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RESUMEN

En este estudio de investigacion realizado en Chiclayo en el afio 2023, se buscé
determinar el nivel de relacién entre dos variables principales: la gestion del
rendimiento (GDR) y el Desempeifio laboral (DL) en los servidores administrativos
de una entidad publica (SAEP). La metodologia empleada fue de tipo correlacional,
con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental. Se utilizé la técnica de
encuesta, aplicando dos cuestionarios distintos, cada uno compuesto por 20
preguntas, correspondientes a las variables mencionadas. La muestra de este
estudio estuvo conformada por 50 servidores administrativos. Para evaluar la
relacion entre GDR y DL, se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson. se
obtuvieron como resultado un alto nivel de conocimiento en cuanto a la gestion del
GDR y demostraron una correlacién positiva fuerte (95%) entre ambas variables.
Por lo tanto, se confirmd la existencia de una relacion significativa entre la gestion
del GDR y el DL laboral en los servidores administrativos de la entidad publica

estudiada en Chiclayo en 2023 (con un valor de p < 0.05).

Palabras clave: Gestion del GDR, Planificacion, Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR), Seguimiento, Evaluacion, DL Laboral.
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ABSTRACT

In this research study carried out in Chiclayo in the year 2023, we sought to
determine the level of relationship between two main variables: performance
management (GDR) and job performance (DL) in the administrative servers of a
public entity. The methodology used was correlational, with a quantitative approach
and a non-experimental design. The survey techniqgue was used, applying two
different questionnaires, each consisting of 20 questions, corresponding to the
aforementioned variables.The sample of this study consisted of 50 administrative
servers. To evaluate the relationship between GDR and DL, the Pearson correlation
coefficient was used. a high level of knowledge in terms of performance
management was obtained as a result and demonstrated a strong positive
correlation (95%) between both variables. Therefore, the existence of a significant
relationship between performance management and work performance was
confirmed in the administrative servers of the public entity studied in Chiclayo in
2023 (with a value of p < 0.05).

Keywords: Performance Management, Planning, National Civil Service Authority

(SERVIR), Monitoring, Evaluation, Job Performance.
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l. INTRODUCCION

Contexto global, segun Tejeiro & Ferrer (2013), destacan que la competitividad de
una organizacion se fundamenta en las habilidades, capacidades y atributos del
personal. En consecuencia, la gestion de estandares de DL a nivel internacional ha
adquirido una creciente importancia. Por esta razon, las organizaciones muestran
un genuino interés en conocer, apoyar y guiar a sus trabajadores, con el fin de
optimizar sus habilidades en consecuencia aumentar su efectividad. Este logro se
alcanza mediante la establecida y precisa definicion de metas, junto con una

evaluaciéon continua del GDR.

Hoy en dia, ya sean entidades privadas como las publicas tienen como objetivo
primordial optimizar el uso de sus recursos humanos (RRHH). Aumentar la
productividad del personal implica un cambio positivo dentro de la organizacion,
que a su vez mejora los productos proporcionados a los ciudadanos y, finalmente,

beneficia a toda la institucion (Fernandez, 2020).

En América Latina, existe el caso de una empresa ecuatoriana que brinda asesoria
empresarial y muestra un ambiente laboral favorable. Sin embargo, se identifica la
falta de una guia de evaluacion de puestos que obstaculice el crecimiento del
empleado, asi como la ausencia de métodos que impulsen y fortalezcan el sistema
de gestion de personal, y que promuevan la adhesion a su filosofia. Por otro lado,
en Cuba, un alto porcentaje de empresas, especificamente el 89%, indican contar
con sistemas de evaluacion del DL soélidos. Ademas, un 87% lleva a cabo
evaluaciones sistematicas del trabajo de sus empleados. Asimismo, se destaca que
el 85% de las compafias informa que los gerentes mantienen comunicacion sobre
el DL, y el 74% reporta la retroalimentacion de aspectos tanto positivos como

negativos (Mejia & Togra, 2016).

Asimismo, Narro (2022), en su estudio donde plante6 como objetivo principal
revisar los resultados del trabajo ante la situacion del COVID 19 bajo escenarios
incontrolables en Lima 2021, donde se aplicé el enfoque cualitativo, tipo basico, y

el proceso es inductivo. La metodologia es fenomenolégica porque pretende



explicar y entender la variable de: DL (DL) a partir de las vivencias de los
participantes en un escenario de COVID 19. Se aplico a cinco colaboraciones (1
director, 1 coordinador y 03 asistentes) que pertenecen a una entidad ubicada en
la ciudad de. Con ayuda de llamadas telefonicas y videollamadas se obtuvo una
técnica de entrevista semiestructurada, que se enfoca en el dialogo entre dos

personas y tiene una duracion de 25-35 minutos.

Por otro lado, en el afio 2014 se aprueba el Decreto Legislativo N°1023 donde se
crea los 7 subsistemas de la Gestion de RRHH, dentro de estos se encuentra la
Gestion del GDR (GDR) el cual tiene , dentro de estos se encuentra la Gestion del
GDR (GDR) el cual tiene como proposito identificar cdmo la labor de los
funcionarios gubernamentales contribuye en la obtencibn de las metas
institucionales, ademas evidencia las necesidades para su 6ptimo desarrollo laboral

y los incentivos que se fundamentan en su DL.

En todo el pais, un conjunto de 1,427,000 servidores desempefian sus labores en
el sector publico, distribuyéndose en diferentes proporciones: el 39% pertenece al
gobierno nacional, el 47% al gobierno regional y el 14% al gobierno local, segun el
informe oficial (SERVIR, 2022). Esta situacion plantea un desafio significativo para
el gobierno, ya que requiere llevar a cabo modificaciones en la manera en que se
lleva a cabo el trabajo y se evalla el DL de estos servidores, lo que aun es un

problema irresuelto (Fernandez et al., 2021).

Debido a que existe una estructura estandar para su integracion en las
organizaciones gubernamentales, no obstante, carece de una perspectiva precisa
orientada a las tareas especificas. Esto resulta en una discrepancia donde la
formacion proporcionada a los empleados no concuerda con las exigencias

necesarias para potenciar su DL 6ptimo en las labores cotidianas

Resulta irénico que uno de los instrumentos mas cruciales para evaluar el mérito,
la equidad y la eficacia de las instituciones sea precisamente aquel que, cuando se

propone su ejecucion, suscite incertidumbre y aprehension. Estas percepciones y



emociones no estan limitadas Unicamente a los empleados, sino que también se
observan entre sus superiores y lideres de equipo.

El contexto de la investigacion actual surge a raiz de la situacion problematica, en
la institucion publica ubicada en la provincia de Chiclayo donde no existe
herramientas implementadas en GDR por tal motivo se planted la implementacion
de esta herramienta de acuerdo a la normativa de SERVIR como variable
independiente, debido que considero indispensable evaluar el DL SAEP para
establecer el nivel de correlacion con el GDR, pues el GDR en la entidad publica
no es supervisado, no existe ningun tipo de evaluacion, en consecuencia nos

encontramos ante una situacion favorable para realizar el estudio.

En atencion a lo expuesto, surge la interrogante del presente estudio el cual es ¢ En
gué grado esta relacionada la GDR y el DL en los SAEP, Chiclayo - 2023? La
importancia de esta investigacion es a nivel social como aporte a la creacion de
confianza en los funcionarios publicos, especialmente a nivel gerencial, y dar un
paso a la meritocracia; Ademas, es un aporte tedrico para demostrar que es un
proceso de mejora continua que permite el logro de las metas profesionales
cumpliendo la mision de las instituciones publicas actuando de manera individual y
en equipo; Yy la lucha por el futuro a través de politicas de incentivos y recompensas

de acuerdo con la contribucién de las metas institucionales.

El objetivo principal de la investigacion se ha establecido en una entidad publica
ubicada en provincia de Chiclayo, donde se llevara a cabo el estudio, siendo el:
Determinar el nivel de correlacion que existe entre la GDR y el DL en los SAEP —
Chiclayo, 2023 y los objetivos especificos pretende demostrar la presencia de una
correlacion demostrativa entre la planificacion, seguimiento y evaluacion con el DL
de los SAEP de la ciudad de Chiclayo.

La hipotesis nula plantea que no hay una relacion significativa entre GDR y el DL
en los SAEP — Chiclayo, 2023, por otro lado, la hipétesis alterna propone la
existencia de una relacidn positiva, Ademas, las hipotesis especificas se
encuentran relacionadas con los objetivos especificos con el fin de distinguir la

presencia de una relacion en cada uno de ellos.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, hay varias investigaciones respecto a las variables del
presente estudio, una de ellas es Longo (2015) en su investigacion, explora la
relevancia de la valoracion del DL, subrayando su inclusion en encuentros
especializados de profesionales dedicados al servicio publico en Espafia. Destaca
gue establecer sistemas efectivos de evaluacion del DL laboral no es una tarea
simple; se encuentra confrontado con desafios técnicos, oposicion de actores
involucrados y obstaculos organizativos que complican su implementacién. Existe
escasez de ejemplos de buenas practicas y, en contrapartida, abundan las

experiencias insatisfactorias.

Asimismo, Guartan et al. (2019) el propésito fundamental fue concebir un patrén de
evaluacion del DL que fusionara diversos elementos para potenciar la
administracién del recurso humano. Este analisis adopté un enfoque descriptivo y
abarcé diferentes momentos en el tiempo. El cuestionario fue administrado a una
muestra de 387 empresas, revelando que la mayoria de los participantes sostiene
gue la evaluacién efectivamente cuantifica el progreso de los empleados en
términos de desarrollo laboral. Ademas, se sugiere que, si esta evaluacion se
utilizara en conjunto con los componentes de reputacion y comportamiento
colectivo como herramientas de gestion, posiblemente podria llevarse a cabo

mensualmente para medir el desarrollo laboral.

Por otro lado, Cabezas & Brito (2021) Tras llevar a cabo su estudio, llegé a la
conclusibn de que es necesario revisar la gestion del personal en estas
organizaciones, especialmente considerando el nivel de DL laboral existente. Los
resultados obtenidos indican que la gestion de los RRHH tiene un efecto
significativamente positivo en el GDR de los empleados, lo que sugiere que es
crucial una vision sistematica y holistica del DL organizacional. En consecuencia,
se destaca la relevancia de una administracion coherente de los RRHH,

asegurando asi la productividad y la sostenibilidad del progreso organizativo.



En diversas regiones de la nacién, se han realizado investigaciones similares al de
Flores (2020) el cual se propuso comprender la conexidn existente entre la
administracién del cambio en las organizaciones y el DL de los empleados
administrativos, plante6 un enfoque cuantitativo, el estudio fue basico correlacional
y el disefio del estudio fue experimental. Ambos instrumentos se sometieron a
revision por pares y pruebas de confiabilidad alfa Cronbach, se aplicaron 50
empleados administrativos de la entidad, procesado la informacién recopilada, se
determina que hay una conexion importante la gestion del cambio organizacional y
el DL, sin embargo, no se observé una correlacion significativa entre la dimension

de liderazgo y DL.

