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Resumen

El objetivo de la investigacién fue determinar la relacion que existe entre la ética
publica y el desempefio laboral de los colaboradores en un establecimiento de
salud de la region Junin, 2023. El estudio fue de enfoque cuantitativo con un
disefio no experimental, fue de tipo basico, de nivel descriptivo correlacional, y de
corte transversal. La muestra estuvo conformada por 88 colaboradores de un
establecimiento de salud de la region Junin, se basé en un muestreo
probabilistico, se utilizé la recopilacion de datos la encuesta y como instrumento el
cuestionario de escala Likert. Los resultados del estudio arrojaron una relacion
significativa entre ética publica y desempefio laboral, rs = 0.468, p-valor =0.000,
correlacion positiva moderada, indica que a mejor ejercicio de la ética publica

puede contribuir a un superior desempefio laboral de los colaboradores.

Palabras clave: Etica publica, desempefio laboral, principios, compromiso

organizacional.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between public
ethics and the work performance of employees in a health establishment in the
Junin region, 2023. The study had a quantitative approach with a non-
experimental design, was basic, descriptive, correlational and cross-sectional. The
sample was made up of 88 collaborators from a health establishment in the Junin
region, based on probabilistic sampling, using a survey and a Likert scale
guestionnaire as an instrument for data collection. The results of the study showed
a significant relationship between public ethics and job performance, rs = 0.468, p-
value = 0.000, moderate positive correlation, indicating that a better exercise of

public ethics can contribute to a better job performance of employees.

Keywords: Public ethics, work performance, principles, organizational

commitment.



INTRODUCCION

La situacion problematica a nivel internacional radica en la falta de una
ética solida y un sistema eficaz de gestion de la integridad en las
organizaciones gubernamentales. Los cddigos éticos, presentes desde la
antiglledad, no solo establecen deberes, sino que también expresan la
excelencia a la que individuos y comunidades deben aspirar. La Oficina de
las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito destaca la dificultad de
impulsar una cultura ética en el servicio publico, ya que la integridad
personal se ve obstaculizada sin un marco organizacional ético. Segun la
OCDE, Ameérica Latina y el Caribe enfrentan desafios en la implementacion
efectiva de politicas anticorrupcion, generando desconfianza ciudadana,
desconexion civica y amenazando la legitimidad gubernamental, lo que

podria socavar el crecimiento econdmico sostenible.

La situacion problematica a nivel nacional en Peru se centra en la falta de
aplicaciéon efectiva del codigo ético para los funcionarios publicos,
delineado por la Ley 27815 (2002) y su reglamentacion, el Decreto
Supremo N° 033 — 2005 - PCM. A pesar de la intencién de promover la
integridad y conducta honesta en el servicio publico, un estudio de Proética
(2005) en la regién Junin revela corrupcion en el sector salud. Actos
corruptos identificados incluyen derivaciones indebidas, falta de sanciones
por negligencias meédicas, apropiacion de recursos y discriminacién en
zonas rurales. Estas practicas reflejan una mala aplicacion ética por parte
de los trabajadores publicos, afectando la calidad de la atencién médica y
contribuyendo a la corrupcién estructural en la relacion entre el Estado y la

sociedad.

La problemética en un establecimiento de salud en la Region Junin se
origina en la posibilidad de que conductas no éticas emerjan entre los
colaboradores debido a la pequefa jurisdiccion del establecimiento. Esta
realidad afecta a todas las entidades publicas, generando un bajo
rendimiento laboral por parte de los funcionarios. Las causas de esta

problematica pueden estar ligadas a la falta de una cultura ética solida y a



la escasa supervision en un entorno mas reducido. Si esta situaciéon
persiste, podria agravarse el bajo rendimiento laboral, afectando la calidad
de la atencibn médica, generando desconfianza en la comunidad y
deteriorando la imagen del establecimiento. La presente investigacion
busca reducir las conductas no éticas mediante el estudio de variables
clave como la ética laboral y el desempefio laboral, con el objetivo de

mejorar la eficiencia y confianza en el servicio publico de salud.

El problema general es establecer ¢ Cual es la relacion que existe entre la
variable 1 ética publica y variable 2 desempefio laboral de los
colaboradores en un establecimiento de salud de la regién Junin, 20237?,
para tal fin se formularon los problemas especificos ¢ Cual es la relacion
gue existe entre las dimensiones de la variable 1y el desemperio laboral de

los colaboradores en un establecimiento de salud de la region Junin, 20237

La justificacibn de una investigacion; segun Sanchez et al. (2018) esta
referido a la importancia y fundamentacién de una investigacion es decir
resuelve las interrogantes para que y el por qué se realiza el estudio de
investigacion. En este contexto, en la justificacién tedrica, tenemos que la
presente investigacion busca encontrar explicaciones a situaciones internas
y del entorno asimismo tiene la finalidad de contribuir al conocimiento
existente referente a las variables ética publica y desempefio laboral, para
lo cual se realiz6 la investigacion a profundidad tratando de comprobar la
relacion entre estas variables. La justificacion practica es importante
porque, los resultados permitirdn una mejora sustancial en los servicios que
brindan los establecimientos de salud de la regién, fomentando a su vez la
practica de ética publica la cual se vera reflejada en el desempefio laboral
de los colaboradores. La justificacion metodoldgica radica en que para
lograr los objetivos de investigacion se acudira al uso de técnicas de
investigacion que en cuanto se hayan comprobado su validez y fiabilidad,

podran ser aplicados en otras investigaciones.

El objetivo general de investigaciéon es determinar la relaciébn que existe

entre las variables 1 y 2 en un establecimiento de salud de la region Junin,



2023. Y tiene como objetivos especificos establecer la relacion que existe
entre las dimensiones de la primera variable y la variable desempefio
laboral de los colaboradores en un establecimiento de salud de la region
Junin, 2023.

La hipétesis general de investigacion es que existe relacién entre las
variables ética publica y desempefio laboral de los colaboradores en un
establecimiento de salud de la region Junin, 2023. De igual forma se
considera como hipétesis especificas que existe relacion entre las

dimensiones de la ética publica y el desempefio laboral.



MARCO TEORICO

Con respecto a los trabajos previos a esta investigacion, se realiz6 una
busqueda exhaustiva por lo cual destacan los trabajos previos a nivel
Internacional; Sapada et al. (2018) este estudio realizado en Indonesia,
tuvo como objetivo principal explorar el comportamiento de los empleados
en el trabajo realizado, probando y analizando la influencia de la cultura
ética en el DL. La muestra estuvo conformada por 357 empleados. La
investigacion estuvo orientada en un enfoque cuantitativo. En cuanto al
recojo de datos, se empled la técnica de la encuesta y el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos. Concluyé en que la ética laboral de
los empleados demostr0 que en la practica ayuda a aumentar la
satisfaccion laboral, sin embargo, no ayuda a mejorar el rendimiento del
empleado. Los resultados evidenciaron que la ética laboral en conjunto con
la cultura organizativa contribuye con la satisfaccién laboral; que la ética de
manera independiente requiere de variables intervinientes como la

satisfaccion laboral para mejorar el DL de los empleados.

Alvarado y Padilla (2022) desarrollaron su estudio en Filipinas, con el
objetivo de determinar el grado de ética laboral y el rendimiento en el
trabajo de los empleados de una Unidad de Gobierno Local. La muestra se
conformé por 273 encuestados. La investigacion presentdé un disefio
descriptivo correlacional. Para el proceso de recoleccion de datos, se utilizo
como técnica la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos lo
constituyé el cuestionario. El estudio concluyé en la existencia de una
relacion significativa muy alta entre la ética laboral y DL, infiriendo un alto
grado de ética laboral espera un alto nivel de DL. Los resultados mostraron
gue los empleados gubernamentales, independientemente de su perfil,
tenian un desempeiio de alto nivel en términos de calidad, eficiencia y
puntualidad. Esto demostro que los empleados lograron el cumplimiento de
los objetivos, se resolvieron los problemas especificos, qué tiempo o

recursos se utilizaron para la tarea o propdsito previsto y el entregable se



realizd a tiempo, pero entre estos indicadores, la calidad del desempefio es

una preocupacion que debe mejorarse.

Ateeq Ali. (2022) desarrolla un estudio en Baréin, con el objetivo de
analizar la relacion entre la ética laboral islamica y el desempefio de los
empleados médicos en el sector publico dependiente del Ministerio de
Salud del Reino de Baréin, utilizando el compromiso de los empleados
como Vvariable intermedia. Se empleé un tamafio muestral de 370
trabajadores, entre ellos: médicos, enfermeras y farmacéuticos que
trabajaban en el sector publico dependiente del Ministerio de Salud. La
investigacion empledé un método cuantitativo correlacional. El estudio
concluye en que, es patente la existencia de una relacion positiva directa
entre la ética laboral isldmica y el desempefio de los empleados, existiendo
vinculos positivos y directos entre la ética laboral islamica y el compromiso
de los empleados. Ademas, afirma la existencia de la relacién de impacto
indirecto entre la ética laboral islamica y el desempefio de los empleados a
través del compromiso de los empleados como variable intermedia. Los
resultados del estudio afirman que el compromiso de los empleados
refuerza y mejora la relacion entre la ética laboral islamica y el desempefio
de los empleados ya que se evidenciéo el débil compromiso de los
empleados del sector de la salud, traducido en un nimero cada vez mayor

de quejas por parte de los pacientes y sus familias.

Bataineh (2020) realiza un estudio en Jordania, con el objetivo de explorar
cémo la ética laboral, a través de elementos de ética laboral: integridad,
responsabilidad, igualdad y autodisciplina, afecta el DL de los empleados
en las PYMES del Poligono Industrial Al-Hassan. Conté con una muestra
conformada por 103 empleados de dichas PYME. La metodologia del
estudio corresponde a un disefio descriptivo correlacional. La investigacion
concluye en que la ética tiene relacion directa y significativa con el DL. Los
resultados destacables de la investigacion refieren la ética laboral mejora el
rendimiento laboral de los empleados de las PYME del Poligono Industrial

de Al-Hassan. Ademas, elementos de la ética laboral (integridad,
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responsabilidad, igualdad y autodisciplina) también mejoraron el
rendimiento laboral de los empleados.

Sanchez (2021) investiga la relacidon entre ética profesional y Desempefio
Laboral (DL) en servidores publicos municipales ecuatorianos. La muestra
incluye 67 empleados de servicio al cliente y administracion, con un
enfoque descriptivo correlacional. Concluye que la ética profesional influye
en el DL, sefialando que cambios éticos se reflejan en el rendimiento.
Resultados indican que el 45% muestra ética laboral alta, el 55% media; el
40% presenta DL alto y el 60% DL medio. La investigacion destaca la
conexion crucial entre ética y Desempefio Laboral, subrayando la

importancia ética en el servicio publico.

A nivel nacional, Maguifia (2022) investiga en la region Ancash para
determinar la relacion entre Etica de la funcion publica y el Desempefio
Laboral (DL) de los empleados del Gobierno Regional de Ancash. La
poblacién y muestra fueron 45 trabajadores, utilizando una investigacion
basica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental-correlacional vy
alcance transversal. Los resultados destacan una relacion significativa
entre ética de la funcion publica y DL en el Gobierno Regional de Ancash.
La gestidn publica eficiente se vincula a principios éticos. En cuanto a la
ética, el 44.4% tiene nivel deficiente, el 46.7% nivel regular, y el 8.9% nivel
eficiente; respecto al DL, el 44.4% muestra grado deficiente, el 51.1%

grado regular, y el 4.4% grado eficiente.

Mamani (2018) desarrolla una investigacion en la region Tacna, con el
objetivo de determinar la influencia de los principios del codigo de ética
profesional en el DL de contadores publicos para el 6ptimo desarrollo de la
gestion administrativa. Se empledé una muestra que constd de 56
servidores publicos. La metodologia estuvo orientada a una investigacion
de tipo aplicada, de nivel correlacional, diseio no experimental. La
investigacion alcanzé un nivel de confianza del 95%, por tanto, se concluy6
gue existe influencia positiva de los principios del cédigo de ética

profesional en el DL de los contadores publicos. La investigacion brinda
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resultados que en cuanto a los principios del cédigo de ética profesional se
observa que el 30.9% de encuestados poseen un bajo nivel de aplicacion
del codigo de ética profesional, el 27.6% poseen una moderada aplicacion
del codigo de ética; en cuanto al DL se observa que del total de
encuestados el 30.1% refiere un DL deficiente y el 23.4% refiere un DL

eficiente.

Dominguez (2022) realiza una investigacion en la region Tumbes, con el
objetivo de establecer el impacto de la ética profesional en el DL del
funcionario profesional en condicion de nombrado del Gobierno Regional
de Tumbes, cuya muestra estuvo conformada por 34 funcionarios
profesionales nombrados. El estudio utilizé metodologia descriptiva-
correlacional, no experimental, transversal. De esta manera el estudio
concluye en la presencia de influencia positiva y directa de la ética
profesional en el DL de los trabajadores nombrados en el Gobierno
Regional de Tumbes, por ende, es necesario fomentar la practica de la
ética profesional mediante la creacion de talleres que fortalezcan estas
cualidades. El producto tras la investigacién afirma la relacién directa y
significativa entre las dimensiones de la variable ética profesional:

principios, deberes y prohibiciones de la ética y la variable DL.

Vega (2017) realiza una investigacion en la regién Cusco, con el objetivo
de precisar el vinculo entre la ética profesional y el DL en la comprensién
de comportamientos corruptos del personal operador de justicia de la
ciudad del Cusco. La investigacion conté con una muestra de 136
trabajadores calculada a través del muestreo probabilistico sisteméatico. La
metodologia de la investigacion corresponde a un estudio de nivel
explicativo, de disefio no experimental y correlacional causal. El estudio
concluye en que la ética profesional y el DL se asocian de manera
significativa y directa con la comprension de actos corruptos, en otras
palabras, el actuar corrupto es resultado de la ausencia de una sélida ética
profesional y un adecuado DL. Dentro de los resultados resaltantes se
evidencia que el 57.4% de profesionales se orienta a la alta ética

profesional mientras que el 5.1% refiere una baja ética profesional dando



como resultado que el 72.8% muestra buen DL mientras que el 0.7%
muestra un mal DL. De manera general dichos resultados se traducen en
gue el personal procura el cuidado necesario para incorporarse de manera
efectiva a su labor con el propésito de brindar la adecuada atencion al
consumidor y forjar en ellos la complacencia de sus necesidades y

perspectivas.

En la region, Nolberto y Olortegui (2020) investigan en Huancayo la
relacion entre el ejercicio del codigo de ética (CE) y el Desempefio Laboral
(DL) de contadores del sector publico. La muestra abarca 20 contadores,
utiizando un enfoque no experimental, disefio correlacional y corte
transversal. La conclusién destaca una relacién negativa entre el ejercicio
del CE y el DL, atribuyendo esto al desinterés por deberes morales y
compromisos sociales. Resultados muestran que el 100% recibi6 el CE al
colegiarse, pero el 100% no lo ha leido, incumpliendo principios como

integridad y objetividad. Ademas, el 75% no se capacita regularmente.

