981

V de Ayken
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Confiabilidad de los instrumentos de investigacion con el Alfa de cronbach

Andlisis de confiabilidad: Variable desempefio laboral

Municipalidad Provincial de Alto Amazonas — Muestra Piloto (Base de datos)

DESEMPERNO LABORAL

N° Encuestas piloto Preguntas Total
PL | P2 | P3| Pa|P5 | pPs| P7 | P8 | Po|P10]|pP11]|P12|P13|P1a|Pi5|pi6| P17 | P18 | P19 | P20 | P21 P22 | P23 |p24]p2s Sum fila (t)

1 3 | 4| a|a| 3|3 |3 |a|a|al|a|a|al|a|la|a|a|alala|al|3z|a]3z]|a 94

2 4 | 4| 3| 4a|a|3|a|3]|a|a|a|a|a|a|al|3]|a|a]|allal|al|la|al]ala 9%

3 s | 4|5 | 4|5 |45 |5 |5|5|s|s5s|s5|5|5s5|s5|s|s5|s5s|s5s|s5]|s5]|s5]|s5]s 122

4 4 | s | 4| a|a|a|a|a|a|s|s|a|a|s|a|s|a|s |5 |a|s|a|al|al|a 108

5 4 | 4| 4|4 |a|5s|a|s5s|a|s5|a|5s5s|a|s|a|s|a|s|a|a|a|ls|s]|5s]|s 111

6 4 | 4 | 4| 4| a|a|a|a|a|a|a|a|a|a|3|3]|a|a|a|3|a|a|al|ala 97

7 4 | 4 | 3| 4| a|a|al|3|a|a|a|a|a|3|a|a|a|al|allal|alal|alala 97

8 4 | 4| 3| 4| a|a|a|a|3|a|a|as|a|a|al|a|as|a]|a|asl|al|la|3]|a]|a 97

9 3 | 4| 4| 3| a|a|a|a|a|a|3]|a|a|a|as|a|as|as|a|as|a|a|as]|a]|as 97

10 3 3 3|33 |3 |3 3|3 |[3|3|3|3]|3|[3|3|3|3]|3|3]3]|3]|3]3]3 75

11 4 | 4| 4| a|a|a|a|a|a|a|a|lals]|s|s|s5|5s|s|a|a|a]|3z3|3]|3]s3 102

12 4 | 4| 3| a|a|a|a|a|s|a|a|a|a|a|3]3]|3[3]|3|3]3]|3|a]3]s3 90

13 3 3 | 2|13 |3 |3|2|3 233333333333 |3]3]|3]a 71

14 5 s | 5s|s|5|5s5s|s5|5|s5|s|s|s|5|5s5|s5|s5s|s5|s|s|s5]|5]|5]|s5]|s5]s 125

15 3 s | s | 4| 4|5 |5 |5 |a|3|s5s|2|4|5s5 |33 |3|a4|s5|a|s5]|a|s]|s]|s 105

16 5 | 4| 4|5 | 4|45 |5 |5 |5 |5 |5 |5|4|s5|5|5|5|5]|5|5]|5]|4]5]s 119

17 4 | 4| 4| a|a|a|a|s|s |5 |5 |5 |a|a|a|a|a|al|a|al|al|lal|alala 105

18 4 | 4| 4| a|a|a|s |5 | s |a|a|a|a|a|al|a|a|3]|a|a|a|la|al|ala 102

19 4 | 4 | 4| 4| a|a|a|a|a|a|a|a|a|a|alal|l3z|3]|a|al|al|la|alala 98

20 3 3 2|13 |3 |3 |23 |2]3|3 3|33 [3]|3/[3[3][3]3]3]3]3]a 71
PROMEDIO columna (i) 3.85 | 4.00|3.70 | 3.70 | 3.90 | 3.90 | 4.05 | 4.00 | 4.10 | 4.00 | 4.10 | 4.00 | 4.05 | 4.10 | 3.90 | 3.95 | 3.90 | 4.00 | 4.05 | 3.90 | 4.05 | 3.90 | 3.95 [ 3.95 | 4.10 |  Varianza total
DESV EST columna Si 0.67 | 0.56 |0.86 | 1.03 | 0.55 | 0.64 | 0.69 | 0.97 | 0.72]0.92 | 0.72|0.79 | 0.60 | 0.72 | 0.72 | 0.83 | 0.72 | 0.79 | 0.69 | 0.64 | 0.69 | 0.72 | 0.69 | 0.76 | 0.64 Columnas

VARIANZA por item 0.45 |0.32|0.75|1.06 | 0.31 | 0.41 | 0.47 | 0.95 | 0.52 | 0.84 [ 0.52 | 0.63 | 0.37 | 0.52 | 0.52 | 0.68 | 0.52 | 0.63 [ 0.47 | 0.41 | 0.47 | 0.52 | 0.47 | 0.58 | 0.41 Var"":,::::stsottf'de

SUMA DE VARIANZAS de los | 13 77 TTE

items Si?
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2
a & I_ZS}%

T

&

Numero de items : 25
Reemplazando:

o=|1.041667 | 0.9

a=| 0.98
“Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada
0 1
0% de confiabilidad en la medicién 100% de confiabilidad
{la medicion esti contaminada de en la medicion
error). (no hay error).