Diaz (2020) su investigacion tuvo como fin examinar la relacion entre el Sistema de
Incentivos al Conocimiento (SIC) y el GDR laboral. El estudio adoptd un enfoque
descriptivo y exploratorio, la poblacion fue de 300 empleados de la empresa Sidney
Textiles. Para obtener la muestra, se utilizé la férmula probabilistica estratificada.
La informacion se recopilé a través de tres encuestas y tres cuestionarios, los
cuales se administraron a participantes del SIC, no participantes y grupos de
control, respectivamente. Los resultados de las encuestas arrojaron que el 100%
de los empleados reconocen el SIC como una posibilidad para fomentar el
crecimiento del talento humano. Esto se logra mediante capacitaciones e incentivos
gue aumentan el capital humano y, como consecuencia, impulsan la productividad
de la empresa. En conclusion, el SIC ha demostrado mejorar el GDR de los

empleados al promover el desarrollo de habilidades.

Igualmente, Huaman & Munayco (2021) La investigacion se centra en la
identificacion de la importancia de la evaluacion de DL respecto a la planificacion y
organizacion en los colaboradores, uno de los hallazgos més destacados de estes
estudio es la falta de mediciones especificas en la empresa en la actualidad. Por
esta razon se proponen sugerencias para mejorar el DL de los empleados. La
propuesta incluye diferentes tipos de capacitacion, como: induccion preventiva y
correctiva, en el cual se sugiere evaluar primero a los empleados alineados con las
metas previamente establecidas por la compafia y capacitarlos para que puedan

considerar cualquier incentivo de compensacion. Se plantean tres metas: El primer



empleado que alcance el objetivo establecido, El empleado que logre el 50% de las
metas establecidas primero y el colaborador que presente propuestas innovadoras

de mejora en primer lugar recibiran un estimulo adicional.

Carmona & Rodriguez (2019) En su estudio conocié cémo el plan de accion
propuesto mejora el DL de las oficinas de Educacion Catdlica de la Dioécesis de
Moyobamba 2019 y obtiene una prueba estadistica del nivel Tau b de Kendall. la
media es (0.000) es decir. p y <0.05, aceptando la hipétesis del estudio que sugiere
gue la planificacion funcional mejorara positivamente el DL de los empleados de la
Diocesis Educativa Catélica de Moyobamba 2019. Kendall Tau b con una
correlacion de 0.986 en la siguiente prueba, es decir , si se mejora la
implementacion de la planificacién operativa en sus dimensiones, Planificacion,
Programacion, ejecucién y control, se mejora la eficiencia del trabajo a través de
sus dimensiones, Participacion de los empleados, Capacitacion para el desarrollo
profesional, Adaptacién al ambiente de trabajo, Cuanto mejor se implemente la
planificaciébn operativa, nivel de actividad laboral es mayor y concluyen que la
planificacién de actividades mejora positivamente el DL de los empleados. Kendall
Tau b con una correlacién de 0.986 en el post test, lo que significa que si se mejora
la implementacion de la planificacion operativa en sus dimensiones Planificacion,
Programacioén, ejecucion y control, el DL mejorara a través de sus dimensiones
Participacion de los trabajadores, Desarrollo profesional entrenamiento, Adaptacion
al entorno de trabajo, cuanto mejor se realice la planificacion operativa, mayor sera

el nivel de eficiencia del trabajo.

A nivel local, encontramos a Hidrugo & Pucce (2016) En su investigacion, cuyo
objetivo especifico es reconocer los elementos que afectan el DL laboral del
personal administrativo, se determina que hay una asociacién positiva entre la GDR
y el DL, segun los resultados derivados de los dispositivos de evaluacion aplicados
al personal de una clinica ubicada en el distrito de Pimentel. Se encontré que el
GDR de los trabajadores es positivo, aunque se recomienda complementar la
evaluacion con un método que abarque las expectativas y fortalezca los elementos

gue impactan en el DL.

Ballesteros (2019) en su estudio, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la

gestion del talento humano y el DL de los empleados, se utilizé una metodologia



correlacional no experimental, El estudio se realizé utilizando un grupo
representativo de participantes de 20 empleados de la empresa que desempeiian
tareas administrativas y operativas. Se utilizé un cuestionario como instrumento de
investigacion, el cual presentd un nivel de consistencia interna de 0,854. Los
hallazgos los resultados del estudio sefialan que la mayor parte de trabajadores de
Oxyman Comercial S.A.C. presentaron un DL medio, especialmente en lo que
respecta a la percepcion del DL laboral, mientras que en la evaluacién del mismo
se presento6 un nivel bajo. Como resultado, se concluyd que existe una correlacion
positiva entre la gestion del talento humano y el DL de los empleados en la
empresa, con un coeficiente de correlacion de 0.782. Esta alta correlacion indica
gue la administracion exitosa del RRHH puede generar un efecto notable en la GDR

de los empleados en Oxyman Comercial S.A.C.

Namihas (2020) en su estudio que tuvo como objetivo principal determinar la
relacion entre el proceso administrativo y el DL de los colaboradores. El tipo de
investigacion fue investigacion béasica de nivel relacional, asi como estudios no
experimentales. Ademas, se seleccioné a 25 empleados administrativos y
financieros de la Municipalidad de Chiclayo como grupo base y muestra de la
encuesta, donde se les administr6 un instrumento de encuesta que dio como
resultado procedimientos administrativos bajos y un GDR laboral deficiente.
Concluyéndose que se obtuvo una relacion positiva al evaluar el nivel de relacion
entre las variables, indicando que, mayor GDR en los trabajadores, mejor

comprensién de los tramites administrativos.

Finalmente, Montalvo (2020) llevé a cabo un estudio con el objetivo general de
determinar la existencia de una relacion positiva y directa entre la motivacion y el
DL de los colaboradores de una empresa constructora en la Regién Lambayeque.
Luego de aplicar instrumentos medibles, se descubrié que efectivamente hay una
relacion significativa entre la motivacién laboral y el DL laboral, con un valor de
0.723. Esto surge a medida que la motivacién en el trabajo crece, también se
incrementa el DL de los trabajadores de la empresa constructora en la zona de

Lambayeque.

La Politica Nacional de Modernizacion de la Gestién Publica incorpora a la reforma

del servicio civil como uno de sus pilares, siendo SERVIR ente rector del sistema



administrativo de gestion de RRHH, definiendo a este como “un sistema integral
qgue formula y aplica politica gubernamental relacionada con el servicio publico,
abarcando el conjunto de recursos, normativas, principios, métodos, procesos y
técnicas empleadas por las entidades del &mbito publico para la gestiéon de sus
RRHH. En consecuencia, la citada reforma debe ser implementada en las entidades
publicas, desarrollando coordinadamente los siete subsistemas que lo conforman,

encontrandose entre estos la GDR.

De acuerdo a las variables del presente estudio citamos a los autores que los

definen:

GDR se define como “un conjunto de comportamientos relacionados con los
objetivos de la organizacion o unidad organizacional en la que trabaja el individuo,
reflejando la productividad y la eficiencia las consecuencias de dichas conductas”
(Gabini, 2018, p. 27). Asimismo, Ledn (2015) conceptualiza a la GDR como una
herramienta estratégica para gestionar y mejorar el DL de los trabajadores, también
es una forma de gestionar personas a través de la retroalimentacion a los
empleados de forma coordinada y definida con la planificacién estratégica de las
entidades, buscando fomentar el buen DL y la participacion del trabajador,
reconociendo sus contribuciones para lograr las metas y objetivos de la entidad.
Del mismo modo para corregir las brechas existentes de los trabajadores, para ello
se elaboran planes de mejora que contribuyen al desarrollo de la GDR del
trabajador y por lo tanto mejora los estandares de los servicios prestados al publico

por parte de los organismos estatales.

Actualmente, SERVIR, define a la GDR como un instrumento de gestion que
reconoce y alienta las contribuciones del personal para lograr las metas
institucionales, siendo este un proceso continuo y sisteméatico, y su implementacion
en las entidades publicas es progresiva de acuerdo al tipo de entidad, articulandose
en tres etapas invariables, primero la planificacién, donde se desarrolla un medio
de comunicacién y se aprueba un cronograma y matriz de participantes, segundo
seguimiento donde los evaluadores guian a los evaluados y brindan
retroalimentacion constante, y por ultimo la tercera etapa la evaluacion, se realiza
la valoracion del DL y se califica, proponiéndose acciones de mejora individual
(Autoridad Nacional del Servicio Civil 2023).



El Modelo de GDR desarrollado por SERVIR, plantea un proyecto evolutivo inicio
de noventa grados, en el cual el superior inmediato realiza la evaluacion del

personal a su cargo, siendo este el método mas aconsejado debido a sus ventajas.

Respecto a la segunda variable DL, segun Campbell et al. (1990) afirma que el DL
es el excelente actuar y comportamiento del trabajador que impulsa el crecimiento
de las empresas para alcanzar las metas establecidas para el éxito de las
empresas. Asimismo, Pedraza et al. (2010) determinan que el éxito del DL depende
de un conjunto de particularidades que se manifiestan a través del comportamiento
del trabajador. Motivo por el cual Milkovich & Boudreau (1994) admiten que el DL
se considera como un conjunto de cualidades y necesidades que interactian dentro
de una entidad, estas acciones pueden impactar los resultados y la volatilidad de
las entidades hoy en dia. Entonces, el DL estd basado en una correcta

administracién y gestion de las competencias (Collazos & Fernandez, 2019).

Finalmente, Méndez (2000) De acuerdo al articulo, a lo largo del tiempo, la
definicién de "DL" se ha transformado en una herramienta valiosa para evaluar el
DL adecuado de tareas en el area de produccion. Es importante tener en cuenta
gue los empleados necesitan retroalimentacion basada en los resultados obtenidos,
lo que les brinda una sensacion de seguridad acerca de su nivel de eficiencia y los
hace sentir valorados en la empresa en la que trabajan. Ademas, esta herramienta
puede ser utilizada para brindar apoyo a aquellos empleados que no alcanzan los

niveles requeridos por la organizacion.

Estos autores estan de acuerdo en que el DL es el valor que un empleado aporta
al alcanzar las metas planificadas. El esfuerzo total de cada individuo tiene un
impacto positivo en el logro de la meta objetivos de una institucion, y en la

consolidacion de la gobernanza (Fernandez-Altamirano et al., 2023).