En cuanto a los fundamentos tedricos, el estudio procuré ahondar en temas
que brinden informacion adecuada sobre la terminologia empleada en la
presente investigacion para con el fin de brindar mayor comprension sobre
la naturaleza de la problematica, en consecuencia, se establecen
conjeturas en relacion a la Variable 1 ética publica. Para Ronquillo Armas
(2018) ética es un término utilizado de forma frecuente, incorrectamente,
como sinénimo de moral esto por la relacion intrinseca que radica en ellas
ya que ambas hacen referencia a un mismo tema: la conducta humana.
Refiere que Etica; epistemologicamente, procede del griego Ethos, se cree
gue Homero fue la primera persona en usar este término haciendo
referencia a un lugar habitado por hombres y animales. Sin embargo, Ethos
hoy en dia tiene una acepcién moderna como caracter, por su afinidad con
los estados de la conducta humana. Algunos autores se identifican con el
significado etimoldgico y proponen que ética sea definida como ciencia de
las costumbres, esto debido a que ética también se relaciona al latin mos o
moris que denota costumbre. Por este motivo, con constancia se llama

ética a la moral 0 a la inversa. Etica es entonces una ciencia social que se



sustenta en principios filosoficos para la bldsqueda y construccion
sistematica del conocimiento vinculado con la moral y la conducta moral del
ser humano en su correspondencia social en el espacio y tiempo en que

subsisten.

Etica publica, de acuerdo con Alvarez de Vicencio (2005) se enfoca en
determinar lo que es moralmente apropiado en el &mbito del servicio
publico y examina el comportamiento de los funcionarios en relacion con su
labor en el sector publico. Destaca que la evaluacion de la integridad del
comportamiento de un funcionario se hace con respecto a los objetivos del
servicio publico. Asimismo, analiza que la EP se considera una rama
particular de la ética aplicada y se basa en principios que establecen la
moralidad de las acciones humanas en el contexto del servicio publico,
analizando los aspectos internos de la voluntad en términos de su

conformidad con las normas y la propia conciencia del funcionario publico.

En la opinién de Garcia Barajas (2022) la ética en el servidor publico es un
tema sumamente relevante, debido a que estos tienen la significativa tarea
de ejecutar el objetivo de la administracion publica, siendo asi que en sus
labores diarias deben procurar el bienestar comdn atendiendo y
satisfaciendo las necesidades de la poblacién. No obstante, sostiene que
en la sociedad actual existe una ruptura en el vinculo efectivo entre el
servidor publico y la poblacién, esto hace que la falta de responsabilidad
del primero, genera una gran insatisfaccion en la poblacién. Destaca que,
lamentablemente hoy en dia, nuestra sociedad se encuentra atravesando
un derrumbe de valores éticos tradicionales en la sociedad, tales como la
honestidad, igualdad, justicia, solidaridad, respeto, entre otros; sefiala que
este cambio se experimenta en las instituciones, pero substancialmente en
las personas, las mismas que son el motivo de ser y fundamento de las
organizaciones. En este sentido, revela que los gobiernos, asi como las
entidades que forman la Administracion Publica no cubren las necesidades
sociales y personales de la poblacion usuaria de los servicios del estado,
es por ello que los funcionarios publicos asumen la vital tarea de ejecutar

sus funciones bajo los preceptos de eficacia y eficiencia a fin de satisfacer



de forma oportuna todas las necesidades de la poblacién, brindando asi un
servicio de calidad, ético y eficiente al servicio de la Nacion. Considera que
cuando esto ocurre, la administracion Publica se acredita como una
institucion que esta comprometida con desempefiar un rol responsable con
apego a valores éticos. Una correcta Administracion Publica se constituye
como un pilar imprescindible para entender a su poblacion de manera
asertiva, siendo integral y coadyuvando asi a la formacion de las

capacidades individuales y colectivas y al DL de la sociedad civil.

Lewis y Gilman (2005) en su libro El reto de la ética en la funcion Publica,
plantean que el éxito profesional va de la mano en el servicio publico, por lo
gue es el propio trabajo ambiguo, complejo y oprimente, el que propone
problemas especiales a las personas comprometidas con el trabajo publico
y que quieren hacer lo correcto. Sefialan que la ética del servicio publico es
diferente de la ética en la vida privada, debido a que la democracia se
ampara en la confianza publica, un vinculo forjado por normas éticas
estrictas. Enfatizan que la moral, la identidad y la capacidad de decision e
innovacion de los directivos publicos estan ligadas a la ética, porque la
funcién publica es el instrumento de nuestra sociedad para administrar la

complejidad y la interdependencia.

Las dimensiones de la variable EP son principios, deberes y prohibiciones,
los cuales son parte del ordenamiento juridico en Perlu en referencia al
Cdédigo de EP, que es un conjunto de preceptos destinados a todo
trabajador publico para que, por medio de su cumplimiento, se promueva la
confianza y credibilidad en la funcion publica, para ello es imprescindible

impulsar su conocimiento, entendimiento y cumplimiento.

La dimensién 1 principios para Rodriguez Arana (2022) constituyen una
garantia para mejorar la gestion publica, ya que éstos deben ser positivos y

capaces de generar confianza al servicio publico.

Martinez y Vega (2002) exponen gque la creacion de comunidades conlleva
a establecer reglas y normas basadas en principios comunes para

organizar su funcionamiento. Sefialan que la Declaracion contiene
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principios esenciales para regular de manera equitativa y eficiente el
mercado laboral, enfatizando que su cumplimiento es crucial para asegurar
un trabajo decente vinculado a un desarrollo sostenible y justo. Destacan
que el trabajo debe ser equitativo, generando ingresos suficientes y
proporcionando proteccion social. En conclusion, sostienen que el trabajo
decente requiere compromiso y respeto hacia valores fundamentales,

representados por los principios y derechos basicos.

Montoya (2019) refiere que los principios laborales son normas dirigentes
gue guian la instauracion de un ordenamiento de caracter laboral, misma
que servird de apoyo de manera directa o indirecta en la solucion de
problematicas que surgen en el entorno laboral, a través del entendimiento,
puesta en practica o incorporacion de dichas normativas. Indica que los
principios laborales son postulados que infunden el sentido de las normas
laborales y establecen la regulacion de las relaciones laborales. Estos
principios laborales constituyen estandares que deben ser observados
debido a que son una obligacion de justicia, equidad o alguna dimensién de
la moralidad. Sostiene que de forma general los principios cuentan con
elementos esenciales tales como: el principio de buena fe que hace
referencia a la predisposicion del personal de realizar su labor con
integridad, eliminando el actuar engafioso y aquellos propdsitos
individuales que tengan la capacidad de incidir en la armonia de las
relaciones; por otro lado, el principio protector busca generar un soporte
para el trabajador publico frente a condiciones de indole econémico, legal y
factico ante el dirigente que da conformidad a su contrato de trabajo; el
principio de irrenunciabilidad de derechos hace referencia a la incapacidad
del empleado de despojarse de forma voluntaria de aquellos beneficios que
se fueron concedidos gracias al derecho laboral en beneficio propio sin
recibir compensacion alguna a cambio. Precisa que el empleado publico es
un individuo competente para negociar y conciliar en pro de modificar un
derecho cuestionable o incierto por uno que resulte sincero y acertado,

toda vez que resulte proporcional.
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La Comision de Alto Nivel Anticorrupcion (CAN) subraya en su informe del
2016 la vitalidad de adherirse a principios éticos para lograr la ejemplaridad
publica en el sector publico. El codigo de ética, delineado por la CAN,
establece ocho principios éticos fundamentales. El respeto, primer
principio, implica la adecuacion de la conducta en procedimientos
administrativos, garantizando los derechos a la defensa y proteccion del

personal, y prohibiendo actos discriminatorios.

La probidad, segundo principio, destaca la honestidad, imparcialidad y
veracidad, priorizando el interés general sobre beneficios personales. La
eficiencia, tercer principio, enfatiza la competencia y la necesidad de
capacitacion continua para un desempefio 6ptimo. La idoneidad, cuarto
principio, requiere una capacitacion constante y especifica para el servicio

publico.

El quinto principio, veracidad, exige declaraciones y documentacion
fidedignas y relevantes para el desempefio laboral. Lealtad y obediencia,
sexto principio, subraya la disposicion para actuar con imparcialidad y
cumplir con el reglamento. Justicia y equidad, séptimo principio, insta a
actuar con lealtad y empatia, priorizando la justicia y equidad en todas las

interacciones.

Finalmente, el octavo principio que es lealtad al estado de derecho, exige la
fidelidad a la Constitucion y al Estado de Derecho, especialmente relevante
para el personal de confianza en situaciones democréticas. Estos principios
éticos no solo establecen estandares, sino que ofrecen un marco integral
para evaluar y mejorar el desempefio laboral. La relacién entre ética y
eficacia es evidente en la eficiencia, que va mas all4 de la competencia,

abarcando transparencia, rendicion de cuentas y satisfaccion del usuario.

En resumen, la CAN propone un marco ético integral que va mas alla de
simples normas, siendo la base de una cultura organizacional que busca la
excelencia en el servicio publico. Estos principios no solo promueven un
servicio eficiente y ético, sino que también favorecen la cimentacion de una

sociedad mas integra y justa.

12



La dimension 2 deberes segun Monge Morales (2021) son imprescindibles
para el constitucionalismo contemporaneo, no son solo obligaciones
morales, sino también son juridicamente exigibles, indica que estos deben

ser exigibles jurisdiccionalmente.

Pacheco (2013) argumenta que, al efectuar una contratacioén laboral, uno
de los deberes que resulta primordial en el empleado publico es la de
ejercer sus labores de manera puntual y efectiva, esforzandose por
mantener el rendimiento esperado por la empresa, acatando las érdenes
del jefe inmediato. El autor describe esta responsabilidad como la provision
del hacer, obligando la implementacion de la actividad, aun cuando se trate
de labores que en apariencia son inactivas, como el caso de los vigilantes.
Ademas, representa la provision continua y subordinada de prestaciones
permanentes en el tiempo. Dicha prestacidbn engloba servicios y obras.
Cuando hablamos de servicios, nos referimos al comportamiento,
desempeiio o efectividad laboral, mientras que las obras se enfocan en el
impacto y resultados que obtiene el trabajador. No obstante, en ambos
casos reside la necesidad de hacer y nunca un simple dar. Entonces, la
obediencia es resultado inmediato de la subordinacion que se asume
cuando se celebra un contrato laboral y que sirve como elemento
autonomo ante el suministro de servicios. El actuar con desobediencia
constituye una falta grave que pudiera conllevar el despido cuando a pesar
de contar y tener conocimiento sobre las 6Ordenes licitas, el empleado
publico se contrapone o muestra actitudes de protesta frente a ellas en
forma enérgica y persistente de manera reiterada. De cualquier manera, las
ordenes e instrucciones estaran en referencia al trabajo acordado, en otras

palabras, a la prestacion laboral.

Etica empresarial (2018) sostiene que una corporacion moderna siempre
tiene el deber ético, y hasta legal, de ser un empleador comprometido para
con sus trabajadores. Ya en el ambito empresarial, el concepto de dicha
obligacion incorpora compromiso de ofrecer un lugar de escenario laboral
seguro, compensar a los empleados de modo justo, garantizar un trato

digno e igualitario procurando mantener el respeto por su privacidad. Los
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gerentes dentro de un aspecto ético sirven como modelos y mentores para
todos los empleados, siendo la transparencia una de las principales
responsabilidades que las empresas deben a sus trabajadores. Asi como el
trabajador publico se rige a un cédigo de ética, el gerente también cuenta
con deberes que segun la ley garantiza un entorno seguro a Sus
subordinados. Dichas leyes garantizan que los empresarios proporcionen
un entorno laboral libre de peligros que atenten contra la salud y seguridad
de sus trabajadores. Entre aquellos factores que pudieran vulnerar la
seguridad del empleado publico estan los peligros eléctricos, mecanicos o
quimicos toxicos, condiciones de calor o frio severo, condiciones
antihigiénicas y equipos peligrosos. La responsabilidad del empleador
segun OSHA abarca el deber de proveer un entorno de trabajo seguro y
exento de situaciones que signifiquen un peligro grave, detectar y erradicar
las situaciones que signifiquen peligro para la salud y atenten contra la
seguridad, dar a conocer a los trabajadores sobre peligros existentes en el
area de trabajo e incorporar protocolos de capacitacion apropiados para
gue puedan ser puestos en practica, brindar a los trabajadores el equipo de
proteccién personal idéneo de forma obligatoria y sin costo alguno, llevar
un registro de incidencias de lesiones y accidentes laborales. Otro de los
objetivos principales es garantizar un entorno laboral libre de acoso ya sea
por motivos de sexo, raza, religion, nacionalidad, discapacidad u otra
indole. Es inconcebible pretender que los trabajadores laboren en un
entorno hostil en el que se encuentren siendo acosados, afectados o en
situacion de desventaja. De manera general, las personas gastan desde un
tercio hasta la mitad de su tiempo en el desarrollo de su trabajo, por ende,
aquel empleado que se encuentre satisfecho es mas productivo y esta mas
concentrado en su trabajo, como resultado, su rendimiento mejorara y
mostrara mejor servicio al usuario, menos dias de ausentismo por diversos
factores como la enfermedad, menos accidentes laborales, disminucion del
estrés y la deplecion. El hecho de estar mas centrados en su trabajo, se
traduce en mayor creatividad y trabajar mejor en equipo, siendo mas
factible que brinden apoyo a los demas y demuestren mas cualidades de

liderazgo.
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La Comision de Alto Nivel Anticorrupcion (CAN), al examinar los deberes
segun el codigo de ética del 2016, detalla componentes esenciales para el

correcto ejercicio en el sector publico.

En primer lugar, destaca el principio de Neutralidad, instando a los
trabajadores publicos a actuar de manera imparcial, desvinculados de
intereses politicos o econdmicos. La imparcialidad se erige como regla
fundamental para garantizar la equidad en la administracion
gubernamental, separando la politica de la gestién publica y enfocandose

en decisiones que beneficien al interés publico.

El segundo principio, Transparencia, subraya la importancia de realizar
actos de servicio de manera clara y accesible al conocimiento publico. Los
empleados deben proporcionar informacién veraz, completa y oportuna,
asumiendo la responsabilidad de sus acciones y facilitando procesos de
consulta y gobierno transparentes.

El deber de Discrecion, tercer principio, obliga a los servidores publicos a
mantener informacién  confidencial, = demostrando prudencia 'y
responsabilidad en el manejo de datos sensibles relacionados con la
entidad o terceras personas.