79



Andlisis de confiabilidad: Variable productividad

Municipalidad Provincial de Alto Amazonas — Muestra piloto (Base de datos)

PRODUCTIVIDAD

N° Encuestas Piloto Preguntas Total
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 Sum fila (t)
1 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 71
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72
3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 89
4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 80
5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 77
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 71
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72
9 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 69
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54
11 4 4 3 3 5 4 3 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 76
12 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 62
13 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55
14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 90
15 4 2 4 5 5 5 5 5 8 2 8 5 5 4 3 4 4 4 72
16 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 80
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72
19 5 5 5 4 5 5 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 66
20 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55
PROMEDIO columna (i) 4.00 | 4.00 | 395 | 3.95 | 420 | 405 | 4.00 | 405 | 3.85 | 3.80 | 3.85 | 4.05 | 3.95 | 3.90 | 3.90 | 3.95 | 3.95 | 3.95 Varianza total
DESV EST columna Si 0.65 | 0.79 | 0.76 | 0.76 | 0.70 | 0.69 | 0.73 | 0.51 | 0.75 | 0.83 | 0.59 | 0.69 | 0.69 | 0.64 | 0.64 | 0.69 | 0.69 | 0.69 Columnas
VARIANZA por item 0.42 | 0.63 | 0.58 [ 0.58 | 0.48 | 0.47 | 0.53 | 0.26 | 0.56 | 0.69 | 0.34 | 0.47 | 0.47 | 0.41 | 0.41 | 0.47 | 0.47 | 0.47 | Varianzas total de items St*
8.72 95.92
SUMA DE VARIANZAS de los items Si*
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a & I_ZS}%

T

&

Numero de items : 18

Reemplazando:

o=| 1.0588 | 0.909

a=| 0.96
“Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada
0 1
0% de confiabilidad en la medicién 100% de confiabilidad

{la medicion esti contaminada de
error).

en la medicién
(no hay error).
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Base de datos estadistico de la verdadera muestra

Variable 1. Desempefio laboral

PREGUNTAS
RESPONSABILIDAD

FLEXIBILIDAD

SuB

12
13
17
15
19

19

19

12
12

14
1

4

19
18

P22 | P23 | P24 | P25 | TOTAL

ASERTIVIDAD

SuUB

12
12

12

12
12

12
12

P19 | P20 | P21 | TOTAL

SuUB

17

19

P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | TOTAL

HABILIDAD

SuB

43

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12 | TOTAL

No
Encuestas

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
2

8

29
30
31

32
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Variable 2: Productividad
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Autorizacion para la aplicacion de la muestra piloto

MUNICIPALIDADIPROVINCGIAIE DIHFALTOAMAZONA'S

YURIMAGUAS

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Yurimaguas, 24 de octubre de 2023.

CARTA N° 156-2023- MPAA-UPER.

Sefior:

Clifton Layo Mahoma Yupe

Estudiante de la Maestria en Gestion Publica de la UCV - Tarapoto.

Ciudad. -
ASUNTO : Autorizacion para realizar la aplicacion de instrumentos de investigacion.
Ref.- : H.T. Registro N° 15356, de fecha 17 de octubre de 2023.

De mi Consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para saludarle cordialmente y al mismo tiempo manifestarle que, en
atentacion al documento de la referencia, se autoriza la aceptacion para que realice la aplicacion de
sus instrumentos de investigacion a la muestra piloto dentro de la Municipalidad Provincial de Alto
Amazonas, para medir la confiabilidad de sus proyectos de investigacion: “CUESTIONARIO PARA
EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL Y CUESTIONARIO PARA EVALUAR PRODUCTIVIDAD".

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion
y estima personal.

Atentamente,

Plaza de Armas N° 112 - 114 - Yurimaguas - Email: alcaldia@munialtoamazonas.gob.pe
www.gob.pe/munialtoamazonas
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Autorizacion para la aplicacion de la investigacion

\\  GERENCIA SUB REGIONAL DE ALTO AMAZONAS —

/ J N

\ e /’ OFICINA SUB REGIONAL DE ADMINIS TRACION < (e A_maz/oknag
i Boogue Trpuat Wares e Nl dot Mo

YURIMAGUAS i

“Uao de ta Unidad, ba Paz y el Desavialle”

1.90CT 2023

OFICION® 467 -2023-GRL-GSRAA/18.01

Yurimaguas,

Sefor:
Clifton Layo MAHOMA YUPE
Estudiante de Posgrado en Maestria de la Univerdad César Vallejo
Filian Tarapoto
Tarapoto.-
Asunto: Autoriza permiso para realizar
Trabajo de Investigacién

Ref. Carta de fecha 16-10-2023

Grato es dirigirme a usted, para saludarle
cordialmente; al mismo tiempo, en atencién a lo solicitado mediante
documento de la referencia, hacer de conocimiento que, esta Gerencia Sub
Regional de Alto Amazonas, le Autoriza el permiso para realizar el trabajo de
investigacién en la carrera de Gestién Publica (Maestrfa), para obtener el
grado académico correspondiente.

Sin otro particular, propicia es la oportunidad
para renovarle las muestras de mi distinguida consideracién y estima.

Atentamente,

C.AC. MANYEL GALIND
IRECTOR
OFICINA SUB FEGIONAL DE ADMINISTRACION

MGP/bis.

CALLE SARGENTO LORES N° 106-A - RUC.: 20408560137
YURIMAGUAS - LORETO - PERU



Autorizacion de la organizacién para publicar la identidad en los resultados

de las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacion: RUC: 20408560137
Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas

Nombre del Titular o Representante legal: DNI:
Jhony James Escudero Contreras 5339580

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Desempefio laboral y productividad en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas,
2023
Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestion Publica

Autor: Nombres y Apellidos: DNI:
Clifton Layo Mahoma Yupe 75673347
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: ;Tu\sc'rnaj'uo s, 13 de Oc‘kﬁ bee Ao 2022

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién es necesario bajo el bre de la i6n donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
n acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,

tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se debera incluir la di inacién de la organizacién, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.
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