[l METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacion:

La investigacion esta basada en el tipo descriptivo, porque busca conocer la
relacion entre la GDR y el DL. La ejecucién de la investigacion se llevo a cabo de
la siguiente manera:

El tipo de investigacion: basica, es cuando se pretende obtener nuevos
conocimientos de forma sistematica con el proposito de aumentar el conocimiento
sobre una realidad especifica (Alvarez, 2020) y en forma objetiva bajo el positivismo
(Fernandez & Vela, 2021).

El enfoque: cuantitativo, se refiere a una serie de pasos organizados de manera
secuencial para verificar ciertas hipotesis (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
El nivel: Un enfoque descriptivo-correlacional implica la identificacién y evaluacion
de las variables de investigacion, de tal forma que se pueda comprender la
correlacion o el nivel de conexion que prevalece entre ellas. (Alvarez, 2020).

El Disefio: En un disefio no experimental, los investigadores no tienen la tarea de

manipular las variables en estudio. (Alvarez, 2020).

Disefio no experimental Correlacional

V1
Donde: M R
M: “Muestra” \
V1: “GDR” V2
V2: “DL”

R: “Grado de relaciéon entre las variables”

3.2. Variables y operacionalizacion

Respecto a la variable X: La GDR Es una tactica estratégica para gestionar y

mejorar el GDR de los funcionarios publicos, que se lleva a cabo mediante un
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proceso continuo y sistematico. Su objetivo es identificar, reconocer y estimular las
contribuciones de los servidores publicos hacia los objetivos y metas de la
institucion. Ademas, busca poner de manifiesto las necesidades que tienen estos
servidores para mejorar su DL en sus respectivos puestos y, como resultado, el
GDR global de la entidad. (Articulo 25 del reglamento de la Ley N° 30057).

Asimismo, se indica las dimensiones de la GDR son 1) planificacion, Es la fase en
la que se valida el plan de implementacion y se construye la lista de participantes,
con informacion sobre los servidores involucrados. También se llevan a cabo
acciones de comunicacion y sensibilizacion, y los directivos se reunen para
establecer sus objetivos., 2) seguimiento, etapa en el cual los evaluadores reciben
las muestras progreso en el avance de metas, para que luego se reinan con los
servidores para conversar de las dificultades que tuvieron en el cumplimientos de
los factores de evaluacion y establecen propuestas de mejora, y 3) evaluacion,
donde se analizan todas evidencian recogidas se califica y se notifica al servidor
de la puntuacion obtenida, por ultimo se lleva a cabo la reunion de retroalimentacion

para establecer acciones de mejora.

Del mismo modo la variable Y: DL, que demuestra las habilidades que ejerce un
trabajador, y que tiene por objetivo lograr que los demas empleados colaboren con
entusiasmo y compromiso en la consecucion de los objetivos de la organizacion.
(Bricio, 2018).

Por otro lado, Milkovich & Boudreau (1994) Se sefiala que el GDR en el trabajo esta
estrechamente vinculado a las particularidades individuales de cada persona, que
incluyen habilidades, cualidades y conocimientos adquiridos. Estos aspectos son

esenciales con el fin de aumentar la competitividad de las compaifiias.

Motivo por el cual, se precisa las dimensiones que se relacionan con el DL, las

mismas que son 1) Calidad de atencion, y 2) Tiempo.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

A fin de llevar a cabo el estudio en cuestién, se tomara en cuenta la informacién
brindada por el area de RRHH de la entidad publica ubicada en la provincia de

Chiclayo, considerando a cincuenta (50) SAEP de los cuales, en Administracion 23,
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en Registral 9, en Jefatura zonal 4, Control Interno 4, Informatica 4, en Presupuesto
3, en Asesoria Legal 3, los cuales conformaran la muestra, este se define como un
sub conjunto de la poblacién estudiada y del cual se recoge los datos notables y
debe ser simbdlico, entonces, es trascendental el andlisis que se aplique en el

presente caso de estudio (Hernandez & Mendoza 2018).

Existen diversos criterios estadisticos que posibilitan calcular las dimensiones de la
muestra, los cuales pueden ser clasificados en criterios probabilisticos y no
probabilisticos, dependiendo de la probabilidad de que cada elemento sea
seleccionado. En el caso de una poblacién limitada, es crucial realizar el calculo de

la dimension de la muestra de manera cautelosa y precisa (Torres et al. 2006).

Criterios de inclusion: Servidores que desarrollan labores administrativas en la
unidad de administracion, unidad de tecnologia de la informacion, jefatura zonal,
unidad registral, unidad de asesoria juridica, érgano de control institucional y la

unidad de planeamiento y presupuesto.

Criterios de exclusion: Servidores que desarrollan labores registrales en las

Oficinas registrales y unidad registral.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

A fin de llevar a cabo este estudio, se manejo la técnica de encuestas con su
correspondiente instrumento de medicién, que consiste en un cuestionario
disefiado para recopilar datos. Esta herramienta permite obtener opiniones de los
SAEP a través de una encuesta. Una vez mas, el cuestionario es el método de
recopilacion de datos mas utilizado, el cual contiene preguntas relacionadas con
una 0 mas variables cuantificables. Un indicador, en este contexto, es un medio
utilizado por un investigador para almacenar informacién o datos sobre una variable
observada. Por consiguiente, cualquier herramienta creada para recopilar o medir
datos cuantitativos debe satisfacer tres condiciones esenciales: confiabilidad,

validez y objetividad (Hernandez & Mendoza 2018).

Para esta investigacion, se disefid un cuestionario especifico para evaluar la
variable 1 — GDR el cual consta de 20 preguntas, las cuales se encuentran

relacionadas con las dimensiones de la variable, la escala de medicion es ordinal:
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(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre. De la misma

forma se elabor6 el cuestionario para la variable 2 — DL.

3.5. Procedimientos

Luego de haber desarrollado el cuestionario utilizando la escala de calificacién de
Likert, antes de su aplicacion este debe ser validado previamente por tres expertos,
una vez obtenida las validaciones, se realiza la prueba piloto, aplicando el
cuestionario a 25 SAEP de la entidad publica de estudio, luego de recopilar los
datos de las encuestas se procesa la prueba piloto utilizando el Alfa de Cronbach
para corroborar la confiabilidad del cuestionario se encuentra bien disefiado, los
coeficientes de fiabilidad deben estar en un rango de 0.7 a 0.9, se detalla resultado

por cada variable: V1 = 0,883 y V2 = 0,881 (datos obtenidos de la prueba piloto).

3.6. Método de andlisis de datos

Luego de obtener en formato MS Excel la base de datos, el cual es resultado de la
encuesta aplicada mediante Google forms, se proceso en el sofware estadistico
SPSS para desarrollar la correlacién de las variables del presente estudio que son
de escala ordinal, se usaré el coeficiente correlacion de Pearsom, el cual mide el
grado que se encuentran relacionadas las variables, corroborando que si existe o

no la relacion significativa entre las variables de GD y DL.

Asimismo, se desarrollara andlisis descriptivo de los resultados por cada variable
los cuales se representaran por medio de tablas de frecuencia y figuras como barras

de porcentajes.

3.7. Aspectos éticos

Este estudio de investigacion se basa en tres principios fundamentales, 1) respeto,

protegiendo la independencia de todas las personas, 2) beneficencia, aumentar el
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GDR de su proyecto de investigacidbn mientras minimiza el riesgo para sus sujetos
de investigacion y por ultimo la 3) justicia, utiliza procedimientos razonables y bien

pensados para garantizar que se administren correctamente (Informe Belmot,1978)
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V. RESULTADOS

En este apartado, se mostraran los resultados alcanzados y se discutirén los

objetivos propuestos previamente.

Objetivo especifico 1: Demostrar la existencia de la relacion significativa entre la

dimension planificacion y el DL en los SAEP — Chiclayo 2023

Tabla 1

Relacion significativa entre la dimensién planificacion y el DL

Error

valor estandar T Significacion
asintotico? aproximada® aproximada
Intervalo
por R de 0.594 0.109 5.11
: Pearson
intervalo
Ordinal Correlacion
por de 0.66 0.094 6.079
ordinal Spearman
N de casos validos 50

Como se puede evidenciar, en la tabla 1, existe relacion positiva entre la dimension

planificacion y el DL, en efecto el personal encuestado manifiesta que las tareas y

actividades por parte de la entidad son debidamente planificados en el Plan

Operativo Institucional (POI) dentro del ultimo bimestre del afio anterior el cual les

permite plasmar sus metas institucionales, permitiendo al personal planear y

administrar sus tareas, con esto se obtiene altos niveles de DL tanto en el

cumplimiento de tareas y calidad de trabajo.
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Tabla 2
Nivel de la variable Planificacion

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje
Bajo [9-21] 3 6%
Regular [22-33] 19 38%
Alto [34-45] 28 56%
Total 50 100%

De acuerdo a lo que se presenta en la tabla 2, se puede notar que el 38% de los

SAEP indicaron que la planificacion se encuentra en un estado regular, mientras

gue un 6% admitieron tener un nivel de planificacion bajo. Por altimo, el 56% de los

encuestados exhibieron un elevado grado de comprension acerca de la

planificacion de la entidad

Objetivo especifico 2: Encontrar el grado de relacion entre la dimension seguimiento

y DL en los SAEP — Chiclayo, 2023

Tabla 3

Relacién entre la dimension seguimiento y DL

Error

Valor estandar Slgnlfl_camon
PR aproximada
asintético

Intervalo
por R de Pearson  0.559 0.086 4.672 <.001¢
intervalo
Ordinal ~ ~Correlacion ) 54 0.085 5.781 <.001¢
por ordinal de Spearman
N de casos validos 50
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En la Tabla, observamos que se establece una correlacién positiva entre la

dimension seguimiento y el DL, de acuerdo con el resultado podemos indicar que

existe supervision continua al cumplimiento de las tareas encomendadas al

personal, y evaluacion al DL, sin embargo, a la fecha la entidad no tiene

herramientas GDR establecidas.

Tabla 4

Nivel de la variable seguimiento

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje
Bajo [3-7] 7 14%
Regular [8-11] 16 32%
Alto [12-15] 27 54%
Total 50 100%

De acuerdo con la tabla 4, se puede notar que el 32% de los SAEP indicaron que

el seguimiento se encuentra en un estado regular, mientras que un 14% admitieron

tener un nivel de seguimiento bajo. Por dltimo, el 54% de los encuestados

exhibieron un elevado grado de comprension acerca del seguimiento a los procesos

de la entidad.

Objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre evaluacion y DL laboral en los

servidores administrativos de una entidad publica— Chiclayo, 2023.
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Tabla b
Relaciéon entre evaluacion del DL

Error estandar T Significacién
Valor O . b )
asintotico? aproximada® aproximada

Intervalo

or R de 0.661 0.102 6.102 <.001¢
P Pearson ' ' ' '
intervalo
Ordinal  Correlacién
por de 0.71 0.078 6.981 <.001¢
ordinal Spearman
N de casos validos 50

En la tabla se muestra claramente una correlacion positiva entre la dimension
evaluacion y el DL, en base al resultado se puede indicar que el personal tiene
conocimiento que se realiza evaluacion al desarrollo de sus tareas, sin embargo la
entidad no tiene estandarizado la valoracion de las tareas, esto debido a no haber
implementado a la fecha la GDR, herramienta que permitira la estimacién adecuada
de las tareas desarrolladas en base a indicadores que se encuentran vinculados a

las funciones del puesto.