El cuarto principio, Ejercicio adecuado del cargo, enfatiza la necesidad de
desempeiiar funciones en el sector publico persiguiendo fines publicos
licitos, evitando represalias o actitudes coercitivas. Los trabajadores
publicos tienen la responsabilidad de ejercer el monopolio con potestad en
pro del bien comudn, utilizando facultades de control y autoridad sobre el

personal bajo su direccion.

El quinto principio, Uso adecuado de los bienes del estado, establece que
es deber del trabajador publico velar y preservar los bienes del Estado,
utilizando racionalmente los recursos asignados y evitando excesos,

desperdicios o mal uso.
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Finalmente, el sexto principio, Responsabilidad, subraya la obligacion de
desplegar funciones con integridad y prudencia, asumiendo con respeto la
funcién publica. El personal debe cumplir con las normas y documentos de
gestion, demostrando compromiso y diligencia en el ejercicio de sus

responsabilidades.

En conjunto, estos principios éticos constituyen un marco solido que orienta
a los trabajadores publicos hacia un desempefio adecuado y ético,
contribuyendo asi a la construccion de una administracion publica

transparente, eficiente y responsable.

La dimension 3 prohibiciones para Gutiérrez Laboy (2011) es el
instrumento que sirve para establecer el limite que no se puede traspasar,
por lo general forma parte de la ética y la moral, ya que nos dicen lo que no
debemos hacer mientras que otras normas nos dicen lo que deberiamos

hacer.

La Comisiébn de Alto Nivel Anticorrupcion, CAN (2016), sefiala que el
Cédigo de Etica es un documento universal que se aplica a la
Administracion Publica de manera indisoluble. Este codigo contiene lo
deseable y aspiracional en la conducta del funcionario publico, sin hipétesis
de hechos especificos, ya que la realidad es un hecho particular, eventual,
pragmatico, inmediato y cambiante. Esto nos muestra que la percepcion de
cada trabajador es individual, lo que puede llevar a errbneas apreciaciones
en referencia a sus entendimientos. Por ejemplo, algunos pueden
considerar que la aplicacion del Cédigo de Etica de la Funcion Publica solo
es factible si se cuenta con codigos de conducta institucionales, o que el
Cédigo de Etica de la Funcién Puablica solo regula los supuestos distintos a
las normas como incompatibilidades, nepotismo, conflicto de interés y
demas prohibiciones funcionales. Esta percepcion errénea conlleva a
confusiones conceptuales, como deducir que una accion infractora
especifica solo sera prohibida en funcibn a una determinada regla
complementaria que asi lo conjeture abiertamente, sin prevenir los

principios, deberes y prohibiciones que estan contenidos en este Cadigo.
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Una de las recomendaciones del Consejo de la OCDE para mejorar la
conducta ética dentro del funcionamiento publico es que los trabajadores
cuenten con una directriz ética. De esta forma, no solo se garantiza un
definido consenso de los estandares éticos requeridos, sino que también se
brinda el adiestramiento y orientacion sobre la incidencia o no en la
transgresion de normas éticas ya sean situaciones particulares y reales. De
esta forma se desarrolla la labor publica, sin perjuicios generados por el
incumplimiento de los deberes y prohibiciones contenidos en el Caodigo,
evitando asi transgredir la probidad y la capacidad de atentar con este

principio.

Mantener intereses de conflicto: El conflicto de interés se refiere a una
situacion en la que los intereses personales, economicos, laborales o
financieros de un empleado publico podrian entrar en conflicto con el
cumplimiento de sus deberes y funciones. Estos actos pueden tener su
origen cuando el trabajador mantiene intereses personales legitimos de
origen privado como familiares, econOmicos, amicales, sociales,
partidarios, que podrian generar un estimulo para favorecerlos como el
desvio de poder. Para evitar estos conflictos, es necesario que el
trabajador publico no mantenga relaciones o0 acepte situaciones que
denoten deseos individuales que puedan entrar en conflicto con el
desempeiio de sus obligaciones y labores a su cargo. Para hacer efectivo
esto, es imprescindible adoptar medidas que el régimen instaura, como la
imposibilidad de postular a un puesto laboral para el cual se mantiene un

conflicto de interés.

Obtener ventajas indebidas: es preciso citar que aquellos que ejercen la
funcion publica disponen de un ingreso legal como el de la indemnizacién
econdmica y aquellos ingresos provenientes del presupuesto publico que le
es correspondiente de acuerdo a la funcibn que desempefia. Ademas,
poseen el derecho a ganar otros salarios procedentes del sector privado en
funcidn a otras labores que puede ejecutar mas alla del horario de trabajo
establecido en la medida que estas no representen inconsistencias con la

funcién publica atribuida, esto incluye el sueldo como docente en
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instituciones privadas, servicio de asesoramientos, rentas de alquileres,
herencias, entre otros. Esta prohibicion abarca la obtencion de beneficios o
ventajas ilicitas, es decir, no reconocidas por ley mediante el uso de su

cargo, autoridad, influencia o apariencia de influencia.

Realizar actividades de proselitismo politico implica incumplir el deber de
neutralidad politica. Esto se refiere a realizar actividades que buscan
persuadir a la ciudadania sobre causas politicas o modificar su decision
politica en beneficio de otro partido. Estas actividades se realizan durante
el horario de trabajo, en los locales institucionales, o empleando el
patrimonio perteneciente a los organismos publicos. Si dicha actitud viene
de empleados publicos, sera considerada negativa por quebrantar reglas
de neutralidad del servicio y de una campafia politica justa. Algunas
acciones que discrepan con esta prohibicién incluye recolectar firmas para
propuestas politicas en el centro de trabajo, realizar publicidad de partidos
0 movimientos politicos en el horario de trabajo, en las instalaciones de la
institucion, o dejar que personas ajenas al entorno laboral ingresen para
ello, dirigir su voto o presionar a la persona con el objetivo de apoyar o
dafar a un partido politico o su candidatura.

Hacer mal uso de informacién privilegiada, esta prohibicién hace referencia
a ser participe en negocios u operaciones financieras haciendo uso de
informacion privilegiada de la entidad en la que labora o que pueda acceder
a ella mediante el cargo que desempefia. A lo largo del desarrollo de
actividades administrativas es comun que las entidades generen
informacion propia con caracter secreto, reservado o delicado conforme a
ley, que resulta excepcional dado su contenido significativo, asi mismo,
serd manejada con sigilo por el funcionario de la entidad. Esta informacién,
que nuestro Cédigo califica de manera general como “privilegiada” es el
propdsito de una gestion confidencial por parte los funcionarios, dicho
personal implementara controles internos especificos que ayuden a limitar
su difusion, identificar el personal que accede a esta, crear herramientas de
salvaguardia para su conservacion y asi prevenir su propagacion de forma

anticipada. No se considera informacion privilegiada la que se desprende
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de informacién de acceso publico, como la que esta contenida en proyectos
de inversion publica y que se encuentran publicados en la web de las

instituciones publicas mediante su pagina de transparencia.

Presionar, amenazar y/o acosar, hace referencia a ejercer presion,
amenazas 0 acoso sexual contra subordinados u otros servidores publicos,
pudiendo afectar la dignidad de la persona o incitar la realizacion de

acciones dolosas.

El hostigamiento sexual tipico o chantaje sexual es una conducta fisica o
verbal reiterada de naturaleza sexual o sexista no deseada o rechazada,
realizada por una o0 mAas personas que se aprovechan de cualquier
situacion ventajosa, en contra de otra u otras, quienes rechazan este
comportamiento. Otras manifestaciones de esta actitud son aquellas que
incluyen prometer implicita o explicitamente a la persona acosada un trato
preferente o beneficioso en relacién a su situacion actual o proxima a
cambio de favores sexuales, amenazar y exigir en forma implicita o
explicita una conducta no deseada por la victima, que atente o agravie su
dignidad. En conclusion, se sanciona actos de indole o trasfondo sexista o
sexual (de manera escrita 0 verbal) como sugerencias o0 propuestas
indecentes, ademanes impudicos o0 exposicion mediante imagenes con
material sexual, que signifiqgue incomodidad, violencia, humillacion u hostil
para persona agraviada; el contacto fisico de indole sexual como la
aproximacion corporal, tocamientos, roces que se tornen ofensivas y sean
rechazadas por la victima; la actitud ofensiva u hostil posterior a la

inadmision de conductas ejercidas por el agresor.

Continuando con el desarrollo de las teorias de esta investigacion, en
segundo lugar, amplificaremos también las definiciones relacionadas a la

Variable 2 desemperfio laboral, DL.

Desde el punto de vista epistemolégico como plantea Palaci (2005) el
desempefio laboral es la contribucion esperada a la entidad a partir de las
diversas acciones comportamentales realizadas por una persona durante

un lapso determinado.
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Para Viswesvaran y Ones (2005) DL es considerado como la variable mas
trascendental para la psicologia organizacional y la define como cualquier
toda actuacion, conducta y resultado que un colaborador ejecuta en
correlacion con los objetivos de una entidad. En tanto implica la ejecucion
de las funciones asignadas al colaborador y la calidad en su cumplimiento y

en los resultados alcanzados.

En la opiniébn de Loor Caicedo et al. (2021) el DL es la eficiencia que
manifiesta un colaborador en las funciones y tareas asignadas en un
periodo determinado. Define que constituye un componente esencial en el
funcionamiento de cualquier organizacion, es por ello que se debe prestar
especial consideraciéon dentro de los procesos de gestidon de recursos
humanos. Por lo que afirma que su evaluacion esta orientada a
proporcionar beneficios a la entidad y a las personas en virtud de poder
contribuir a la complacencia de los colaboradores en el propdsito de

garantizar el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Las dimensiones de la variable DL son satisfaccion en el trabajo,
involucramiento en el trabajo y compromiso organizacional que son las tres
actitudes para lograr su evaluaciéon de acuerdo al liboro Comportamiento
Organizacional de Robbins y Judge (2009), que es considerado el estandar

para todos los libros sobre el comportamiento organizacional.

La dimension 1 satisfaccion en el trabajo segun Vallejo Calle (2010) se
refiere a la percepcion que un empleado tiene acerca de su trabajo. Indica
gue estas percepciones se basan en los valores y creencias que el
empleado desarrolla en relacién con su trabajo. Refiere que las actitudes
se ven influenciadas tanto por las caracteristicas actuales del puesto que
ocupa como por las expectativas y opiniones del empleado sobre lo que
deberia ser su trabajo ideal. En este sentido, hay tres elementos
relacionados con el empleado que influyen en estas percepciones de lo que
deberia ser su trabajo, y estos son: sus necesidades, sus valores y sus
rasgos personales. Asimismo, existen tres factores que inciden en las

percepciones del deberia ser, las cuales son: las comparaciones sociales
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con otros colaboradores, las caracteristicas de colaboradores anteriores y
los grupos referentes. Existen dos tipos o niveles de analisis de la
satisfaccion: la satisfaccion general: en primer lugar, el indicador promedio
gue puede percibir el colaborador frente a las distintas actividades de su
trabajo, en segundo lugar, satisfaccion por facetas: variacibn mayor o
menor de satisfaccion frente a situaciones especificas de su trabajo:
reconocimiento, condiciones del trabajo, beneficios, politicas de la
empresa, supervision recibida, compafieros del trabajo. Los colaboradores
suelen inclinarse hacia trabajos que les permitan aplicar sus destrezas,
desempefiar multiples tareas, recibir retroalimentacion, y tener autonomia
en la forma en que llevan a cabo sus labores, de manera que un nivel
adecuado de desafio les brinde satisfaccion y placer. Por lo tanto, la mejora
del puesto de trabajo a través de su enriquecimiento vertical puede elevar
el nivel de satisfaccion laboral, al incrementar la autonomia, la
independencia, la variedad de tareas y la retroalimentacion en relacion al

desempefio del colaborador.

Como afirma Rodriguez et al. (2021) la satisfaccion laboral esta definida
como el grado en que un trabajador disfruta de su actividad laboral. Es una
perspectiva estudiada ampliamente dentro de las ciencias de la
organizaciéon contemporanea dado que mantiene relacion significativa con
el rendimiento, la rotacion, el compromiso organizacional y capacidad de
recuperacion. La teoria de la satisfaccion laboral refiere que un clima
laboral 6ptimo se genera a través de un empleado satisfecho. De forma
resumida, si un trabajador mantiene mas experiencias positivas que
negativas, entonces su satisfaccion laboral serd positiva y viceversa. El
compromiso organizacional, o compromiso con el trabajo, se encuentra
ligado empiricamente a través de una relacion causa efecto, con la
satisfaccion laboral, es decir, a mayor satisfacciébn, mayor compromiso con

el trabajo.

De acuerdo con Montouri et al. (2022) define que satisfaccion laboral es un
estado emocional positivo que resulta de la evaluacion de las experiencias

laborales y tiene un impacto en la calidad de vida general. Este estado
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emocional incluye relaciones sociales, conexion familiar y estado de salud
percibido. Existen factores intervinientes como la edad, el sexo, la
educacion, la ocupacion, el tiempo de desplazamiento que pueden estar
relacionadas con la satisfaccion laboral, ya que pueden influir en las
perspectivas y preferencias de la reflexion de los individuos sobre su
condicién de trabajo percibida, se encontr6 un ligero aumento en la
prevalencia de la baja satisfaccion en la poblacibn de mayor edad, no
aumenta significativamente con la edad a pesar de que las expectativas
cambian durante la vida; por otro lado, el nivel educativo y los ingresos
parecen desempefiar un papel importante en la satisfaccion laboral, ya que
crecen en paralelo, lo que conduce a mejores puestos y salarios mas altos,
junto con poder y mas autonomia para tomar decisiones. Otra
caracteristica importante es el sexo, ya que las mujeres parecen estar en
general méas satisfechas con su trabajo a pesar de las peores condiciones
generales. La satisfaccion laboral también se relaciona con el estado civil,
ya que los sujetos solteros son los mas satisfechos con su trabajo en

algunos paises europeos.

Tal como expresa Mishra (2013) hoy en dia la satisfaccion laboral es uno
de los componentes principales dentro de una organizacion. La satisfaccion
laboral mantiene relacion directa con las actitudes relacionadas con el
trabajo, ademés de decidir el alcance de la motivacion laboral mediante el
desarrollo del clima organizacional o la satisfaccién del entorno como un
subconjunto especifico de actitudes que tienen los miembros de la
organizacion. Una excelente satisfaccion laboral requiere de factores
especificos como los salarios, la supervision, la estabilidad del empleo, las
condiciones de trabajo, las relaciones sociales del trabajo, la pronta
solucién de las quejas, el trato justo al empleador y otros aspectos
similares. La satisfaccion laboral mantiene relacion con factores
socioeconOmicos y personales, tales como: edad, sexo, incentivos, entorno
laboral, educacion, duracién del trabajo, etc. De forma general, es el
resultado de muchas actitudes especificas en tres areas tales como los

factores laborales especificos; caracteristicas individuales; y relacion de
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grupo fuera del trabajo. Estos factores nunca pueden aislarse unos de otros

para su andlisis.