Tabla 6
Nivel de la variable evaluacion

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje
Bajo [8-18] 6 12%
Regular [19-29] 19 38%
Alto [30-40] 25 50%
Total 50 100%

De acuerdo con la tabla 6, se puede notar que el 38% de los SAEP indicaron que
la evaluacion se encuentra en un estado regular, mientras que un 12% admitieron

tener un nivel de evaluacién bajo. Por ultimo, el 50% de los encuestados exhibieron
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un elevado grado de comprension acerca de las evaluaciones realizadas por la

entidad.

Tabla 7
Correlacion entre GDR y el DL en los SAEP Chiclayo, 2023

Error

Valor estandar T Signifi_cacic’)n
asintotico? aproximada® aproximada

Intervalo
por R de Pearson 0.664 0.101 6.147 <.001°¢
intervalo
Ordinal Correlacion
por de Spearman 0.718 0.076 7.139 <.001¢
ordinal P
N de casos validos 50

Como se puede visualizar en la tabla, se evidencia la existencia de una correlacién
significativa positiva moderada entre la GDR y DL, del resultado se indica que la
GDR es la herramienta de RRHH que permitira realizar la evaluacién del DL del
personal, en base a indicadores establecidos por la entidad, con la finalidad de
valorar el DL y proponer mejoras continuas, en consecuencia, se encuentran

totalmente vinculadas.
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V. DISCUSION

Teniendo como objetivo principal la determinacion el grado de relacion que existe
entre la GDR y el DL de los SAEP, Chiclayo 2023, se determin6é por medio del
coeficiente de correlacion Pearson, que existe correlacion positiva fuerte de 95%,
en consecuencia, se confirma que existe una relacion significativa entre la GDR y
el DL de los SAEP.

Resultado respaldado por Flores (2020) el cual se propuso comprender la conexion
existente entre la administracién del cambio en las organizaciones y el DL de los
empleados administrativos, planted un enfoque cuantitativo, el estudio fue basico
correlacional y el disefio del estudio fue experimental. Ambos instrumentos se
sometieron a revision por pares y pruebas de confiabilidad alfa Cronbach, se
aplicaron 50 empleados administrativos de la entidad, procesado la informacion
recopilada, se determina que hay una conexién importante la gestién del cambio
organizacional y el DL, sin embargo, no se observd una correlacion significativa

entre la dimensién de liderazgo y DL.

Por otro lado, Ballesteros (2019) en su estudio, cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre la gestién del talento humano y el DL de los empleados, se utilizd
una metodologia correlacional con un disefio no experimental, El estudio se llevo a
cabo con una muestra de 20 empleados de la empresa que desempefian tareas
administrativas y operativas. Se utilizé un cuestionario como instrumento de
investigacion, el cual presentd un nivel de consistencia interna de 0,854. Los
hallazgos del estudio indican que la mayoria de los trabajadores de Oxyman
Comercial S.A.C. presentaron un DL medio, especialmente en lo que respecta a la
percepcion del DL laboral, mientras que en la evaluacion del mismo se presentd un
nivel bajo. Como resultado, se concluyé que existe una correlacion positiva y
significativa entre la gestion del talento humano y el DL de los empleados en la
empresa, con un coeficiente de correlacién de 0.782. Esta alta correlacion sugiere
gue la gestion efectiva del talento humano puede tener un impacto significativo en
el GDR laboral de los empleados en Oxyman Comercial S.A.C. Lo mismo sucedi6
con el estudio de Collazos & Fernandez (2019) y de Fernandez (2019) conde existe

una fuerte vinculacion con la DL en funcién a las competencias en una entidad.
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Respecto al objetivo especifico 1, mediante el cual se busca demostrar la existencia
de la relacién significativa entre la planificacion y el DL de los SAEP de Chiclayo
2023, de acuerdo a los resultados de la tabla 1 se puede evidenciar la existencia
de relacion positiva entre la dimension planificacion y el DL, en efecto el personal
encuestado manifiesta que las tareas y actividades por parte de la entidad son
debidamente planificados en el Plan Operativo Instruccional (POI) dentro del tltimo
bimestre del afio anterior el cual les permite plasmar sus metas institucionales,
permitiendo al personal planear y administrar su tareas, con esto se obtiene altos
niveles de DL tanto en el cumplimiento de tareas y calidad de trabajo; esto
demuestra lo indicado por Carmona & Rodriguez (2019) En su estudio conoci6
como el plan de accion propuesto mejora el DL de las oficinas de Educacion
Catolica de la Di6cesis de Moyobamba 2019 y obtiene una prueba estadistica del
nivel Tau b de Kendall. la media es (0.000) es decir. p y <0.05, aceptando la
hipétesis del estudio que sugiere que la planificacion funcional mejorara
positivamente el DL de los empleados de la Diocesis Educativa Catdlica de
Moyobamba 2019. Kendall Tau b con una correlacion de 0.986 en la siguiente
prueba, es decir , si se mejora la implementacién de la planificacion operativa en
sus dimensiones, Planificacion, Programacién, ejecuciéon y control, se mejora la
eficiencia del trabajo a través de sus dimensiones, Participacion de los empleados,
Capacitacion para el desarrollo profesional, Adaptacion al ambiente de trabajo,
Cuanto mejor se implemente la planificacion operativa, nivel de actividad laboral es
mayor y concluyen que la planificacién de actividades mejora positivamente el DL
de los empleados. Kendall Tau b con una correlacion de 0.986 en el post test, lo
gue significa que, si se mejora la implementacion de la planificacion operativa en
sus dimensiones Planificacién, Programacion, ejecucion y control, el DL mejorara a
través de sus dimensiones Participacion de los trabajadores, Desarrollo profesional
entrenamiento, Adaptacion al entorno de trabajo, cuanto mejor se realice la

planificacién operativa, mayor sera el nivel de eficiencia del trabajo.

De igual manera, Huaman & Munayco (2021) La investigacion se centra en la
identificacion de la importancia de la evaluacion de DL respecto a la planificacion y
organizacion en los colaboradores, uno de los hallazgos mas destacados de estes

estudio es la falta de mediciones especificas en la empresa en la actualidad. Por
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esta razon se proponen sugerencias para mejorar el DL de los empleados. La
propuesta incluye diferentes tipos de capacitacion, como: induccion preventiva y
correctiva, en el cual se sugiere evaluar primero a los empleados alineados con las
metas previamente establecidas por la compafia y capacitarlos para que puedan
considerar cualquier incentivo de compensacion. Se plantean tres metas: El primer
empleado que alcance el objetivo establecido, El empleado que logre el 50% de las
metas establecidas primero y el colaborador que presente propuestas innovadoras

de mejora en primer lugar recibirdn un estimulo adicional.

Ademas, Ledn (2015) conceptualiza a la GDR como una herramienta estratégica
para gestionar y mejorar el DL de los trabajadores, también es una forma de
gestionar personas a través de la retroalimentacion a los empleados de forma
coordinada y definida con la planificacién estratégica de las entidades, buscando
fomentar el buen DL y la participacibn del trabajador, reconociendo sus
contribuciones para lograr las metas y objetivos de la entidad. Del mismo modo
para corregir las brechas existentes de los trabajadores, para ello se elaboran
planes de mejora que contribuyen al desarrollo de la GDR del trabajador y por lo
tanto mejora los estandares de los servicios prestados al publico por parte de los

organismos estatales, y

El objetivo especifico 2, se puede analizar de la tabla 2 una correlacion positiva
entre la dimension seguimiento y el DL, de acuerdo con el resultado podemos
indicar que existe supervision continua al cumplimiento de las tareas
encomendadas al personal, y evaluacion al DL, sin embargo, a la fecha la entidad
no tiene herramientas GDR establecidas, asimismo Namihas (2020) en su estudio
gue tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el proceso
administrativo y el DL de los colaboradores. El tipo de investigacién fue
investigacion bésica de nivel relacional, asi como estudios no experimentales.
Ademas, se seleccioné a 25 empleados administrativos y financieros de la
Municipalidad de Chiclayo como grupo base y muestra de la encuesta, donde se
les administré un instrumento de encuesta que dio como resultado procedimientos
administrativos bajos y un GDR laboral deficiente. Concluyéndose que se obtuvo

una relacion positiva al evaluar el nivel de relacion entre las variables, indicando
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gue, mayor GDR en los trabajadores, mejor comprension de los tramites

administrativos.

Por su parte, Flores (2020) el cual se propuso comprender la conexion existente
entre la administracion del cambio en las organizaciones y el DL de los empleados
administrativos, plante6 un enfoque cuantitativo, el estudio fue basico correlacional
y el disefio del estudio fue experimental. Ambos instrumentos se sometieron a
revision por pares y pruebas de confiabilidad alfa Cronbach, se aplicaron 50
empleados administrativos de la entidad, procesado la informacion recopilada, se
determina que hay una conexion importante la gestion del cambio organizacional y
el DL, sin embargo, no se observo una correlacion significativa entre la dimension

de liderazgo y DL.

Ademas, Diaz (2020) La investigacion tuvo como fin examinar la relacion entre el
Sistema de Incentivos al Conocimiento (SIC) y el GDR laboral. El estudio adopt6
un enfoque descriptivo y exploratorio, y la poblacién objetivo consistié en 300
empleados de la empresa Sidney Textiles. Para obtener la muestra, se utilizo la
formula probabilistica estratificada. La informacion se recopilé a través de tres
encuestas y tres cuestionarios, los cuales se administraron a participantes del SIC,
no participantes y grupos de control, respectivamente. Asimismo, se utilizo el
coeficiente alfa de Cronbach para asegurar la fiabilidad de los datos utilizados. Los
resultados de las encuestas arrojaron que el 100% de los empleados reconocen el
SIC como una oportunidad para promover el desarrollo del talento humano. Esto se
logra mediante capacitaciones e incentivos que aumentan el capital humano vy,
como consecuencia, impulsan la productividad de la empresa. En conclusion, el
SIC ha demostrado mejorar el GDR de los empleados al promover el desarrollo de
habilidades.

Finalmente, el objetivo especifico 3, en la tabla 3 claramente se observa una
correlacion positiva entre la dimension evaluacion y el DL, en base al resultado se
puede indicar que el personal tiene conocimiento que se realiza evaluacion al
desarrollo de sus tareas, sin embargo la entidad no tiene estandarizado la
valoracion de las tareas, esto debido a no haber implementado a la fecha la GDR,

herramienta que permitira la estimacion adecuada de las tareas desarrolladas en
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base a indicadores que se encuentran vinculados a las funciones del puesto,
resultado respaldado por Longo (2015) en su estudio desarrolla la importancia de
la evaluacion del GDR, enfatizando que este forma parte de foros especializados
de expertos que se dedican al empleo publico de Espafia, resaltando que crear
buenos sistemas de evaluacion del DL no es tarea sencilla, este se enfrenta a
dificultades técnicas, resistencia de las partes interesadas y obstaculos
organizativos que la convierten en una ejecucion dificil de implementar. Hay pocas

buenas practicas y por el contrario, hay muchas experiencias insatisfactorias.

Asimismo, Guartan et al. (2019) El propésito fundamental fue concebir un patron de
evaluacion del DL que fusionara diversos elementos para potenciar la
administracion del recurso humano. Este analisis adopté un enfoque descriptivo y
abarcé diferentes momentos en el tiempo. El cuestionario fue administrado a una
muestra de 387 empresas, revelando que la mayoria de los participantes sostiene
gue la evaluacién efectivamente cuantifica el progreso de los empleados en
términos de desarrollo laboral. Ademas, se sugiere que, si esta evaluacion se
utilizara en conjunto con los componentes de reputacion y comportamiento
colectivo como herramientas de gestién, posiblemente podria llevarse a cabo

mensualmente para medir el desarrollo laboral.

por su parte Longo (2015) en su estudio desarrolla la importancia de la evaluacion
del GDR, enfatizando que este forma parte de foros especializados de expertos que
se dedican al empleo publico de Espafia, resaltando que crear buenos sistemas de
evaluacion del DL no es tarea sencilla, este se enfrenta a dificultades técnicas,
resistencia de las partes interesadas y obstaculos organizativos que la convierten
en una ejecucién dificil de implementar. Hay pocas buenas practicas y por el

contrario, hay muchas experiencias insatisfactorias.

Hidrugo & Pucce (2016) En su investigacion, cuyo objetivo especifico es reconocer
los elementos que afectan el DL laboral del personal administrativo, se determina
gue hay una asociacion positiva entre la GDR y el DL, segun los resultados
derivados de los dispositivos de evaluacién aplicados al personal de una clinica

ubicada en el distrito de Pimentel. Se encontr6é que el GDR de los trabajadores es
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positivo, aungque se recomienda complementar la evaluacién con un método que

abarque las expectativas y fortalezca los elementos que impactan en el DL.

Por lo tanto, los resultados de esta investigacion, llevada a cabo en una entidad
publica de la ciudad de Chiclayo, indican una correlacion significativa entre las
variables estudiadas, positiva fuerte de 95%, demostrando que los antecedentes,
teorias y estudios relacionadas sefialan, que la GDR y el DL estan conectados de
manera intrinseca. Una GDR efectiva promueve un ambiente de trabajo mas
productivo y motivador, lo que a su vez conduce a un mejor DL. Las organizaciones
gue reconocen esta relacion y dedican tiempo y recursos a mejorar su enfoque de
gestion de GDR suelen observar un incremento en la productividad y el éxito de las

entidades.

En conclusion, la GDR y el DL estan conectadas de manera intrinseca. Una gestion
de GDR efectiva promueve un ambiente de trabajo mas productivo y motivador, lo
gue a su vez conduce a un mejor DL. Las entidades publicas que reconocen esta
relacion y dedican tiempo y recursos a mejorar su enfoque de gestion de GDR
suelen experimentar un aumento en la productividad y el éxito de las entidades,
asimismo permite a las entidades ofrecer mejores servicios al ciudadano, funcién
netamente prioritario para las entidades del estado puesto que su funcién principal
es brindar servicio al ciudadano, hecho que busca SERVIR con la implementacion
del GDR que ademéas busca fortalecer y mejorar las aptitudes de los SAEP, sin
embargo este va ser un camino largo debido a los pensamientos erréneos y
resistencia de los trabajadores que de tan solo escuchar que van ser evaluados
piensan que van a ser retirados de sus funciones, sin embargo de acuerdo al marco
de la Ley SERVIR este busca como ya se dijo anteriormente fortalecer al RRHH de
las entidades publicas, para poder superar estos pensamientos erroneos y
resistencia las oficinas de RRHH de las entidades publicas deben de realizar
charlas de sensibilizacion claros donde se pueda absolver dudas de los

trabajadores.
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VI.

CONCLUSIONES

1) Se corroboré la existencia significativa positiva fuerte de 95% entre la
GDR y DL de los SAEP de una entidad publica, lo que coincide con los
estudios realizados, precisando que este varia de acuerdo a la entidad

publica donde se desarrolle la investigacion.

2) Se demostr6é que existe una correlacion significativa positiva moderada
(r=0.594) entre la dimension de planificacion y el DL, infiriendo que la entidad
viene desarrollando una buena planificacion estratégica el cual es percibido

por los servidores administrativos.

3) Se demostré que existe una correlacion significativa positiva moderada
(r= 0.559) entre la dimension de seguimiento y el DL, demostrando que el
seguimiento y el DL estan estrechamente relacionados y son esenciales para
mantener una gestion administrativa, asimismo el resultado refleja que los
servidores cumplen responsablemente las tareas encomendadas, lo que

contribuye a un ambiente de trabajo mas productivo.

4) Se demostré que existe una correlacién significativa positiva moderada
(r= 0.661) entre la dimension de evaluacion y el DL, demostrando que una
evaluacién y DL efectivos contribuyen al crecimiento y éxito general de una
entidad, ya que cada miembro se encuentra alineado con los objetivos de la

entidad.
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VILI.

RECOMENDACIONES

1) Se recomienda a las entidades publicas priorizar la implementacion de
la GDR de manera efectiva, en marco de la guia de implementacion
propuesta por SERVIR, pues es esencial para optimizar el potencial de los
servidores y mejorar los resultados institucionales. Asimismo, proporciona

una estructura clara para medir y mejorar el DL.

2) Se recomienda que, en el desarrollo de la etapa de planificacién de la
implementacion de la GDR, los servidores encargados, transmitan de forma
sencilla y clara la charla de induccion a los servidores de la entidad,
asimismo el establecimiento de metas debe ser acorde a las funciones de

cada puesto.

3) Respecto a la etapa de seguimiento, se recomienda asegurar que el
proceso sea efectivo y beneficioso para la entidad como para los servidores,
asi como una comunicacion abierta y honesta con los servidores y sus
supervisores, establecer un ambiente propicio para que los servidores
puedan compartir sus inquietudes, desafios y sugerencias sin temor a
represarias, asimismo establecer reuniones regulares de retroalimentacion

para mantener una comunicacion fluida.

4) Referente a la etapa de evaluacion, se recomienda identificar fortalezas
y areas de mejora, asimismo se debe proporcionar a los servidores
herramientas tales como capacitaciones y planes de desarrollo
individualizado para mejorar habilidades y conocimientos, los mismos que

contribuyen con la entidad.
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ANEXOS
Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLE

A DEFINICION ESCALA DE
DE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
ESTUDIO
Definicion de metas
Definicion de Técnica: Encuesta
Planificacion | indicadores Instrumento:
Es un mecanismo estratégico de gestion y mejora Cuestionario
del DL de los servidores publicos, que se evidencia : . Establecimiento de
. 3 . . L La variable sera . . .
Variable a través de un proceso continuo y sistemético, el . . evidencia Ordinal
i o o medida, teniendo en Heart
X: cual permite identificar, reconocer y promover el Escala de Likert:
. - .y cuenta sus ;
aporte de los servidores civiles a los objetivos y dimensiones. a_ través Perlo_do_ de
Gestion del | metas institucionales y evidenciar las necesidades de escala c’)rdinal se| Sequimiento seguimiento 1 (NUNCA)
GDR requeridas por aquellos para mejorar el DL en su avlicara la escala Li’kert guimi y 2 (CASI NUNCA)
puesto, y como consecuencia de ello, de la entidad | *P Reunion de 3 (SIEMPRE)
(Articulo 25 del reglamento de la Ley N° 30057). seguimiento 4 (A VECES)
Identificacion  de| 5 (cas|
y logro SIEMPRE)
Evaluacion  I'caiificacion
Retroalimentacion
Menciona que el DL laboral demuestra las Solucion del Técnica: Encuesta
habilidades que ejerce un trabajador, y que tiene , problema Instrumento:
por propésito alcanzar que los demas trabajadores , | Calidad de Cuestionario
. ) o La variable sera atencion . .
Variable cooperen con entusiasmo y dedicacion para lograr medida. teniendo en Conocimiento del | Ordinal
y: los objetivos de la entidad. Bricio (2018). cuenta ' sus servicio Escala de Likert:
Asi mismo, Milkovich & Boudreau (1994) afirman dimensiones. a través 1 (NUNCA)
DL que el DL laboral esta ligada a las caracteristicas S 2 (CASI NUNCA)
- T - de escala ordinal, se _
laboral de cada individuo, las cuales estan conformadas avlicara la escala Likert . Atencioén en los 3 (SIEMPRE)
por: destrezas, cualidades y conocimientos | 2P Tiempo plazos establecidos | 4 (A VECES)
adquiridos por las personas, estas contribuyen a la 5 (CASI
competitividad de las empresas. SIEMPRE)




Anexo 2. Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipbtesis

Variables e indicadores

Problema principal

Pe ¢, En qué grado esta relacionada
la Gestion del GDR y el DL
Laboral en los servidores
administrativos de una entidad
publica, Chiclayo - 2023?

Objetivo general

Og. Determinar el grado de relacion
gue existe entre la Gestion del
GDR y el DL Laboral en los
servidores administrativos de una
entidad del puablica — Chiclayo,
2023

Hipotesis general

H; Existe una relacién
significativa entre
Gestion del GDR y el DL
Laboral en los
servidores
administrativos de una
entidad publica -
Chiclayo, 2023

Ho No existe una relacién

significativa entre
Gestién del GDR y el DL
Laboral en los
servidores

administrativos de una
entidad publica  —
Chiclayo, 2023

Problemas especificos

P1 ¢ Existe una relacion
significativa entre planificacion y
DL laboral en los servidores
administrativos de una entidad
publica, Chiclayo 2023?

P2 ;Cuél es el grado de relacion
que existe entre seguimiento y
DL laboral en los servidores
administrativos de una entidad
publica, Chiclayo 2023?