Entre las causas de desmotivacion estan las largas jornadas de trabajo,
gue cuando se combinan con alteraciones del suefio, causan un deterioro
del desempefio de la tarea debido a su efecto perjudicial sobre aspectos
como la tasa de errores, el ritmo de trabajo y el comportamiento social, y

también muestran un efecto adverso sobre la salud de los empleados.

La capacitacion, ya que hoy en dia se ha vuelto extremadamente vital para
el éxito de las organizaciones modernas debido a que las organizaciones a
menudo compiten en competencias: el conjunto basico de conocimientos y

experiencia que les da una ventaja sobre los competidores.

La motivacion, es importante motivar a los empleados para que obtengan
de ellos los esfuerzos deseados para lograr los objetivos organizacionales.
Los factores de motivacion son necesidades percibidas de satisfaccion de
los empleados que contribuyen al desempefio y la productividad de los
empleados. El proceso de motivacion comienza con una situacion
fisiologica o deficiencias psicolégicas 0 necesidad que acelera una

conducta o impulso que va dirigido a una meta o incentivos.

El trabajo en equipo, que es un concepto de personas que trabajan juntas
de manera cooperativa como un equipo para lograr las mismas metas u
objetivos. Aplicado al lugar de trabajo, el trabajo en equipo es un método
gue alinea la mentalidad de los empleados de manera corporativa y
generalmente desinteresada, hacia objetivos comerciales especificos y
compartidos. Se necesitan habilidades colaborativas efectivas
(conocimiento) para trabajar bien en un ambiente de equipo. A medida que
las empresas y las organizaciones se vuelven mas grandes y sofisticadas,
muchos empleadores intentan mejorar los esfuerzos de colaboracion de
sus empleados a través de capacitacion, capacitacion cruzada y talleres
para ayudar a las personas a trabajar juntas de manera efectiva en un

grupo cohesivo.
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La dimension 2 involucramiento en el trabajo de acuerdo con Carrillo
Pacheco et al. (2013) implica que los empleados tienen la libertad de
involucrarse de manera activa en las decisiones relacionadas directamente
con sus tareas laborales, refieren que eso implica aprovechar al maximo
las habilidades de los empleados y se disefié con el propdsito de estimular
su compromiso Yy lograr los mejores resultados posibles para la
organizacion. Analizaron que de esa forma de participacion se enfoca en
aspectos especificos de la vida laboral, la evolucion del proceso de trabajo
implica la adaptacion de diversas configuraciones en las cadenas
productivas, que las empresas deben ajustar a las condiciones actuales del
sistema econdémico. Esta adaptacion lleva a cambios significativos en la
utilizacién de los recursos productivos. En este contexto, revela que una
estrategia empresarial estd directamente relacionada con la
reestructuracion productiva, que depende de diversos factores, entre los
gue destacan dos elementos clave que afectan la produccion: la tecnologia
y la organizacion del trabajo. También se sefiala que los empleados no
participan en la toma de decisiones relacionadas con la introduccion de
nueva tecnologia en sus actividades laborales, ni estan implicados en los
cambios en los métodos de trabajo o la intensidad del mismo. Esta falta de
participacion conlleva a que las modificaciones implementadas no tengan el
impacto esperado en el aumento de la productividad y, por ende, en la
eficiencia global de la empresa.

Segun De la Garza et al. (2020), el involucramiento laboral se describe
como un estado mental positivo y satisfactorio que se caracteriza por la
vitalidad, altos niveles de energia, deseo de invertir esfuerzo y persistencia
ante las dificultades. Este estado contrasta con el Sindrome de Burnout,
gue se manifiesta en empleados con agotamiento mental, actitud negativa
hacia el trabajo y disminucibn de Ila eficacia profesional. En el
involucramiento laboral, el empleado muestra cumplimiento, estado positivo
relacionado con el trabajo, vigor (altos niveles de energia y persistencia),
dedicacion (entusiasmo, inspiracion y desafio) y absorcion (inmersion feliz

en las tareas). Las dimensiones de vigor y dedicacién son fundamentales

24



en el involucramiento, mientras que la absorcién se asemeja al estado de
flujo, una experiencia optima. Se identifican dos tipos de empleados: los
Workaholics, caracterizados por una alta inversion en el trabajo y una
tendencia al exceso y obsesion laboral, y los Work Engagement, que se
caracterizan por un estado satisfactorio relacionado con el trabajo,
evidenciando vigor, dedicacion y absorcion. Esta distincion subraya la
importancia de reconocer y fomentar el involucramiento laboral saludable,
promoviendo un equilibrio adecuado entre el trabajo y la satisfaccion

personal.

Zepeda et al. (2016) definen el involucramiento laboral como la eficaz
utilizaciéon del talento humano para alcanzar los objetivos organizacionales,
generando una conexién profunda entre el trabajo individual o grupal y la
identificacion con la empresa. Este vinculo contribuye al progreso del
entorno laboral, la calidad del producto y la productividad del equipo,
impactando en la competitividad de la empresa. El desarrollo del
involucramiento considera factores motivacionales, informativos y
estructurales, destacando la relevancia de la autonomia en la
productividad. La motivacion y actitud laboral estan directamente
relacionadas con la calidad del servicio, siendo la motivacion crucial en
este aspecto. A nivel organizacional, el involucramiento se asocia con
estructuras y mecanismos que aprovechan el talento humano en la toma de
decisiones laborales, beneficiando a las empresas al reducir costos y
accidentes. La experiencia japonesa subraya que un mayor
involucramiento mejora la satisfaccion y estabilidad de los trabajadores,
contribuyendo al éxito global de la empresa. El proceso de involucramiento
resulta en mayor eficacia, reducciéon del ausentismo, mejoria del entorno
laboral, compromiso organizacional y satisfaccién del trabajador, siendo
esencial considerar factores como la identificacion con el trabajo, la
participacion activa y la percepcion de la importancia del trabajo para el

empleado.

La dimensién 3 compromiso organizacional desde la posicion Robbins y

Judge (2009) hace referencia al grado en que empleado publico se muestra
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identificado con la organizacibn a la que pertenece vy labora,
comprometiéndose con las metas de la misma, por lo cual quiere prorrogar
su permanencia en ella. Aluden que el compromiso organizacional se
divide en tres componentes. Compromiso afectivo: son la emociones y
sentimientos que el trabajador establece frente la entidad en la que labora,
manteniendo sus creencias, valores y politica. Un trabajador sanitario
puede tener un compromiso afectivo por su voluntad de ayudar a los
demas. Compromiso para continuar: un trabajador permanece en la
empresa debido a que le genera un beneficio econdémico a diferencia de no
pertenecer a la organizacion. Un empleado se siente comprometido cuando
recibe una buena paga y percibe las consecuencias de su renuncia como
perjuicios para la empresa. Compromiso normativo: es la exigencia de
guedarse en la empresa ya sea por motivos éticos o morales. Aquel
trabajador que dirige un nuevo proyecto puede permanecer en la empresa

porque siente responsabilidad de acabar lo iniciado.

Asimismo, agregan que el compromiso organizacional guarda una estrecha
relacion con la productividad, diversos estudios han evidenciado que esta
conexion entre el compromiso y la productividad es mas sélida en el caso
de empleados recién incorporados y menos marcada en aquellos con una

mayor antigiledad en la empresa.

Con base a Betanzanos et al. (2006) dentro de los asuntos con mayor
relevancia en lo que respecta a investigaciones sobre organizaciones se
encuentran los componentes que constituyen y sostienen la implicacion de
funcionarios con su centro laboral. Se estima que el compromiso
organizacional es resultado de la interaccidbn entre caracteristicas
personales del empleado, del medio ambiente laboral y el rol de los
empleados. Por otro lado, el compromiso organizacional es un factor
determinante que ayuda a prever las inasistencias, el grado de adaptacion
al cambio por parte del personal, el progreso en las aptitudes laborales, los
deseos de renuncia y la productividad de los empleados. Conceptualizando
el compromiso Organizacional podemos hacer referencia a un constructo

multiple, conformado por cuatro elementos: identificacion-implicacion,
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compromiso afectivo, compromiso de continuidad (escasez de alternativas
percibidas) y compromiso normativo. El componente identificacion e
implicacion, se define como el grado de trascendencia que el empleado
tiene con su organizacion. Autores indican que la implicacion es sindnimo
del compromiso, dicho esto, afirman que el empleado transforma,
reestructura, ajusta sus experiencias y percepcion en la organizacion para
sentirse involucrado y sentirse parte de la entidad, comprometiéndose con
los objetivos de la organizacion y con sus labores a realizar; como
resultado el trabajador muestra un deseo de permanecer en la empresa. El
segundo componente, compromiso afectivo hace referencia a la actitud que
evidencia el trabajador hacia la entidad para la que labora como resultado
de su percepcion en relacion a la satisfaccion de sus requerimientos. Este
factor consigue que el trabajador se comprometa con la organizacion y por
consecuente se interese por el bienestar de su organizacion con el
sentimiento de orgullo y pertenencia. El tercer componente, compromiso de
continuidad, estd compuesto por dos factores: escasez de alternativas
percibidas y alto sacrificio personal, pues cuenta con una Vvariable
interviniente como la falta de oportunidades laborales (desempleo), pues
existe limitacién en las posibilidades de conseguir una nuevo empleo, ya
gue se traduce en una pérdida importante en sus ingresos; esta situacion
se debe en parte, a la situacion econdémica un pais, tras la existencia de
limitadas opciones de empleo que fuerza a las personas a tratar de
conservar su empleo. Finalmente, el trabajador admite las limitadas
alternativas de empleo centrdndose en el impacto a su economia como
consecuencia de abandonar su puesto laboral;, por tanto, aumenta su

compromiso con la empresa.

Dicho con palabras de Ramos et al. (2021) en la actualidad, uno de los
principales problemas que enfrentan las empresas es el déficit de
identificacion por parte de los trabajadores, una situacién que genera
problemas en el desempefio y afecta el rendimiento laboral, asi como
inconvenientes con los usuarios. Durante los ultimos tiempos, el trabajo

remoto ha deteriorado el compromiso organizacional, por la evidente falta
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de preparacion por parte de los trabajadores para realizar esta actividad.
De lo comentado anteriormente se entiende que el compromiso
organizacional es una emocion que ayuda al empleado a identificarse con
la empresa o institucion, asi como el entusiasmo de pertenecer a ella. Este
compromiso puede potenciar la actividad de los trabajadores generando un
impacto notable en la productividad y, por ende, mejorar las condiciones
para la empresa. EI compromiso hace alusion a la buena disposicion del
empleado o colaborador con el trabajo, a la voluntad y al sentido de lealtad
a la empresa. La pandemia del Covid-19 hizo que el trabajo remoto se
convirtiera en una de las prestaciones de servicio mas empleada por las
empresas de diferentes sectores, lo que generd en gran medida la pérdida
del compromiso organizacional en las empresas, asi como la ausencia de
control en las funciones que tienen que desarrollar los trabajadores. Es
preciso indicar que muchas empresas reconocidas a nivel regional
especialmente aquellas entidades del sector publico, no tienen como
iniciativa el hecho de brindar servicios de calidad, y los trabajadores no
estan conformes con los objetivos de la organizacion. Una de las
herramientas importantes en los Ultimos tiempos es el marketing interno o
endomarketing, que puede definirse como una estrategia disciplinaria y
rapida que permite a las empresas mostrar sus objetivos, técnicas,
estructuras, lideres y la importancia de su recurso humano, con la intencién
de incrementar su productividad y lealtad a través de un entorno que
muestra interés por sus necesidades y deseos. El endomarketing ofrece a
cada colaborador estadisticas claras, constantes y oportunas por medio de
métodos adecuados, ademas ha servido como medio para poder lograr
mayor motivaciéon y lealtad en los trabajadores, promoviendo la
competitividad para potenciar la productividad, la reputacion y el

posicionamiento de la marca.

Para Rodriguez et al., (2021) en el contexto de organizaciones sanitarias,
en 2006 un informe sobre la salud en el mundo de la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS) advertia que los establecimientos de salud a nivel

mundial se enfrentaban a una alarmante escasez de personal sanitario,
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ademas de las dificultades respecto a la gestion de la misma. Las
instituciones sanitarias, asi como otras organizaciones, requieren
profesionales idoneos para el logro de sus objetivos ya que tienen como
objetivo principal garantizar el trato altruista a los pacientes y la calidad en
la atencion médica, de este modo la adecuada gestiébn de los recursos
humanos se torna vital y adquiere relevancia en estas organizaciones. El
compromiso organizacional en instituciones de salud comprende los
comportamientos realizados por los empleados que los orientan a
mantener iniciativas en pro del beneficio de la organizacion, el deseo de
guedarse en ella y la adhesion de sus metas y objetivos. EI compromiso
organizacional puede ser analizado desde tres perspectivas diferentes
como: En primer lugar, el compromiso de continuidad o permanencia, que
hace referencia al arraigo que siente la persona hacia la institucion donde
labora y que es resultado de las pequeias inversiones que ha desarrollado
a lo largo del tiempo. En segundo lugar, el compromiso afectivo que esta
sujeto a los incentivos psicolégicos a los que tiene acceso el empleado,
como el agradecimiento o el soporte que recibe por parte de sus colegas,
de esta manera aquel empleado se siente identificado con su centro de
trabajo, acepta y comparte los principios y metas trazadas por la empresa;
por dltimo, el compromiso normativo, que se encuentra estrechamente
relacionado a la ética del trabajador. Actualmente, los autores han seguido
empleando esta clasificacion para distinguir los tres tipos de compromiso
organizacional: afectivo, de continuidad y normativo, haciendo énfasis en la
importancia del compromiso afectivo y normativo para la mejora de la
confianza organizacional. Dentro del ambito sanitario se hallan multiples
investigaciones sobre el compromiso organizacional, donde se vincula con
otros factores relacionados con la gestion de recursos humanos, ademas
se profundiza en la relacion entre liderazgo responsable e inclusion
organizacional, concluyendo en que un entorno de respeto, igualdad y
equidad en el lugar de trabajo maximiza el desarrollo del compromiso
afectivo, normativo y de continuidad del personal que labora en
establecimientos de salud. Actualmente el compromiso de continuidad o

permanencia es probablemente el aspecto mas crucial y fundamental
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dentro de los establecimientos de salud ya que éstas requieren que el
personal esté en constante rotacion, un claro ejemplo es el caso del
personal de enfermeria, las enfermeras de mayor edad y con mas
experiencia estdn mas dispuestas a permanecer mayor tiempo en sus
puestos de trabajo, aunque un factor determinante también puede llegar a
ser las oportunidades del mercado laboral en cada caso. Por un lado, el
compromiso afectivo en el cuidado de la salud también tiene una clara
importancia y relevancia para esta area, debido a que se encuentra
relacionado directa y significativamente con la satisfaccion laboral y la

confianza en la organizacion.
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METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1

3.1.2

Tipo de Investigacion: El presente estudio de investigacion
se considero el tipo de investigacion basico, de acuerdo con
Ander Egg (2011) porque se lleva a cabo con el fin de ampliar
la comprension teodrica, sin prestar atencibn a sus
aplicaciones potenciales o resultados practicos. Es un
proceso mas formal que busca objetivos tedricos con el
propoésito de enriquecer el cuerpo de conocimiento de una
teoria especifica. Se pueden identificar dos niveles
significativos en la investigacion basica: las investigaciones
tedricas esenciales que es investigacion pura Yy las
investigaciones tedricas orientadas a comprobar una hipotesis
0 a entender algun aspecto de la realidad también conocida

como investigacion dirigida.

El enfoque de estudio, en concordancia con Hernandez -
Sampieri y Mendoza Torres (2018), es de tipo cuantitativo
porque es apropiado cuando se desea estimar magnitudes o
sucesos de fendbmenos, asi como probar hipoétesis. El nivel o
alcance de la investigacion es correlacional ya que su objetivo
es entender el nivel de asociacidn que existe entre conceptos,

variables o fendbmenos dentro de un ambiente particular.

Disefilo de Investigacion: La investigacion realizada
pertenece al disefio no experimental debido a que se llevd a
cabo sin modificar premeditadamente las variables. Segun
Hernandez - Sampieri y Mendoza Torres (2018), En este
disefio de investigacion, No se modifican intencionalmente las
variables independientes para verificar su efecto en otras
variables. En cambio, se contemplan los hechos tal como
suceden en el entorno natural para luego analizarlos. El corte

es transversal por que la medicion es en tiempo unico.
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3.2.

Esquema:
Var;
M(X) / %
\ \larz
Donde:
M(x): muestra
Var; : EP
Var,: DL
r : Relacion
Variables y operacionalizacién

Sanchez et al. (2018) afirman que una variable posee una definicion
abstracta que necesita ser transformada en formas concretas que
sean observables o0 manejables y que sean capaces de ser medidas.
De esta manera, cualquier evento, comportamiento o caracteristica
individual puede ser considerado una variable. La operacionalizaciéon
se fundamenta en la definicion operacional y conceptual de la
variable, cuyo procedimiento se desplaza desde la variable hasta
sus dimensiones, indicadores e items. (Hernandez Sampieri y
Mendoza Torres, 2018).

Var 1: Etica Publica

Definicion conceptual: Segin Alvarez de Vicencio (2005) la EP
estudia la conducta de los funcionarios en relacion al servicio estatal.
La integridad del comportamiento del funcionario se estima en

relacion al fin del servicié publico.
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3.3.

Definicion operacional: De acuerdo al D. S. N° 033-2005-PCM
(2005) donde afirma que los postulados, deberes y restricciones
éticas de la funcién publica son en conjunto conceptos que tiene por
objetivo la credibilidad de la poblacién. Las dimensiones de EP son

principios, deberes y prohibiciones.
Var 2: Desempefio Laboral

Definicién conceptual: Desde la posicion de Chiavenato (2011) DL
se trata del comportamiento de los trabajadores con el propésito del
logro de los propdsitos de la entidad, siendo asi pues el aspecto

principal de una organizacion.

Definicién operacional: Para Robbins (2009) la mayor parte de las
investigaciones sobre DL abarcan involucramiento en el trabajo (IT),
satisfaccion en el trabajo (ST),) y compromiso organizacional (CO).
Es por ello que para esta investigacion la variable DL se compone de

las dimensiones ST, ITy CO.

En esta investigacion se detalld6 la operacionalizacion de las
variables 1y 2, que son ética publica (EP) y desempefio laboral (DL)
en el Anexo 1.

Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion: De acuerdo a Sanchez et al. (2018) el aquel
conjunto formado por todos los elementos, ya sean individuos,
objetos o0 eventos, que tienen una serie de atributos
compartidos y que pueden ser identificados dentro de un
campo de interés para su estudio. La presente investigacion
tiene como poblacion los 112 colaboradores de un

establecimiento de salud de la region Junin.

3.3.2 Muestra: Empleando las palabras de Hernandez Sampieri y
Mendoza Torres (2018) representa el subconjunto de

poblacién que es de importancia para el estudio, del cual se
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obtendran los datos requeridos. Esto ha de ser un reflejo
representativo de la poblacion de manera probabilistica, para
que los resultados obtenidos en la muestra puedan ser
generalizados a la poblacion. Para esta investigacion la
muestra fue conformada por 88 colaboradores de un

establecimiento de salud en Junin.

De acuerdo con la muestra de poblacion finita:

N*Z—*p*q

dz*(N—l)+Z— * P *q
Dénde:

Tamano de la muestra buscada

N : Tamafio de poblacion

Z: Nivel de Confianza (1.96 al cuadrado, si la seguridad
es del 95%)

p: Probabilidad de que ocurrencia del evento estudiado

(En este caso 50% = 0.50)

q: (1 - p) = Probabilidad que no ocurra el evento
estudiado (En este caso 1-0.5 = 0.5)

d: Error de estimacion maximo aceptado

112 « 1.96% x 0.5 x 0.5

(TR
0.05% % (112 — 1) + 1.96% * 0.5 * 0.5

n =88

3.3.3 Muestreo: En la opinion de Sanchez et al. (2018) es el

conjunto de operaciones que se efecttan con la finalidad de
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3.34

Analizar la distribucién de ciertos atributos en la totalidad de

un grupo de interés conocido como muestra.

En el método de muestreo aleatorio, todos los miembros de
un grupo tienen la misma oportunidad de ser elegidos como
parte de la muestra. Esto se consigue identificando las
propiedades del grupo y el tamafio de muestra apropiado,
seguido de un procedimiento de eleccion aleatoria de las
unidades de muestra. (Hernandez - Sampieri y Mendoza
Torres, 2018)

Unidad de anéalisis: Un colaborador de un establecimiento de
salud de la regién Junin, 2023, que interviene en la

investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1

3.4.2

Técnica: Segun Sanchez Carlessi et al. (2018) Las técnicas
son los procedimientos empleados para recoger datos para un
estudio, y pueden ser directas o indirectas. Las técnicas
directas incluyen entrevistas y observaciones, mientras que
las indirectas comprenden encuestas, escalas, inventarios y
pruebas. Una encuesta es un método que utiliza un
instrumento con una lista de preguntas disefiadas para
obtener informacion objetiva de un conjunto especifico de
individuos. Por ello en esta investigacion se empled la
encuesta, la cual se efectu6 a los colaboradores de un

establecimiento de salud de la region Junin.

Instrumento: Como expresan Hernandez Sampieri y
Mendoza Torres (2018) existen multiples instrumentos para
medir toda la gama de tipos de variables, siendo el
cuestionario es la herramienta mas cominmente usada para
la recopilacién de datos. Un cuestionario consiste en un grupo

de preguntas que se refieren a una o mas variables, las
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3.4.3

3.4.4

cuales deben estar en linea con la formulacion del problema y
las hipdtesis. En esta investigacion se aplicé el cuestionario,
el cual fue realizado a 88 colaboradores de la entidad en
investigacion. La variable EP estuvo constituida por 03
dimensiones y 19 items; de igual forma la variable DL estuvo
constituida por tres dimensiones y 16 items.

Validez: En palabras de Hernandez Sampieri y Mendoza
Torres (2018) se alude al nivel en que un instrumento calcula
con precision la variable que ciertamente procura medir. Ello
se logra en cuanto se demuestre que el instrumento refleja el
significado abstracto por medio de sus indicadores empiricos.
Esta investigacion demostré la validez del contenido del
instrumento a través de la opinion de expertos y la correlacion
entre las puntuaciones de los encuestados, conseguidas a
través de la aplicacion del instrumento, y sus valores
alcanzados en el criterio. (Consultar Anexo 3 para revisar

mayor detalle).

Fiabilidad: Como afirma Hernandez Sampieri y Mendoza
Torres (2018) la fiabilidad de una herramienta de medicién se
refiere al nivel en que la aplicacion repetida a la misma

persona o unidad de muestra genera resultados consistentes.

En la presente investigacion, se empleé el Alfa de Cronbach
para calcular la fiabilidad del instrumento, mediante una
prueba piloto realizada a 10 colaboradores de un
establecimiento de salud en la region Junin, donde se
demostré que los instrumentos de evaluacion empleados para
medir las variables EP y DL son fiables. Los resultados
obtenidos fueron de 0.837 y 0.804 para las variables EP y DL,
respectivamente, lo que indica una alta fiabilidad en ambas

variables.
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3.5.

3.6.

Se observaron niveles de fiabilidad satisfactorias, ya que se
evidencia que la evaluacion de EP reflejo una fiabilidad de
83.5%, mientras que la escala de DL alcanzé una fiabilidad

del 80.4%. (Consultar Anexo 3 para revisar mayor detalle).
Procedimientos

Esta investigacion se efectu6 dentro del marco del método cientifico,
gue es un proceso para descubrir las circunstancias en las que
ocurren eventos particulares. Comenzé con la identificacion y
delimitacion del problema de investigacion. Posteriormente, se
planificé la investigacion mediante un cronograma de actividades,
estableciendo fechas y plazos. Posteriormente la elaboracion y
validacion del instrumento como es el cuestionario, por medio del
juicio de expertos, de igual forma se verificé la fiabilidad por medio
del Alfa del Cronbach el cual se aplicé a la prueba piloto.
Sucesivamente se efectué la aplicacion del instrumento con
autorizacion previa de la entidad, asi como la informacion a los
involucrados del proposito y finalidad de la investigacion. Finalmente,
se empled un software para el manejo de los datos denominado
SPSS, cumpliendo asi los objetivos del presente estudio de

investigacion.
Método de andlisis de datos

Mediante tablas de distribucién de frecuencias o representaciones
graficas se exhiben los datos descriptivos en la seccion de
resultados. En lo que respecta a la explicacion de los coeficientes de
correlacion de Spearman, se realiz6 de acuerdo con las directrices
presentadas en la seccion Analisis de datos cuantitativos del libro de
Roberto Hernandez Sampieri et al. (2014). Para el analisis de
contraste de hipétesis, se manej6 el test de Kolmogorov - Smirnov
para conocer si los conjuntos de datos correspondientes a las
variables y dimensiones siguen o no una distribucion normal.

Posteriormente, se llevd a cabo un estudio inferencial a través de la
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3.7.

comparaciéon de hipotesis, empleando el test de Rho de Spearman
para valorar la correlacion entre las variables. Finalmente, se
elaboraron tablas en linea con los objetivos de esta investigacion, lo
gue facilitd la formulacion de sugerencias y recomendaciones de

mejora para su implementacién en la institucion.
Aspectos éticos

La realizacion de este estudio fue realizada bajo consentimiento
informado de directivos y colaboradores de la entidad, protegiendo y
respetando su confidencialidad, bienestar y derechos. Para lo cual
se brindé informacion de forma clara y concisa sobre el objetivo de la
investigacion, permitiendo a cada uno decidir de forma voluntaria su
participacion en el estudio. Este estudio siguid pautas éticas que
fomentan y garantizan el respeto hacia cada individuo, teniendo en
cuenta principios de igualdad y benevolencia que salvaguardan los
derechos personales sin poner en riesgo la integridad de todos los

participantes involucrados.
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RESULTADOS
Estadistica descriptiva

Tabla 1

Tabla de frecuencia de las variables ética publica y desempefio laboral

Etica Desempefio

Niveles Publica Laboral fi hi fi hi
Muy bueno 89-96 73-81 53 60 48 55
Bueno 81-88 64-72 26 30 30 34
Regular 73-80 55-63 9 10 10 11

88 100 88 100

Los resultados indican en la tabla 3, que en el 60% califica la EP en un

nivel muy bueno, asi mismo el 55% califica en nivel muy bueno al DL, se

deduce que a un buen ejercicio de la EP puede ayudar a mejorar el DL en

los trabajadores.

Tabla 2

Tabla de frecuencia de principios de ética publica y desempefio laboral

Desempefio

Niveles Principios Laboral fi hi fi hi
Muy bueno 38-41 73-81 56 64 48 55
Bueno 34-37 64-72 27 31 30 34
Regular 30-33 55-63 5 6 10 11

88 100 88 100

La tabla 4 muestra que un 64% de encuestados consideraron los principios

de la EP como nivel muy bueno, de igual manera el 55% califico el DL en el

nivel muy alto. Se deduce que a muy buen ejercicio de los principios éticos

publicos ayuda a aumentar el DL.
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Tabla 3

Tabla de frecuencia de deberes de ética publica y desemperio laboral

Niveles Deberes ~ Desempefio g hi fi hi
Laboral
Muy bueno 28-31 73-81 42 48 48 55
Bueno 24-27 64-72 38 43 30 34
Regular 20-23 55-63 8 9 10 11

88 100 88 100

La tabla 5 muestra que un 48% de encuestados consideraron los deberes
de la EP como nivel muy bueno, de igual manera el 55% califico el DL en el
nivel muy alto. Se deduce que a muy buen ejercicio de los deberes éticos

publicos ayuda a aumentar el DL.

Tabla 4

Tabla de frecuencia de prohibiciones de ética publica y desempefio laboral

Desempeifio

Niveles Prohibiciones Laboral fi hi fi hi
Muy bueno 21-25 73-81 77 88 48 55
Bueno 16-20 64-72 9 10 30 34
Regular 11-15 55-63 2 2 10 11

88 100 88 100

La tabla 6 muestra que un 88% de encuestados consideraron las
prohibiciones de la EP como nivel muy bueno, de igual manera el 55%
califico el DL en el nivel muy alto. Se deduce que a muy buen acatamiento

de las prohibiciones éticas publicas ayuda a aumentar el DL.
Estadisticas Inferenciales

Habiendo procesado la prueba de normalidad, los datos obtenidos no
siguen una distribucion normal, se decidio utilizar la medida de correlacion
Rho de Spearman.
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Hipotesis General

H1: Existe relacion significativa entre la EP y el DL de los colaboradores en

un establecimiento de salud de la region Junin, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la EP y el DL de los colaboradores

en un establecimiento de salud de la region Junin, 2023.

Nivel de significancia para las hipotesis: a = 0,05, nivel de fiabilidad del
95%.

Decision estadistica para todas las hipoétesis:
Rechazar la Ho cuando p < a, no rechazar la Ho cuando p = a.

Tabla 5
Correlacion entre las variables ética publica y desempefio laboral.