P3 ¢En qué medida esta
relacionado la evaluacion y DL
laboral en servidores
administrativos de una entidad
publica, Chiclayo 20237

Objetivos especificos

O1. Demostrar la existencia de la
relacion significativa entre
planificacién y DL laboral en los
servidores administrativos de una
entidad publica — Chiclayo, 2023

02. Encontrar el grado de relacion
entre seguimiento y DL laboral en
los servidores administrativos de
una entidad publica — Chiclayo,
2023

03. Establecer la relaciéon entre
evaluaciéon y DL laboral en los
servidores administrativos de una
entidad publica— Chiclayo, 2023

Variable 1: Gestién del GDR

Niveles
Dimension Indicadores ftems Escala ordinal y
Rangos
Definicién de metas 12,3
Definiciéon de 456 Nunca= 1 ‘
Planificacion indicadores s Bajo
Establecimiento de 789 Casinunca =2
evidencias ' Regular
Perio_dq de 1011 Aveces =3
- seguimiento Alto
Seguimiento — . _
Reun_lon de 12 Casi siempre = 4
seguimiento
Identificacién de logro | 13,14 Siempre =5
Evaluacion Calificacion 15,16
Retroalimentacion 17,18,19,20
Variable 2: DL laboral
. L . : . Niveles y
Dimensién Indicadores Items Escala ordinal Rangos
Solgrlon de 123
Calidad de trabajo proiemas _
Conocimiento del 4567 Nunca=1 _
trabajo T Bajo
Casinunca=2
Regular
; Atencién en los Aveces =3
Tiempo plazos establecidos 89,10,11,12,13 Alto
Casi siempre = 4
Toma de decisiones Siempre =5
C para mejorar 14,15,16 P
Iniciativa Flexibilidad ante los
17,18,19,20

cambios




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario de gestion del GDR

Estimado (a) servidor, con el presente cuestionario se pretende obtener informacion

respecto al DL laboral de los servidores administrativos de una entidad publica, por

lo que, solcito su colaboracién, respondiendo todas las integrantes:

El presente cuestionario es anénimo, por lo que se solicita sinceridad y objetividad

al responder cada una de las preguntas expuestas.

Luego de leer atentamente, responda los enunciados con un aspa (X) segun la

siguiente escala de calificacion:

ESCALA VALORATIVA
CASI
NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4
OBJETIVO: Diagnostico de la gestion del GDR y el DL laboral en los servidores
administrativos en una entidad publica de Chiclayo
Dimension: N° Pregunta 112|134
¢Considera usted que la institucion planifica
1 |estrategias que permitan el cumplimiento de las
metas del plan operativo institucional?
5 ¢Considera usted que la entidad se encuentra
comprometida con la mejora de mis competencias?
3 ¢ Considera usted que estd comprometida con lograr
los objetivos de la entidad?
4 ¢ Considera usted que los indicadores que plantea la
institucion son claros y susceptibles de medicion?
S g |¢Considera usted que la institucion precisa
3 instrumentos para registro de indicadores?
= 6 ¢Considera usted que la mision institucional esta
c_Cu relacionada con sus funciones?
o ¢, Considera usted que la institucion consolida
7 evidencias de la planificacién a través de los
sistemas informaticos para prever la implementacion
del GDR laboral?
¢, Considera usted que la entidad elabora documentos
8 |de su planificacion estratégica bajo competencias
institucionales?
¢,Considera usted que la entidad toma en cuenta la
9 | competencia del servidor para sustentar el logro de
objetivos?
Dimension: N° Pregunta 112|134
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Seguimiento

10

¢Considera usted que su jefe inmediato realiza
seguimiento oportuno a las actividades programadas
gue desarrollo dentro de la entidad?

11

¢, Considera usted que su jefe inmediato le orienta en
el desarrollo de sus funciones al interior de la entidad?

12

¢Considera usted que su jefe inmediato realiza
Reuniones para analizar el resultado del seguimiento
al DL laboral?

Dimension:

NO

Pregunta

Evaluacién

13

¢ Considera usted que los servidores de su area se
sienten identificados con la institucion donde laboran?

14

¢Considera usted que sus jefes identifican
oportunamente las necesidades del servidor al
momento de evaluarlo?

15

¢Considera usted que la entidad evalia a los
servidores para lograr una mejora continua?

16

¢ Considera usted que las evaluaciones reflejan la
realidad de sus competencias laborales?

17

¢ La institucion establece un plan de desarrollo de
retroalimentacion en favor de los servidores?

18

¢Su jefe lo retroalimenta para obtener buenos
resultados en su trabajo?

19

¢Usted se esfuerza para conseguir reconocimiento
por su trabajo al interior de la entidad?

20

¢Considera usted que es necesario la capacitacion
para mejorar el desarrollo de su trabajo?




Cuestionario de DL laboral

Estimado (a) servidor, con el presente cuestionario se pretende obtener informacion

respecto al DL laboral de los servidores administrativos de una entidad publica, por

lo que, solcito su colaboracién, respondiendo todas las integrantes:

El presente cuestionario es anénimo, por lo que se solicita sinceridad y objetividad

al responder cada una de las preguntas expuestas.

Luego de leer atentamente, responda los enunciados con un aspa (X) segun la

siguiente escala de calificacion:

ESCALA VALORATIVA
CASI
NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4

administrativos en una entidad publica de Chiclayo

OBJETIVO: Diagnéstico de la gestion del GDR y el DL laboral en los servidores

Dimensién:

NO

Pregunta

1

2

3

4

Calidad de trabajo

1

¢Considera usted que puede resolver un
problema rapidamente?

¢Considera usted que para resolver un
problema realiza la revision de la informacion
involucrada?

¢ Considera usted que la institucién le brinda
oportunamente la informacion que necesita para
realizar tu trabajo?

¢, Considera usted que conoce sus funciones
relacionadas con el puesto que desempeia?

¢,Considera usted que el trabajo que realiza en
la entidad es de buena calidad y conforme a lo
requerido?

¢ Considera usted que la institucion le
proporciona los materiales y el equipo
necesario para realizar su trabajo?

¢, Considera usted que los resultados de su
trabajo detallan su labor para una mejor
comprension?

Dimension:

NO

Pregunta

Tiempo

¢Usted cumple con las metas en los plazos
requeridos por su jefe inmediato?

¢, Contribuye usted con el logro de objetivos en
los plazos requeridos por su jefe inmediato?




Dimensioén:

10

¢Considera usted que existe una gestion
administrativa para el desarrollo de su trabajo?

11

¢Considera usted que la entidad establece
prioridades para el cumplimiento de su trabajo?

12

¢,Considera usted que los plazos establecidos
para la presentacion de su trabajo son
adecuados?

13

¢ Considera usted que cumple con entregar los
trabajos encomendados dentro de los plazos
establecidos?

NO

Pregunta

Iniciativa

14

¢,Considera usted que sus decisiones aportan
positivamente en el desarrollo de las funciones
dentro de la entidad?

15

¢,Considera que su jefe inmediato confia en las
decisiones que usted realiza en el DL de sus
labores?

16

¢Usted tiene la iniciativa de ayudar siempre que
se necesite?

17

¢Usted se acomoda a los diversos tipos de
trabajo que se le encomiendan en la entidad?

18

¢Usted se adapta con facilidad a los cambios
administrativos para el desarrollo de su trabajo?

19

¢Usted es proactivo en el desarrollo de su
trabajo al interior de la entidad?

20

¢, Contribuye usted con la entidad brindando
respuestas a problemas cotidianos diversa
indole?




Anexo 4. Juicio de expertos

ﬁ UMIVERSIDAD CESAR WALLEID

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para medir el grado estd relacionada la gestidn de rendimiento y
el desempefio laboral en los servidores administratives en una entidad plblica
de la provincia de Chiclayoe®. La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer investigativo. Agradecemos su

valinsa colaboracidn.

1. Datos generales del juss

Mombre del juez

Mejia Diaz Yosip |brahin

Grado profesional: | Massiria{ } Doclor (x)
Area de formacién académica: | Clinica | |} Social (x)
Educativa | | Organiracional [ )
Area de experiencia profesional: | Geslin Publica
Institucidn donde labora: | Gobiermno Regional de la Libertad

Tiempo de experiencia profesional
an el dreac

2 a4 afios [ 1
Mibs de S aflos {1 )

Experiencia en Investigacion
Psicomtrica

{si correspande]

2. Propésito de la evaluacidn

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de 13 escala

Mombire de la Prueba: | "Cussliorana para medir el grado esta refacionada la gestion
de rendimiento y e desempefio laboral en los senvidomnes
administrabivos en una enlidad piblica de la provinca de
Chidayo”

Autara: | Jenny Osornio Flores

Procedencia: | Vifual por medio del Google Forms

Adminisbracdn: | Chidayo

Tiempo de aplicasdn | 15 mimulos

ea-a [NVESTIGA
= cv
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Ambilo de apl cacdn:

Chidayo

Sigrificacian

Esie cueslionario aborda |as dmensiones de planificacian,
seguimienio, svaluacidn, calidad de tiempo. tempo =
inicativa, cada dmension liene coma indicador: definiciones
fdm metae & indicacores sstahlscomisndn de scirksneoe
pericde  de  seguimienio, meunon  de seguimienio,
identificacién  de  logre.  calificacian,  retroalimentacian,
solucitn de problemas, concamiento del rabajo, atencién en
los plaros establecidos, toma de decisiones para mejarar y
flexibilidad antes cambios respeclivamenie, el objefvo de la
medicidn delerminar el grado de relacidn de la gesSan de
rendmieric ¥ el desempefio laboral de los servidores
adminisirativos en una entidad piblica = Chiclayo.

4. Soporte tedrico

Escalal&AREA

Subescala
[diimensiones)

DefiniciGn

Gegtitn del rendimiento

Planifizacidn
Saguimiernts
Evaluaciin

E= un mecanisma estraiégico de gestidn y mejora
ded desempefio de los servidomes plblicos, que =
evidencia a través de un procesa continea y
sistemdlico, =l cual permile idenlificar, recornacer y
promover el aparie de los servidores aviles a los
objelivos y metas insliludonales y evidenciar las
necesidades requeridas por aguedlos para mejorar
&l diesse mpefio BN SU puesto, y GOmad CorsecUencia
de elio, de la entidad.

Desempeo laboral

Calidad de trabsafo
Tiempa
Iniceathnea

El desempesfio |aboral demuesira las habiidades
gue ejesce un rabajador, y gue liene par propdsita
alcanzar gue oz deméds iabajadones cooperen
con enbrsasmo y dedicacién para lograr los
objelivos de |a enfidad

5. Presantacidn de instrucclones para el juaz:

A continuacidn a usted le presents & “cuestionario para medir el grado de

relacidn de la gestidn de rendimiento y el desempeno laboral en los servidores

administrativos en una entidad piblica de [a provincia de Chiclaye®, elaborada
por JEMNY OS0ORIO FLORES en el afio 2023, De acuerdo con los siguientes
indicadores califigue cada uno de los items segln cormesponda.

Tt IMVESTIGA
cv
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Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El item se comprende
faciimente, es deck,
sintactica y semdantica son
adecuadas.

su

1. No cumple con & criterio

El item no es ciaro.