Etica publica
Coeficiente de correlacion ,468
Rho de Desempefio . .
Spearman laboral Sig. (bilateral) ,000
N 88

En la tabla se visualiza segun los resultados del coeficiente de correlaciéon
Rho de Spearman, la existencia de una relacion rs = 0.468 entre las
variables EP y DL, revelando que existe una relacién positiva, con un nivel
de correlacion moderada. Como el valor de significancia observada del
coeficiente de Rho de Spearman p=0.000 es menor al valor de la
significancia tedrica a = 0,05, nos permite determinar que hay relacion
entre las variables, por consecuencia se rechaza la hipotesis nula. Es decir,
existe relacion entre EP y DL de los colaboradores en un establecimiento
de salud de la regién Junin, 2023. Deduciendo que a mejor ejercicio de la

EP puede contribuir a un superior DL de los colaboradores.
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Prueba de hipétesis especifica 1
Hipotesis estadistica

H1: Existe relacion significativa entre la dimension principios y el DL de los

colaboradores en un establecimiento de salud de la region Junin, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién principios y el DL de
los colaboradores en un establecimiento de salud de la region Junin, 2023.

Tabla 6
Correlacion de entre la dimensién principios y desempefio laboral.

Principios
Rho d D N Coeficiente de correlacion ,501
o de esempefio , .
Spearman laboral Sig. (bilateral) (:3(;0

En la tabla se visualiza segun los resultados del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman, la existencia de una relacion rs = 0.501 entre los
principios de la EP y DL, revelando que existe una relacion positiva, con un

nivel de correlaciéon moderada.

Como el valor de significancia observada del coeficiente de Rho de
Spearman p=0.000 es menor al valor de la significancia teorica a = 0,05,
nos permite determinar que hay relacion entre la dimension y la variable,
por consecuencia se rechaza la hipotesis nula. Es decir, existe relacion
entre los principios de la EP y DL de los colaboradores en un
establecimiento de salud de la regién Junin, 2023. A mejor aplicacién de
los principios de la EP puede contribuir a una mejora en el DL de los

colaboradores.
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Prueba de hipétesis especifica 2
Hipotesis estadistica

H1: Existe relacion significativa entre la dimension deberes y el DL de los

colaboradores en un establecimiento de salud de la region Junin, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension deberes y el DL de
los colaboradores en un establecimiento de salud de la region Junin, 2023.

Tabla 7
Correlacion entre la dimension deberes y desempefio laboral.

Deberes
Rho d D N Coeficiente de correlacion 517
o de esempefio . .
Spearman laboral ilg. (bilateral) (;(;0

En la tabla se visualiza segun los resultados del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman, la existencia de una relacién rs = 0.517 entre los
deberes de la EP y DL, revelando que existe una relacion positiva, con un

nivel de correlaciéon moderada.

Como el valor de significancia observada del coeficiente de Rho de
Spearman p=0.000 es menor al valor de la significancia teérica a = 0,05,
nos permite determinar que hay relacion entre la dimension y la variable,
por consecuencia se rechaza la hipotesis nula. Es decir, existe relacion
entre los deberes de la EP y DL de los colaboradores en un
establecimiento de salud de la region Junin, 2023. De existir un adecuado
ejercicio de los deberes de la EP se puede mejorar el DL de los

colaboradores.
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Prueba de hipotesis especifica 3
Hipdtesis estadistica

H1: Existe relacion significativa entre la dimension prohibiciones y el DL de

los colaboradores en un establecimiento de salud de la region Junin, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién prohibiciones y el DL
de los colaboradores en un establecimiento de salud de la region Junin,
2023.

Tabla 8

Correlacién entre la dimensién prohibiciones y desempefio laboral.

Prohibiciones

Coeficiente de correlacion 485
Rho de Desempefio o
Spearman laboral Sig. (bilateral) 000
N 88

En la tabla se visualiza segun los resultados del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman, la existencia de una relacion rs = 0.485 entre las
prohibiciones de la EP y DL, revelando que existe una relacion positiva, con

un nivel de correlacién moderada.

Como el valor de significancia observada del coeficiente de Rho de
Spearman p=0.000 es menor al valor de la significancia tedrica a = 0,05,
nos permite determinar que no hay relacion entre la dimension y la variable,
por consecuencia se rechaza la hipotesis nula. Es decir, existe relacién
entre las prohibiciones de la EP y DL de los colaboradores en un
establecimiento de salud de la region Junin, 2023. Ante un adecuado
respeto a las prohibiciones de la EP puede contribuir a la mejora del DL de

los colaboradores.
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DISCUSION

Primera discusién: Brindando una respuesta al objetivo general planteado
en este estudio y con un analisis previo de resultados, los hallazgos
aseveran que existe una relacion con significancia con Rho de Spearman
de 0.468, lo cual evidencia que la variable EP tiene una relacion de forma
directa y relevante con el DL de los colaboradores en un establecimiento de
salud de la regién Junin, 2023, sefialando la existencia de una relacion
positiva, de nivel de relacion moderada, es decir, se evidencia que en el
nivel muy bueno se hallé un 60% a la EP y de otra parte el 55% califico al
DL en el mismo nivel, indicaron los colaboradores de un establecimiento de
salud de la region Junin, 2023. Por lo cual se concluye sefialando que un
buen ejercicio de la EP puede ayudar en la mejora de los niveles de DL de
los trabajadores. Coincidiendo con Alvarado y Padilla (2022) quienes en su
investigacion buscaron determinar el grado de ética laboral y el rendimiento
en el trabajo de los empleados, donde concluyeron una relaciéon
significativa muy alta entre la ética laboral y el DL, infiriendo un alto grado
de ética laboral espera un alto nivel de DL. Por otra parte, Ateeq Ali. (2022)
menciona que existe una relacién positiva directa entre la ética laboral
islamica y el DL de los trabajadores, existiendo un vinculo positivo directo
entre la ética laboral islamica y el deber de los trabajadores. Ademas,
afirma la existencia de la relacion de impacto indirecto entre la ética laboral
islamica y el DL de los empleados a través del compromiso de los
empleados como variable intermedia, asimismo su estudio afirma que el
compromiso de los empleados refuerza y mejora la relacion entre la ética
laboral islamica y el DL de los empleados ya que se evidencio el débil
compromiso de los empleados del sector de la salud, traducido en un
namero cada vez mayor de quejas por parte de los pacientes y sus
familias. De igual forma Bataineh (2020) realiza un estudio con el objeto de
explorar como la ética laboral por medio de elementos como integridad,
igualdad y autodisciplina, afectan el DL de los colaboradores en una
empresa, donde se encontré que la ética tiene relacién directa con el DL,
asimismo, los elementos considerados en dicha investigacion integridad,

responsabilidad, igualdad y autodisciplina también mejoran el DL de los
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colaboradores. En la misma linea Mamani (2018) realiz6 un estudio en la
regiébn Tacna con el proposito de comprobar si los principios del codigo de
ética profesional guardan relacion en el DL de los contadores publicos para
el logro de un mejor desarrollo de la gestion administrativa, concluyendo
asi que, al conseguir un nivel de confianza alto, dando como resultado que
los principios de la EP si influyen positivamente en el DL eficiente.
Dominguez (2022) realiz6 una investigacion en la region Tumbes,
buscando comprobar el grado de influencia de la EP en el DL del personal
profesional nombrado del Gobierno regional de Tumbes, concluyendo que,
si existe relacion directa y positiva de la EP en el DL de los profesionales
nombrados en el Gobierno Regional de Tumbes, por ende, es necesario
fomentar la practica de la ética profesional mediante la creacion de talleres
gue fortalezcan estas cualidades. Los resultados del estudio afirman la
relacion significativa y directa entre las dimensiones de la variable ética
profesional: principios, deberes y prohibiciones de la ética y la variable DL.
Desde la posicion de Nolberto y Olortegui (2020) quienes desarrollan una
investigacion en la provincia de Huancayo, con la finalidad de establecer el
nivel en que la puesta en practica del codigo de ética (CE) se vincula con el
desemperfio de funciones (DF) de los profesionales contables publicos de la
provincia de Huancayo, revelando la existencia de una relacion negativa
entre la aplicacion del CE y el DF, a causa de la indiferencia de los
contadores por el conocimiento de los deberes y obligaciones morales que
poseen con el ambiente laboral y la sociedad. Los resultados alcanzados
resaltan que el 100% de contadores publicos encuestados recibieron el CE
al momento de recibir su colegiatura, sin embargo, el 100% aseguré no
haber leido dicho cddigo de ética, esto da como resultado que el 100% de
los contadores encuestados incumplen los principios estipulados tales
como: integridad, objetividad, confiabilidad. Recordando la teoria de la
variable EP, encontramos que dicho con palabras de Alvarez de Vicencio
(2005), la EP se enfoca en determinar las acciones que son moralmente
correctas para los funcionarios publicos, asi como examina el accionar de
los funcionarios en relacion con su labor al servicio de la poblacién. En la

opinién de Garcia Barajas (2022) la ética en el servidor publico es un tema
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muy importante, debido a que estos tienen la significativa tarea de lograr el
objetivo de la administracion publica, siendo asi que en sus labores diarias
deben procurar el bienestar comun atendiendo y satisfaciendo las
necesidades de la poblacion. Revela que los gobiernos, asi como las
entidades que forman la Administracion Publica no alcanzan cumplir con
las necesidades sociales y personales de la poblacion usuaria de los
servicios del estado, es por ello que los funcionarios publicos asumen la
vital tarea de ejecutar sus funciones bajo los preceptos de eficacia y
eficiencia a fin de satisfacer de forma oportuna todas las exigencias de la
comunidad, ofreciendo asi una atencién de gran valor y calidad, ético y
eficiente al servicio de la poblacién. Considera que cuando esto ocurre, la
administracion Publica se acredita como una institucibn que esta
comprometida con desempefiar un rol responsable con apego a valores
éticos. Una correcta Administracion Publica se constituye como un pilar
imprescindible para entender a su poblacion de manera asertiva, siendo
integral y coadyuvando asi a la formacion de las capacidades individuales y
colectivas y al DL de la sociedad civil. Por otro lado, analizando la segunda
variable DL, en la opinion de Loor Caicedo et al. (2021) el DL es la
eficiencia que manifiesta un colaborador en las funciones y tareas
asignadas en un periodo determinado. Define que constituye un
componente esencial en el funcionamiento de cualquier organizacion, es
por ello que se debe prestar especial consideracién dentro de los procesos
de gestion de personal. Se concluyé que su evaluacion esta orientada a
proporcionar beneficios a la entidad y a las personas en virtud de poder
contribuir a la complacencia de los colaboradores en el objetivo de
acreditar el cumplimiento de las metas de la institucion. Mientras que para
Viswesvaran y Ones (2005) DL es considerado como la variable mas
trascendental para la psicologia organizacional y la define como cualquier
toda actuacién, conducta y resultado que un colaborador ejecuta en
correlacion con los objetivos de una entidad. En tanto implica la ejecucion
de las funciones asignadas al colaborador y la calidad en su cumplimiento y
en los resultados alcanzados. Como afirma Sanchez (2021) quien realiza

una investigacion en Ecuador, con el objeto de establecer la relacion de la
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EP en el DL de los de los servidores publicos, donde encontré la influencia
de la ética profesional en el DL de los servidores publicos, demostrando
gue un cambio en la ética profesional significa también un cambio en el DL.
De igual forma Vega (2017) realiza una investigacion en la region Cusco,
con el objetivo de revelar la relacion de la EP y el DL en la ocurrencia de
actos de corrupcién, donde el estudio concluyé que entre la EP y el DL
existe una relacion de forma directa y significativa en la percepcion de la
corrupcion, dicho de otra forma, se muestra en la medida que no exista una
compacta EP y un éptimo DL. Por lo indicado por los autores contrastados
se indica que la EP guarda una relacion importante con el DL de los
colaboradores. Esto debido a que mientras mas sea ejercida la EP en los
colaboradores de una entidad de salud, esto se ve reflejado en el DL de

estos.

Segunda discusion: Continuando con los resultados, se analizard los
resultados objetivo especifico 1 donde se confirma que existe relacion
importante entre los principios y el DL, resultando una Rho de Spearman
de 0.501, de relacién positiva de forma directa y representativa de los
principios de la EP y el DL de los colaboradores en un establecimiento de
salud de la regién Junin. Por ello se deduce que, a mejor ejercicio de los
principios de la EP, mejorard también el DL de los colaboradores. En el
nivel muy bueno se encontré con el 64% ejerce Los principios de la EP, en
el mismo, el 55% que tienen un buen DL, esto declararon los colaboradores
de una institucion de salud de la region Junin. Respecto de los principios
de la EP, Montoya (2019), menciona que son normas que rigen y
comunican la elaboracién de normativas de tipo laboral, las cuales sirven
como base de motivacion de forma directa o indirectamente en la
resolucién de problemas, sucedan estos por medio de la interpretacion,
ejecucion o combinacion de normativas. Como también acotdé Rodriguez
Arana (2022) que constituyen una garantia para mejorar la gestion publica,
ya que éstos deben ser positivos y capaces de generar confianza al
servicio publico. Martinez y Vega (2002) enfatizan que el respeto hacia los
postulados y por ende la existencia de un trabajo digno va de la mano a la

existencia de aquel modelo de crecimiento imparcial y perpetuo. Asimismo,
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teniendo en cuenta a la Comision de Alto Nivel Anticorrupcion (2016)
guienes dan a conocer que el cumplimiento manifiesto de los principios
éticos por todos los empleados que trabajan en el sector publico, son el
ejemplo ético que se debe esperar con la finalidad de lograr lo conocido
como la ejemplaridad del sector publico. Constatando con nuestro
resultado es necesario el ejercicio de los principios de la EP para obtener
un 6ptimo DL. El ejercicio de los principios tales como la lealtad, el respeto,
eficiencia, probidad, veracidad, idoneidad y obediencia, que se encuentran
tipificados en la Ley del cddigo de ética, Ley 27815, permitiran tener la
predisposicién necesaria para que los trabajadores logren desenvolverse
de forma adecuada en el cumplimiento de sus funciones, logrando asi una

mejora en su nivel de DL.

Tercera discusion: En lo que respecta al segundo objetivo especifico, se
establece que hay la existencia de una relacion importante entre los
deberes y el DL de los colaboradores en un establecimiento de salud,
donde los resultados arrojaron una Rho de Spearman equivalente a 0.517
de correlacion positiva, por lo que se concluye que de existir un adecuado
ejercicio de los deberes de la EP se puede mejorar el DL de los
colaboradores. Por otro lado, se considera que en el nivel muy bueno se
encuentra un 48% que tiene conocimiento de los deberes de la EP en el
establecimiento, en el mismo nivel se manifiesta un 55% reflejan un buen
desempeiio del DL, esto indicaron los entrevistados. En concordancia a
Monge Morales (2021) los deberes son imprescindibles para el
constitucionalismo contemporaneo, no son solo obligaciones morales, sino
también son juridicamente exigibles, indica que estos deben ser exigibles
jurisdiccionalmente. Por otro lado, Pacheco (2013) argumenta que la
obligacion de sumision es derivacidon inmediata de la subordinacién
adjudicada al efectuarse un contrato laboral, el cual es utilizado como
componente distintivo a comparacion de lalos contratos civiles de servicios
en cuyas clausulas se estipulan que el locador no se encuentra
subordinado al contratante. Desde el punto de vista de Etica empresarial
(2018) sostiene que una organizacion moderna usualmente suele preservar

el compromiso ético, asi como el deber legal, de procurar ser un empleador
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comprometido para con el bienestar de sus trabajadores. Ya en un contexto
corporativo, el concepto de este compromiso laboral se adiciona a la
responsabilidad de ofrecer un espacio de trabajo que brinde condiciones de
seguridad, asi como, contraprestar a sus colaboradores de forma correcta y
garantizar un trato digno e igualitario, respetando su privacidad. Por tanto,
los deberes considerados dentro de la Ley del Cédigo de ética del servidor
publico, menciona los componentes de ejercicio apropiado del cargo
deberes, transparencia, neutralidad, uso adecuado de los bienes publicos,
discrecion y responsabilidad; donde estas normas van en relacion de las
funciones asignadas a cada puesto, pero que, si son cumplidas a

cabalidad, seran beneficiosas directamente al DL de los colaboradores.

Cuarta discusion: Prosiguiendo con el tercer objetivo especifico, concluyo
gue las prohibiciones de la EP guardan una relacién de forma significativa y
directa con el DL de los colaboradores en un establecimiento de salud, con
un Rho de Spearman de 0.485, de correlacién positiva, deducimos que, a
mayor respeto a las prohibiciones de la EP, mejorara el DL de los
colaboradores. En lo que respecta a estudios descriptivos se verifica que
en el nivel muy bueno se encuentra el 88% que respetaron las
prohibiciones de la EP, en el mismo nivel se evidencia de igual con 55%
manifiestan un buen DL. Coincidiendo con Gutiérrez Laboy (2011) que
indica que prohibiciones es un instrumento que sirve para establecer el
limite que no debe traspasarse, es decir nos indican que no debemos
hacer. De igual forma Comision de Alto Nivel Anticorrupcion (2016) afirma
que el propésito del cddigo de ética es de constituirse como un referente
gue se apligue para toda entidad del estado el cual contiene lo deseable o
esperado del accionar de todo servidor publico, este incluye estipulados
referente a incompatibilidades y otras prohibiciones; que incluyen hacer mal
uso de informacién privilegiada, mantener conflictos de interés, amenazar
y/o acosar, realizar actividades de proselitismo politico, presionar, obtener
ventajas indebidas,. Por tanto, se comprueba acorde a nuestro resultado
gue es imprescindible acatar y respetar las prohibiciones de la ética publica

para asi lograr un buen DL.
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VI.

CONCLUSIONES

Primero: Como expresa la hipétesis general se ratific6 que existe una
correlacion representativa con Rho = 0.468, lo cual advierte que la variable
EP se relacion6 de forma directa e importante con el DL de los
colaboradores en un establecimiento de salud de la regidn Junin, revelando
asi la existencia de relacion positiva, de nivel moderada de correlacion, es
decir, se demostro que, en el nivel muy bueno, se encontré en 60% a la EP
y en el mismo en 55% que realizan el DL de forma adecuada, indicaron los

colaboradores del establecimiento de salud de la region Junin, 2023.

Segundo: De acuerdo a la hipotesis especifica 1 los resultados reflejaron a
un Rho = 0.501, de relacion positiva de nivel moderada de los principios de
la EP con el DL de los colaboradores en un establecimiento de salud de la
region Junin, por ello se deduce que a mayor ejercicio de la EP, mejorara el
DL, haciendo una mirada de estudio descriptivo, se encontr6é que en el nivel
muy bueno con el 64% hacen ejercicio de los principios de la EP, en el
mismo, el 55% que realizan el DL de forma adecuada, sefialaron los

colaboradores de un establecimiento de salud de la region Junin.

Tercero: Como sefiala la hip6tesis especifica 2, los resultados concluyeron
en que los deberes de la EP se relacionan de forma directa y relevante con
el DL de los colaboradores en un establecimiento de salud de la region
Junin, arroj6 una Rho de Spearman de 0.517 de correlacion positiva, se
concluy6 que a mayor ejercicio de los deberes de la EP mejorara el DL de
los colaboradores. De otro escenario descriptivo, se nota que en el nivel
muy bueno se encuentra el 48% que ejerce los deberes de la EP, en el
mismo nivel se percibe a un 55% que ejerce sus funciones mostrando un

alto DL, esto advirtieron los entrevistados.

Cuarto: De acuerdo a la hipétesis especifica 3, se reveld que las
prohibiciones de la EP se relacionan de forma directa y representativa con
el DL de los colaboradores en un establecimiento de salud de la region
Junin, 2023, con una Rho de Spearman = 0.485, de correlacion positiva,

interpretamos entonces que a mayor respeto y acatamiento de las
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prohibiciones de la EP mejorara el DL de los colaboradores. En el analisis
descriptivo se verifica que en el nivel muy bueno se halla el 88% que ejerce
sus funciones publicas respetando las prohibiciones de la EP, en el mismo
nivel se evidencia de igual con el 55% que su DL es adecuado y eficiente,

reflejaron los colaboradores.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero: Habiendo hallado que se verifica una relacion significativa,
positiva moderada, entre la EP y el DL de los colaboradores, se
recomienda a los directivos y funcionarios del establecimiento de salud de
la regidon Junin, ejecutar un plan de mejora continua con todos los

colaboradores promoviendo el ejercicio continuo y habitual de la EP.

Segundo: Al evidenciar que sucede una relacion positiva moderada de los
principios de la EP y el DL se sugiere a los directivos y funcionarios
considerar dentro de su plan de mejora de recursos humanos desarrollar
talleres para mejorar el ejercicio de los principios de la EP de los
colaboradores en un establecimiento de salud de la region Junin.

Tercero: Evaluando que los deberes de la EP se vinculan de forma directa
y representativa con el DL de los colaboradores, se sugiere a los directivos
y funcionarios organizar talleres para mejorar el ejercicio de los deberes de

la EP y que esté dirigido a todos los colaboradores del establecimiento.

Cuarto: Considerando los resultados hallados se evidencié que las
prohibiciones de la EP se vincula de manera directa y relevante con el DL
de los colaboradores en un establecimiento de salud de la regién Junin,
con una Rho de Spearman = 0.485, de correlacion moderada positiva, de lo
cual concluimos que a mejor mas respeto y acatamiento de las
prohibiciones de la EP mejorar4 el DL en la entidad, se sugiere a los
directivos y funcionarios considera dentro de sus planes de mejora realizar
talleres masivos de como acatar y respetar las prohibiciones de la EP para

la mejora del DL, dirigido a colaboradores del establecimiento.
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ANEXO 1:
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacion Del Problema Objetivos Formulacion De Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Método

Respeto TIPO DE INVESTIGACION
Problema General Objetivo General Hipotesis General Probidad Enfoque de investigacion:
iCudl es la relacion que | Determinar la relacién que | Existe relacion significativa . Es cuantitativa, porque busca
existe entre la ética publica y | existe entre la ética publica | entre la ética publica y el Eficiencia medir de manera objetiva la
el desempefio laboral de los | y el desempefio laboral de | desempefio laboral de los Idoneidad realidad a través de variables;
colaboradores en un | los colaboradores en un | colaboradores en un Principios datos provenientes de una
establecimiento de salud de | establecimiento de salud de | establecimiento de salud de Veracidad realidad concreta.
la region Junin, 20237 la regién Junin, 2023. la regién Junin, 2023. Lealtad Y Obediencia Tipo de investigacion:

— - Es basica, porque se orienta

Justicia Y Equidad a ampliar la comprensién de

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas Lealtad Al Estado De Derecho un determinado fenémeno de
s ” . ” . . Variable 1: la realidad.

1. ¢Cudl es la relacion que | 1. Analizar la relacion que | 1. Existe relacion : Neutralidad . . .
existe entre los principios y el | existe entre los principios y | significativa  entre  los Transparencia Nivel de investigacion:
desempefio laboral de los | el desempefio laboral de los | principios y el desempefio ETICA PUBLICA - — Nivel Correlacional.
colaboradores en un | colaboradores en  un | laboral de los colaboradores Discrecion
establecimiento de salud de | establecimiento de salud de | en un establecimiento de Deberes Ejercicio adecuado del cargo

la region Junin, 20237

2. ¢Cudl es la relacion que
existe entre los deberes y el
desempefio laboral de los
colaboradores en un
establecimiento de salud de
la region Junin, 20237

3. ¢Cudl es la relacion que
existe entre las prohibiciones
y el desempefio laboral de los
colaboradores en un
establecimiento de salud e la
region Junin, 20237

la region Junin, 2023.

2. Establecer la relacion que
existe entre los deberes y el
desempefio laboral de los
colaboradores en un
establecimiento de salud de
la region Junin, 2023.

3. Identificar la relacion que
existe entre las
prohibiciones y el
desempefio laboral de los
colaboradores en un
establecimiento de salud de
la region Junin, 2023.

salud de la regién Junin,
2023.

2. Existe relaciéon
significativa entre los
deberes y el desempefio
laboral de los colaboradores
en un establecimiento de
salud de la regién Junin,
2023.

3. Existe relacion
significativa entre las
prohibiciones y el

desempefio laboral de los
colaboradores en un
establecimiento de salud de
la region Junin, 2023.

Uso adecuado de los bienes del

estado

Responsabilidad

Prohibiciones

Mantener intereses de conflicto

Obtener ventajas indebidas

Realizar actividades de proselitismo politico

Hacer mal uso de informacion privilegiada

Presionar, amenazar y/o acosar

DISENO DE ESTUDIO

El estudio realizado es
atribuible al disefio no
experimental de corte
transversal.

Variable 2:

DESEMPENO
LABORAL

Satisfaccion en el
trabajo

Satisfaccion sobre sus funciones

Satisfaccion de su entorno

Satisfaccion de condiciones de trabajo

Satisfaccion de cumplimiento de reglas

y politicas organizacionales

Satisfaccion de desempefio en sus labores

Involucramiento en

Participacion en actividades institucionales

Identificacién con problemas
Trabajo en equipo

institucionales

POBLACION Y MUESTRA

La poblacion esta conformada
por 112 trabajadores de un
establecimiento de Salud de la
Regién Junin.

La muestra es representativa
y estd conformada por 88
trabajadores

el trabajo
Actitud proactiva
Uso correcto de bienes institucionales
Mejora continua
Identificacién institucional
. Compromiso con objetivos institucionales
Compromiso

organizacional

Identificacién con valores institucionales

Proyeccién de continuidad laboral

Cumplimiento de Cédigo de Etica Institucional

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Para la evaluacién de la ética
publica, se utiliz6 como
técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario.

Para la evaluacién del
desempefio laboral, se utilizd
como técnica la encuesta y
como instrumento el
cuestionario.




Titulo: Etica publica y desempefio laboral de los colaboradores en un establecimiento de salud de la regién Junin, 2023.

TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Operacionalizacion de la variable 1: Etica publica

Variable de Definicion Definicion : L . L
i . Dimension Indicadores Escala de medicion
Estudio conceptual operacional
Respeto
Probidad
Etica publica es la Eficiencia
iencia de | L incipi Principios ldoneidad Ordinal
ciencia de lo 0s principios, p Veracidad
moralmente deberes y Lealtad y obediencia
adecuado al servicio | prohibiciones éticas Justicia y equidad
publico y estudia la | de la funcién publica Lealtad al estado de derecho
conducta de los son el conjunto de Neutralidad
funcionarios en preceptos que sirven Transpgrencia
.. correlacion con el para generar la Discrecion _
PEﬂtt;ﬁia servicio pablico. La confianza y Deberes Ejercu(:;o ad%cugdtl) detl)_cargo Ordinal
integridad del credibilidad de la S0 adectado de los bienes
tamiento del idad en | del estado
com.por gmlen o, e cor.1jun| 'a ! enla Responsabilidad
funcionario habra de | funcién publicay en Mantener intereses de
estimarse en guienes lo ejercen. conflicto
relacion al fin del (D. S. N° 033-2005- Obtener ventajas indebidas
servicio publico. PCM, 2005) Realizar actividades de
Prohibiciones | proselitismo politico Ordinal

(Alvarez de
Vicencio, 2005)

Hacer mal uso de
informacioén privilegiada

Presionar, amenazar y/o
acosar




Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

Variable de Definicion Definicion . L, . Escala de
: . Dimension Indicadores .
Estudio conceptual operacional medicion
Satisfaccion sobre sus
funciones asignadas
Satisfaccion de su entorno
laboral: jefes y comparieros
Satisfaccion en Satisfaccion sobre las
Se trata del el trabaio condiciones de trabajo Ordinal
comportamiento y J Satisfaccion con
accionar de los La mayor parte de cumplimiento de reglas y
trabajadores que investigaciones en goll_tu;as (_),rganlzbauonales
son evaluados con el Comportamiento atis accion soure su
| fin del | 0 acional desempefio en sus labores
© |n. €l logro rganlz.auona s€ Participacién en actividades
efect!vq de los han ded!cado atres institucionales
b " objetivos. actitudes: Identificacion con los Ordinal
esempeno Constituyéndose el satisfaccion en el . problemas de la institucion
Laboral ~ . Involucramiento . .
desemperio laboral trabajo, en el trabajo Trabajo en equipo
como el aspecto involucramiento en Actitud proactiva
principal en una el trabajo y Uso co_rrectlo de bienes Ordinal
organizacion para compromiso |nst_|tucmna €S
conseguir sus organizacional Mejora continua
, g. 9 , ’ Identificacién institucional
Objetl\{OS (Robbins, 2009) Compromiso con los
pretendidos. Objetivos Institucionales
(Chiavenato, 2011) . Identificacion con los
Compromiso Lo .
Valores Institucionales Ordinal

organizacional

Proyeccion de
Continuidad laboral

Cumplimiento del Cédigo
de Etica Institucional




ANEXO 2

CUESTIONARIO SOBRE ETICA PUBLICA

INTRODUCCION:

El presente cuestionario tiene por propésito recoger informacién acerca de la Etica
Publica en su institucion. Sirvase consignar sus respuestas con sinceridad y honestidad

de acuerdo a su contextualizacién, pues estas seran confidenciales y anénimas.

Estimado, Lee atentamente cada item y marque con una X la respuesta que sea de su

apreciacién en cualquier casillero, donde:

Escala de Conversion:

Siempre

Casi siempre

Rara vez

Pocas veces

= INW| A0

Nunca

Se agradece su participacion.