2. Bajo nivel

El tem requiere  bastanles
madificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion  muy
especifica de algunos de los léminos
del item.

4. Alto nived

El item es claro, tiene semdéntica y
sinaxis adecuada.

1. Totaimenite en desacuerdo
(no cumple con & criteno)

El item no tiene refacion logica con ka
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El Mem tiene una refacion langencial
Nefana con la dmensitn.

3. Acuerdo (moderado nived)

El ftem tiene una refadon moderada con
2 dimensidn que se esta midiendo.

4. Tolaimente de acuverdo
(alto nivel)

El fem se encuenlra esia relacionaco
con la dimensidn que esta midendo.

COHERENCIA

El itam tiene relacion idgica
con B dimensitn o
ndicador que esla
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencal o
mportante, eés decir debe
ser incluido.

1. No cumple con & criteno

El flem puede ser eliminado sin que se
vea afectada B medicion de &
dimension

2. Bajo nivel

El item Bene alguna relevanca, pero

olro item puede estar incluyendo lo que
mide este.

3. Moderado nivel

El item es relativamente impornante.

4. Alto nived

El llem es muy relevanie y debe ser
incluido.

Leer con defanymiento Jos items y calficar an una escale de 1 a 4 su valoracion, asl como solicfamos brinde sus
obsenaciones que considere partinends,

1. No cumpie con el criterio

2. Bajo nived

3. Moderado nived

4. Allo nivel

Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Gestion del rendimiento

i) Planificaciéon
ii) Seguimiento
iii) Evaluacion
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» Objetivos de |a dimensidn: Demostrar el grado de relacion entre los

indicadores de planificacion, seguimiento y la evaluacion con el

desempefio laboral de los servidores administrativos de una entidad

publica.
Indicadores Hem Claridad Coherancia Relevancia Observaciones!
Recomendaciones
Definicién de melas 13 3 3 3
Delincion de InGcadones 4.6 3 3 3
Eslablecimienio de evidencia 78 3 3 3
Pefioss de seguemsents 10-11 3 3 3
Reunian ée seguimients 12 3 3 3
Identificacion de bgio 13-14 3 3 3
Calificacitn 1518 3 3 3
Relroal mentacian firal 17-20 3 3 3

Sequnda dimension:

desempefio laboral

i} Calidad de trabajo

i) Tiempo

i) Iniciativa

» Objetivos de la dimension: Establecer la relacion de la gestion del

rendimiento de acuerdo a los indicadores de calidad de frabajo, tiempo

e iniciativa, respecto al

desempefic laboral de

administrativos de una entidad pablica

los servidores

Indicadores Ibeim Claridad | Coherencia | Relevancia Obsarvacionss)
Recomendaciones
Solucdn del problerma 1-3
Canocimiento del rabajs 4-T7
Abencidn en o plazos establecidos 813 3
Torma de decisiones para megoran 14-18 3 3 3
Flexbilidad anie los cambios 17-20 3 3 3
Yosip iMahin I'.'Iejiél Diaz

INVESTIGA
= ucy

DNl 17632352
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
"Cuestionario para medir el grado esta relacicnada la gestion de rendimiento y el
desempefo laboral en los servidores administrativos en una entidad pablica de
la provincia de Chiclayo®. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de este sean
utilizados eficientemente; aportando al guehacer invesligativo, Agradecemos su
valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Mombre del jusz: | Guevara Allaga Gladys Kalherne

Grado profesional: | Magsiria {x) Doctor { b
Area de formacidn académica: | Cliniea { ) Social (x)
Educaliva | ] Orgenizacional | )

Area de experiencia profesional: | Gestion Publica

Institucion donde labora: | Zona Registral N° I - Sede Chiclayo
Tiermpo de experencia profesional | 2 ad afos i)
en &l drea: | Mas de & afos ()

Experiencia en Investigacian

Psicomiétrica | -

(sl comasponde)

2. Propésito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala

Mombre de la Prueba: | “Cussbonsso para madir & grado esta relacionada |la gesiicn
da rendimienio v ol desempefic laboral én los séervidones
admirezirativos en una enlided piblica de la provincia da
Chiclaya®
| Autora: | Jenny Osorie Floras
Procadancia: | Wirual por madic del Google Forms

Adminestrachin: | Chickaya
Tiempo de splicackin | 15 minulcs
Ambito de aphcacidn: | Chiclayo

% INVESTIGA
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Shgnificacion

Este cuestionana aborda Ias demensiones e planibeacian, |
seguimients, evesluacian, caligad de tGemps, lemps o
indciative, cada drnensitn tisne como indicador: definicionss
de metae e indicadores, eslablacimionie de evidendias,
pefodn  de  segumienio, meunian  de  seguimiento,
idendificacion  de  logra, calificacion,  relroalimentacian,
soluciin de problernas, conocimiento del Irabags. sencon an
los plazos eslablecidos, toma de decisiones para mejorar ¥
flaxihilidad antes cambios respactivamenls, & chietivo de ka
redicion determinar el grado de relaclbn de la gestidn de
randimaenin y el desermpefo laboral de los senddones
adeinistrativos en una entided pubica — Chiclayo.

4, Soporte tedrico
Escala/AREA Subescala Drefinkchén
[dimensionas]
Gestion del rendimigrnito Planificacian Ez un macanismo eslraligico de gestion y méjora
Sequimienta gl deserpane de los servidores pOblicos, gua s
Evalussion gvidencls & bravés de un procaso confinuo y
sistemnatico, el cual permite identificar, reconooer
promaver & aporte e los senidoras civies a los
objatives v metas insuckonales y evidenciar las
necesidades requearidas por aquellos para mejorar
&l desampedio 8n U pUBska, ¥ SO CONSecuencia
de alkz, de la enlidad
Desampario laboral Calidad de hﬂh.aju El desempaiie laboml demuesira las hebllidades
Tiempo que sjerce un Irabajador, y que fliene por propasiba
Iniciativa alcarzar gue los demas trabajadores CODDETEN
con enusiasme y dedicackdn para lagrar los
phjelivos de la entkdad

5. Presentacién de instrucciones para el juez
A continuacion, a usted le presento el "cuestionario para medir el grado de

relacion de la gestion de rendimiento y el desempefio laboral en los servidores

administrativos en una entidad pablica de la provincia de Chiclayo”, elaborada
por JENNY OS0RIO FLORES en el aflo 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln comesponda.

oo INVESTIGA
ucv
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y  —

Calegoria Calficacion wdicadee
CLARIDAD 3 Nouhhmdmic—bf_rﬂin—a'o'ﬁc—ﬁo
Bl me= e comprende [ 2 Bajo revw I den regsere  haedaries
fhcdmenie, s dedr, s modfcaciones O Und modicaciin muy
SIMIGE ¥ SEMANIC 1N grarde an @ uso do lba pelsbiin de
adecumdic Moedo con su sgficsdo o por la
ordunsacdn Os estos
3. Madarado reeed Se requare una MOANCAONN Y
aspaciicn do algunoa de los eeminos
del ten
4 Al nwel B flem o5 ciwn, Sene Semdnca y |
SIRINE deciyds
COHERENCIA 1 Teldmarie on dseaciendo | € e 1o 1one reboon Bgen con e
£ ham feoe retacion bgies | (N cumgle con o el s idn
con B dmensdn o | 2 Owsacusedo [Dag nivel 02 | €1 flem term wnad mHacco tasgencisl
inghcador que e mcunrdo] Sogona con b desansidn
endo 3 Aowedo imodeesdo i) | Eler SEne na reacon moderm:s oo
] Snension que se esld mebends
4. Tolsmento de acuerdo | £ den se encudnia esld ilaconado
(ako nivel) cun b Sknensidn gue estd midiendo
[ RELEVANGIA | 1. Nocumpie con el crdenc | E) Bom pundhe u elrmaradu in Que o
El e o2 mamccial o ven abcieda o omedoin de b
mporanie, wx cecr debe dmmraddn
wor G, 2 Bao révd El llom Uene alguna fefevances, perc
oFo Bem punde setr coyendo lo Gus
etk sl
2 Moderads rived El lom ac reoemarts impoianle. |
|4 Aln el El (MM o5 sy rlevane y dote ser

eokido

Loar CON Fedvarvects ko Bees y calfiow on any e3cale o 7 4 4 Su wilkarsdo, 48/ cong sofclatos (rinds ses
GAAVECIONME U coruiry cerisecls

1. No cargie con ol clers

2 Bago nwal

3 Moderado revd

4 AR el

Dimensiones del

instrumento:

Prmera dimansion: Gestdn del rendimeento

i} Plandicacion

il} Seguimiento
it) Evaluacon

oeo INVESTIGA
*o%"e UCV
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. Mmmmmm:dgm«nlnbnmmlos
indicadores de planificacidn, seguimiento y ls evaluacion con el

desampeno laboral de ks sarvidores adminstrativos de una entidad

piblica.
Indcadores lem | Cimridad | Cobmrencia | Relevanca | Observaciones!
Recomendaciones

Definicidn g0 metos 3 4 4 4 '

“Diefioden de indicadenes - & a 4 —
Eshbiocmieny: o evide cia 79 4 4 ‘
Pericdo de seguimienn 1 4 4 a

[ Fimarudes 4 seguimiento 12 a 4 4

[ Geoticansa de bgro 131a 4 4 4
Calcaodn 15.16 4 4 4 ——)
Retoakmentackn final 1110 4 ‘ 4

Segunga dimensin: desempedio aboral

i) Calidad de trabap

il Tiempo
iii) Iniciativa

« Objativos de la dimensitn: Establecer la relacidn de ia gestion del
rendimiento de acuerdo a los indicadores de calidad de trabajo, tiermpo
e Iniciativa, respecto al desermpenc laboral de los servidores
administrativos de una entidad piblica

wacadores | Curdad | Coherencia | Relevancia | Obtservacionesd
Recomendaciones

Sofusdn del peobloma 13 < o “

" Comannnto o vatap &7 n ) )

Alencion an o plazos eetatlecidos | 813 2 P 3

Toma de Jocaiones P megorar 1416 d e .

Flarbddad ante s cambios 70 4 4 4 —

INVESTIGA
= uev

Fi uador
Guevar. I Kathering

DNIN® 44441525
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionade para evaluar el instrumento
"Cuestionario para medir el grado esta relacionada la gestién de rendimiento y el
desempefio laboral en los servidores administrativos en una entidad plblica de
la provincia de Chiclayo’. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer investigativo. Agradecemos su

valiosa colaboracian.

1. Datos generales del juaz
[ Mombre del jucz: | Pusmape Maorante Henry Edwin
— Grada profesional: | Maesiia (x) " Daelar{ }
Area de formacitn académica: | Clinica [ ) Social [x) T
Educatva [ ) Ovganizacional { )
— Ares de experiencia profasional: | Gestidn Piblica

Institucitn donde kabora:

Zona Fegatnal W° 1| - Sede Chicdayo

Twempo de experiencia profesional
CLEE- [T

Experiencia on Investigacion
Paicomdlrica
151 correspande)

Tadamoe [ )
Ma e 5 aios (%)

2. Propdsito de la evaluacién

Validar el contenido dal instrumanto, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Mg da 18 Frueba;

Autora;
Frocedanca;

“Cuestionano pars medir 8l gradio ast4 relacicnada la gestion
de rendmeznto v el desempefia laboral en los serddares
adminiglralives & una eridad pablica de la provincia da
Chiclaya”

Janry Dsork Floras
Wirbual por medio dal Goaghe Forms

AdTHNISIraCIBn:
Tiempo de apicacion

Chclayo
15 minutos

Amibile de aplicacitn

Chiclayo

& INVESTIGA
ucwy



W UNIYERSIDAD CESAR WALLEID

Bagrificacin

Egin cuesiionaro aborda les dmensicres de planificaciion,
seguimientn, avaluacian, caidad de ferpa, Gempo e
inidaliva, cada dimansidn bene como ndicador dedniciones
de metss e indicadores, esiablecwienio de esidencis,
periadn de segaEdentn,  reaindn da seguimienio,
idendilicacion da  logre,  ceiificacion,  retroalmentacion,
2l da probiameas, conoomienio de rakajo, abencian en
g plazes agiablendos, foma de decisiones. para mejarar ¥
fexilidad anies cambics respectivamente, &l objetve d2 B
medicidn delemminar = grado de relacion de B geslion e
rencimienio ¥ o desempedo |aboral G los Senadems

admirmsirabves &n una snlidad pobdsica - Chiclayo,

4, Soporie tedrico

EscalniAHEA © Bubescala
[dimensionss)

| Cedimicign
|

Gashon del rendimienta » Planificacien
| = Seguimiende
[ ! w  Ewvaluacin

. Ez un mecarsme eslraégion de geslitn § maors
| del deasmpato de ks senvidores plblcos, que se
pvidancia @ Wmwds de un precAsd condnua ¥
| sishemdticn, al cual pemita identifices, reconceery
promover o apare de s sevidores civiles a los
chietvos y metas insthucionales v evidencor bs
necesidodes squandas por aguestlos para mejorar
el desampas e Gu pueals, ¥ COMD CONBaLEnEn
s alle, g s anlidad,

Desempefo laboral | = Caldad de frabajo

+ Tiemgo
+ Iniciafiva

El desempeda fabaral demuealra Be habildades
U ajerce un rakajador, ¥ gqua fers por propdsle
aicanzar que ks demas abajadenas coopssan
con enusiasmo y dedicacon para ogar s
cbyetves de lo eradad

&, Presentacion de instrucciones para ¢l juez

A, continuacicn a usted le presenie &l “cuestionario para medir el grado de

relaciin de la gestidn de rendiméants y &l dasempeaia lakboral en los servidores
administrativas en una entidad pablica de la previncia de Chidaye”®, elaborada
por JENNY QSORIQ FLORES en el afio 2023, De acuerdo con los siguientes
irdicadores califigue cada uno de los items segun corresponda.

gt INVESTIGA
s ICY



ﬁ UNIVERSIDAD Césan Vaweio

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple conelcnterio | El tem no &5 claro
B em se compesnde [ Bajo rvel El  #em  mquers  bastantes
facimente, o3 o=dr. U modificadones o una modificactn muy
snticlics y semanics son arande en el uso de las panbeas de
adecusyas acverdo con sy sgrificado o por la
ardenacen 99 eslas.
3. Mcdanado rivel Se requers una medficscan muy
aspeciics de Mgunos de los ¥mincs
_ del item.
4 AR nivel El item es clwo, bHene semandca y
sintaxis sdecuady.
COHERENCIA 1. Tordmwerie an desacoerdo | €] e no tiene refacin ldgka con la
€l item $are miscon Kgica | {no currgle con el crilero) dimenscn
con |3 dmension o | 2. Desacuerdo (bajo rivel de | El #em tiene una miactn tangencial
Indicador que estd | scserdo) Aejuna con la dmension.

midkenco 3. Acuerto (moderada nived) | El Ham bene una relackan moderada con
la dimensidn gue se estd moienda.
4. Totaimense oz acuarde | Bl ifem 56 encuenira et rEBGCNAGO
{aka nived) con la dimensién que &5 midiendo
RELEVANCIA 1. No cumpie con el cotienia El Mom puads s &iminado Sn que ==
El Hem es esercial o vaa afectada la medckn de B
imporiante, &5 deck debe dimenrsion
ar nciuido, 2 Bao nwal El Ilem ftene SIguna rakvanda, paio
otro item puede estar incluyenda b que
mide este.
3. Moderada nivel El llem o5 relatvamenta importania
4. Allo reval El Hem &8 muy relevanie y debe ser

nouide,

Con CranITVaYD S s v CaRYCAr en W oscaky do T 0 ¢ SU WO, 29V COM0 Sokolancd tvinde su
COSOMVGOINIES QUG CONSKIRD SUANIN.

1. No cumple con el Sritenio

2. Bajo revel

3. Modaerada nived

4. Allo rivel

Dimensiones del instrumento:

Primera dimensién: Gestion del rendimsento

1) Planificacidn
i) Seguimiento
iil) Evaluacion

e DNVESTIGA




ﬁ UNIVERSIDAD Cisan Valirio

« Objetivos de |a dimension: Demostrar el grado de relacion entre los
indicadores de planificacion, seguimiento y la evaluacion con el

desempeno laboral de los serwdores administrativos de una entidad

publica.
Indicadons flam | Claridad | Colwerencis | Relevancia | Observaciones)
Recomendaciones
Defnicon de metas 13 4 4 4
| Dednicon de ndicadores 46 4 ) 4 =
Emablecmiento de awdencla 7.8 4 4 4
“Pancoo da saguimenic 10-11 4 ) i
"Reunicn de saguimiento 12 4 4 4
Identficacion ce ogro 1314 4 2 4
| "Calificackan 15-16 4 I i
| “Retroalmaniacian fingl 17-20 4 4 4

Sequnda dimensidn: desempeiio laboral
i) Caiidad de trabajo

i) Tiempa
i) Iniciativa

= Obietivos de la dimensién: Establecer la relacién de la gestidn del
rendimiento de acuerdo a los indicaderes de calidad de trabajo, iempe

€ Iniciativa, respecto al desempefio laboral cde los servidores
administrativos de una entidad pablica

Indicadores Item Claridad | Coberencla | Relevancia rvaciones)
Recomendaciones
Salscian del prablema 1.3 4 4 4
"Conccimienio del frabaja 7 a i a
AwnGen en s (ezos estableddos 313 P a a
Torma e JecRIoNes pera Mejorar 14-18 4 . .
“Flexibilicad ante los cambias 17.20 4 4 )
Fi valuador
Puema rante Henry Edwin
“DNI N° 43000749
oo [INVESTIGA
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ANEXO 5. Autorizacion de la entidad

\
)

ﬁ PERU | Ministerio de Justicia Superintendencia Nacional

v Derechos Humanos de los Registros Publicos

"Decenio o |3 igualdad de oporunidades para mujeres y Fombres”
"Afio de la unidad, la paz y el desamoilo”™

C I Famada i,
CHICLAYO, 05 de julio de 2023 su"ﬂrp}j::' ﬂdl-: -

Puidin i Dl el
Focha, Furd 00 =8 i Si-Slid

CARTA No 00183 -2023 -SUNARP/ZRII/IEF

Dir.

JUAN PABLO MURO MORENO.

DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO-FILIAL CHICLAYO
ClUuDAD.

ASUNTO: Autorizacion para realizar investigacion.

De acuerdo a la solicitud enviada por usted a mi despacho, le informo, que es politica de
nuestra insfitucion, brindar todo el apoyo a su personal que se encuentra desarrollando
trabajos de investigacion cientifica, cuyos resultados beneficien tanto a los investigadores
como a la institucidn donde se realiza el estudio, por lo que:

En mi calidad de Jefe Zonal de la Zona Registral M° Il = Sede Chiclayo, AUTORIZO, a la
Sra. JENNY OS0RIO FLORES identificado con DNI N° 436258623, estudiante del programa
de Maestria en Gestion Pablica, de la Universidad Ceésar Vallejo, el desarrollo de la
investigacion titulada: "Gestidn del rendimiento y desempeno laboral de los servidores
administrativos en una entidad pablica, Chiclayo™

Asimizsmo, se asume el compromiso de brindar las facultades correspondientes para el
desarrollo del presente trabajo de investigacion, limitando el uso de informacién a la que no
vulnere el derecho a la intimidad de las personas, que no & use bienes o recursos publicos
y se ejecuten sin afectar las labores en la entidad.

Es propicia la ocasion para expresar las muestras de mi especial consideracion y estima
personal.

Cordialmente.

Firmado digitalmente

GINO CESAR YARLEQUE OLIVA
Jefe Zonal

Zona Registral N® I1 — Sede Chiclayo

‘1:1:1” f{.‘ Esta 4& uha copis aulbntics imprimble de un o

=5 Ml koo archivas por la SLINARP, apboandn i Sspuisis por ﬂm”'ﬂ_‘:;‘;‘:ur _— M@E
== =7 ol A 25 ol Dubarets Suprems Mo 0P0-2013-PCM y s Téfedfa  Teldonc 0TS TTI381 /7
'f"ﬂ""’%“ Ditsgezgicion Comphimentara Final ool Decrets Supremo Mo 008 o co 0
R 2016-PCM. Bu e o clanl [k Sird a A MBS [D) s . g m
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Anexo 3: Poblacion y muestra

Tabla 8
Muestra en materia de estudio
PERSONAL POBLACION
Informatica 04
Registral 09
Presupuesto 03
Asesoria Legal 03
Administracion 23
Control Interno 04
Jefatura Zonal 04
TOTAL 50

Nota: Datos obtenidos al aplicar la formula a la cantidad de servidores de la planilla
de personal de la Unidad Ejecutora.

Debido que la poblacién es >= a 50 servidores administrativos en la entidad publica
de estudio este sera el total de la muestra al cual se aplicara el instrumento
cuestionario.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ANTONY ESMIT FRANCO FERNANDEZ ALTAMIRANO, docente de la ESCUELA
DE POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis Completa titulada: "GESTION DEL
REDIMIENTO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DE UNA ENTIDAD PUBLICA", cuyo autor es OSORIO FLORES
JENNY, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 11.00%, verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

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

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 03 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ANTONY ESMIT FRANCO FERNANDEZ ALTAMIRANO Firmado electrénicamente
DNI: 73969287 por: FALTAMIRANOAE el
ORCID: 0000-0002-1495-4556 03-10-2023 16:08:47

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0638559
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