N° Variable: Etica Publica Escala de Likert
ITEM 2 3 4

Principios

1 Muestra respeto hacia los usuarios y companeros
de trabajo.

2 Actua con rectitud, honradez y honestidad en el
trabajo.

3 Brinda calidad en las funciones que realiza.

4 Cuenta con los requisitos necesarios para el
desempeno de sus funciones.

5 Se expresa con autenticidad con todos los
miembros y usuarios de la institucion.

6 | Actua con fidelidad y solidaridad, cumpliendo las
indicaciones impartidas por sus jefes.

7 | Actua con justicia y equidad en el cumplimiento de
sus funciones, otorgando a cada uno lo que es
debido.

8 Mantiene lealtad y respeto por la constitucion y las
leyes del pais.

Deberes

9 | Actia con imparcialidad y neutralidad en el
desempenio de sus funciones.

10 | Considera que existe transparencia en los
procesos que realiza la institucion.

11 | Guarda discrecion y reserva con la informacién que
es de su conocimiento en el desempefno de sus
funciones.

12 | Considera que se ejerce un adecuado ejercicio del
cargo por parte de las autoridades y colaboradores
de la institucion.




13 | Hace uso adecuado de los bienes del estado de
manera racional y exclusivamente para el
desempeno de sus funciones.

14 | Desarrolla sus funciones a cabalidad y en forma

integral, manteniendo el respeto a su funcion
publica.

Prohibiciones

15

Evita intereses de conflicto que pongan en riesgo
el cumplimiento de sus deberes y funciones.

16

Evita obtener beneficios o ventajas indebidas que
pueda obtener mediante el ejercicio de su cargo,
autoridad o influencia.

17

Evita realizar actividades a favor o en contra de
partidos u organizaciones politicas usando los
recursos del estado o atreves del desempeno de
sus funciones.

18

Evita participar en transacciones financieras
haciendo uso de informacién privilegiada de la
institucion donde labora.

19

Evita ejercer presiones, amenazas o acoso sexual
contra sus compafieros o subordinados.




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL
INTRODUCCION:

El presente cuestionario tiene por propésito recoger informacion acerca del desempefio
laboral en su institucion. Sirvase consignar sus respuestas con sinceridad y honestidad
de acuerdo a su contextualizacién, pues estas seran confidenciales y anénimas.

Estimado, Lee atentamente cada item y marque con una X la respuesta que sea de su
apreciacién en cualquier casillero, donde:

Escala de Conversion:
Siempre

Casi siempre

Rara vez

Pocas veces

Nunca

Se agradece su participacion.

= INW| A0

N° Variable: Desemperio Laboral Escala de Likert
ITEM 1 2 3 4 5

Satisfaccioén en el trabajo

1 Se siente satisfecho con las funciones y ordenes
asignados a su cargo.

2 | Se siente satisfecho con su entorno laboral:
companeros y jefes.

3 Se siente satisfecho con las condiciones de trabajo
que brinda la institucion.

4 Se siente satisfecho de cumplir y respetar las
reglas y politicas de la institucion.

5 | Se siente satisfecho con su desempefio en el
cumplimiento de sus labores.

Involucramiento en el trabajo

6 Participa activamente y con entusiasmo en las
actividades organizadas por su servicio e
institucion.

7 | Se siente identificado con los problemas de su
servicio y la institucién y procura contribuir a su
solucion.

8 | Trabaja de manera coordinada con sus
comparnieros, procurando el logro del objetivo en
comun.

9 Muestra iniciativa y capacidad de respuesta en el
desempenio de sus funciones.

10 | Hace uso adecuado y consiente de los bienes de
su servicio y la institucion resguardandolos y
procurando su conservacion.

11 | Propone continuamente ideas de mejora en los
procesos que realiza su servicio y la institucion.




Compromiso organizacional

12 | Siente identificacion y orgullo de ser parte de la
institucion.

13 | Se siente comprometido con el cumplimiento de los
objetivos de la institucion.

14 | Se identifica y pone en practica los valores y cultura
organizacional de la institucion.

15 | Se proyecta a continuar laborando y/o hacer una
linea de carrera en la institucion.

16 | Pone en practica y promueve el cumplimiento del

Cédigo de Etica Institucional.




CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion esta orientada al estudio de la relacion entre la Etica
Publica y el Desempeio Laboral de los colaboradores en un
establecimiento de salud de la regién Junin, 2023. Desearia contar con tu
ayuda para lograr realizar esta investigacion, las respuestas que brinde sera
totalmente confidencial, el cuestionario es anénimo. Por lo que solicito, si acepta,
se digne en firmar este documento donde se indica y luego responda con total
sinceridad el cuestionario que se le entregara. Si en la resolucion de alguna

pregunta del cuestionario tuviese alguna duda, no dude en preguntar.
Atentamente;

Mejia Chirinos, Elizabeth

Yo, QUISPE YUPANQUI JANETH, acepto libremente participar en la

investigacion antes mencionada.

Firma DNI: 45614545



CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion esta orientada al estudio de la relacion entre la Etica
Publica y el Desempeio Laboral de los colaboradores en un
establecimiento de salud de la regién Junin, 2023. Desearia contar con tu
ayuda para lograr realizar esta investigacion, las respuestas que brinde sera
totalmente confidencial, el cuestionario es anénimo. Por lo que solicito, si acepta,
se digne en firmar este documento donde se indica y luego responda con total
sinceridad el cuestionario que se le entregara. Si en la resolucidon de alguna

pregunta del cuestionario tuviese alguna duda, no dude en preguntar.
Atentamente;

Mejia Chirinos, Elizabeth

Yo, GIRON FONSECA CEENDHY ELIZABETH, acepto libremente participar en

la investigacion antes mencionada.

Firma DNI: 43066303

*Se tiene el consentimiento informado de toda la muestra de la base de datos en el drive.
Link:https://docs.google.com/forms/d/1a6qWYvrequTPLxgtgoHW3XmxRDhKreHX3gD
XEjiz7r0/edit#responses.



ANEXO 3

Base de datos estadisticos

Prueba Piloto

Etica publica y desempefio laboral de los colaboradores en un establecimiento de salud de la regién Junin, 2023.
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ANALISIS DE LA FIABILIDAD

Analisis estadistico de fiabilidad de las variables

1. Estadisticas de fiabilidad

Etica publica
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,837 19

Desempeiio Laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,804 16

2. Interpretacion de la magnitud de confiabilidad de un instrumento

Nula Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada Total o perfecta
0 1
0% de confiabilidad en la medicion (esta 100% de confiabilidad
completamente contaminada de error) (no hay error)

Fuente: Tomado de Hernandez - Sampieri y Mendoza Torres (2018)



BASE DE DATOS DE INSTRUMENTO CUESTIONARIO

Suma
Total

229
235

226
253
227
219
221

250
51

224
229
208
28

51
196

23

215
258

25
20

25

236
245

22
220
238
250
198
237
218
198
220
2

26
251

2
229

255

4
25
215

22
51

185

251
215

200
254
239
210

253
202

51

21

237
236
205
223
235
231

206

28
22

252
235
215

Sumas V2

vi

Sumas V1

'V2: DESEMPENO LABORAL

Compromiso

D3;

P1e

Y

2

trabajo

P11

P10

D2:

D1: Satisfaccion en el trabajo

PUBLICA

VI

D3: Prohibiciones.

P

)

D2: Deberes

P

£

P

D1: Principios
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Evaluacion por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario
sobre la ética publica”, La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
gue sea vdlido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer en gestién. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Jean Pierre Wong Silva

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( xX)

Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica:
Educativa ( X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: Investigacién

Institucion donde labora: | Universidad César Va"ejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios (X)
el area: Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre Etica Publica

Autor: | Mejia Chirinos, Elizabeth

Procedencia: | Huancayo-Junin

Administracién: | Directa

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos

Ambito de aplicacion: | Departamento de Junin, Provincia de Jauja

Significacion: | El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items.



Jean Pierre Wong
Texto tecleado
Jean Pierre Wong Silva

Jean Pierre Wong
Texto tecleado
x

Jean Pierre Wong
Texto tecleado
x

Jean Pierre Wong
Texto tecleado
Investigación

Jean Pierre Wong
Texto tecleado
Universidad César Vallejo

Jean Pierre Wong
Texto tecleado
x
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4. Soporte tedrico:

La ética publica es la ciencia de lo moralmente adecuado al servicio publico y estudia

el comportamiento de los funcionarios en relacion con el servicio publico. La moralidad

de la actuacioén del funcionario habra de juzgarse en relacién con la finalidad del servicio

publico. (Alvarez de Vicencio, 2005). En el Pert existe un Codigo de Etica de la Funcion

Publica aprobado mediante la Ley N° 27815, la cual establece los Principios, Deberes

y Prohibiciones éticos que regulan la conducta de los servidores publicos de todas las

entidades de la Administraciéon Publica, donde cada entidad debe adecuar estos

Principios, Deberes y Prohibiciones a su realidad reconociendo como fin de la funcion

publica, el Servicio a la Naciébn de manera que se logre una mejor atencion a la

ciudadania, priorizando y optimizando el uso de los recursos publicos.

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Etica Publica

Principios

Norma o idea fundamental que rige el pensamiento o la
conducta (Real Academia Espafiola, s.f., definicién 6)
Son postulados que se han establecido a lo largo de Ia
historia de la civilizacién y que fueron formando parte de
la naturaleza de los seres humanos. Los cuales guian
silenciosamente los caminos de las diferentes personas
hacia la felicidad y la plenitud. (Lehrer, 2022)

Deberes

Son las habilidades intelectuales que tienen los
profesionales para resolver problemas; asi como Ial
conducta tomada por el profesional para la solucion de
dichos problemas. (Zacarias Torres, 2014)

Prohibiciones

Es el instrumento que sirve para establecer el limite que
no se puede atravesar, por lo general forman parte de la
ética y la moral, ya que nos dicen lo que no debemos|
hacer mientras que otras normas nos dicen lo que
deberiamos hacer. (Gutiérrez Laboy, 2011)

5.

Presentacidon de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “ Cuestionario sobre Etica Publica”

elaborado por Mejia Chirinos, Elizabeth en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.
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El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende
facilmente, es ordenacion de estas.
decir, su sintactica - . .
y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la dimensién.
(no cumple con el criterio)
COHERENCIA . . . . L . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimensioén.
la dimension o
indicador que esta El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel)
dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) . L PR
dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Principios, Deberes y Prohibiciones

Primera dimensién: Principios
Objetivo de la Dimension: Conocer si los colaboradores cumplen con los principios de la ética

publica.
. . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Muestra respeto
Respeto hacia Ios~usuar|os y 4 4 4
compafieros de
trabajo.
Actlia con rectitud,
. honradez
Probidad honestidad en el 4 4 4
trabajo.
Eficiencia Brln_da calidad en _Ias 4 4 4
funciones que realiza.
Cuenta con los
Idoneidad requisitos necesarios 4 4 4
para el desempefio
de sus funciones.
Se expresa con
autenticidad con
Veracidad todos los miembros y 4 4 4
usuarios de la
institucion.
Actua con fidelidad y
solidaridad,
Lealtad y cumpliendo las 4 4 4
Obediencia indicaciones
impartidas por sus
jefes.
Actua con justicia y
equidad en el
Justiciay cumplimiento de sus 4 4 4
Equidad funciones, otorgando
a cada uno lo que es
debido.
Leataaar | Voriene eates
Estado de t'E[) op | 4 4 4
Derecho constitucion 'y las

leyes del pais.
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« Segunda dimension: Deberes
- Objetivo: Conocer si los colaboradores cumplen con los deberes de la ética publica.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Neutralidad

Actua con
imparcialidad y
neutralidad en el
desempefio de sus
funciones.

Transparencia

Considera que
existe
transparencia en
los procesos que
realiza la
institucion.

Discrecion

Guarda discrecion
y reserva con la
informacién que
es de su
conocimiento en el
desempefio de sus
funciones.

Ejercicio
Adecuado del
Cargo

Considera que se
ejerce un
adecuado ejercicio
del cargo por parte
de las autoridades
y colaboradores
de la institucion.

Uso
adecuadode los
Bienes del
Estado

Hace uso adecuado
de los bienes
del
estado de manera
racional y
exclusivamente
para el
desempefio de
sus funciones.

Responsabilidad

Desarrolla
sus funciones a
cabalidad
y en forma
integral,
manteniendo
el respeto a su

funcion publica.




El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

 Tercera dimension: Prohibiciones

« Objetivos de la Dimension: Conocer si los colaboradores respetan las prohibiciones de la

ética publica.
Indicadores item Claridad |Coherencia [Relevancia Observamorlesl
Recomendaciones
Evita intereses de
Mantener conflicto que pongan
Intereses de en riesgo el 4 4 4
Conflicto cumplimiento de sus
deberes y funciones.
Evita obtener
beneficios o ventajas
Obtener indebidas que
Ventajas pueda thener 4 4 4
Indebidas mediante
el ejercicio de su
cargo, autoridad o
influencia.
Evita realizar
actividades a favor o
en contra de partidos
Realizar u organizaciones
Actividades de| politicas usando los 4 4 4
Proselitismo | recursos del estado o
Politico atreves del
desempefio de sus
funciones.
Evita participar en
transacciones
Hacer Mal financieras
Uso de haciendo 4 4 4
Informacién uso de informacion
Privilegiada privilegiada de la
institucién donde
labora.
Evita ejercer
. presiones, amenazas
Presionar,
Amenazar y/o O acoso 4 4 4
Acosar sexual contra sus

comparfieros o
subordinados.



Jean Pierre Wong
Texto tecleado
70304870
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Evaluacién por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario
sobre el Desempefio Laboral”, La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer en gestion. Agradezco su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: |  Jean Pierre Wong Silva

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)
Clinica  ( ) Social ( )
Area de formacién académica:
Educativa ( x ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Investigacion
Institucién donde labora: Universidad Cesaesa Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos. (x)
el area: Mas de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propédsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor: | Mejia Chirinos, Elizabeth

Procedencia: | Huancayo-Junin

Administracion: | Directa

Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

Ambito de aplicacién: | Departamento de Junin, Provincia de Jauja

Significacién: | El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items.
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4. Soporte teorico:

Se trata del comportamiento y accionar de los trabajadores que son evaluados con

el fin del logro efectivo de los objetivos. Constituyéndose el desempeno laboral

como el aspecto principal en una organizacién para conseguir sus objetivos

pretendidos. (Chiavenato, 2011) El desempefio laboral es la eficiencia que

manifiesta un colaborador en las funciones y tareas asignadas en un periodo

determinado. Constituye un componente esencial en el funcionamiento de

cualquier organizacién, es por ello que se debe prestar especial consideracion

dentro de los procesos de gestién de recursos humanos. Su evaluacion esta

orientada a proporcionar beneficios a la entidad y a las personas en virtud de poder

contribuir a la complacencia de los colaboradores en el propdsito de garantizar el

cumplimiento de los objetivos institucionales. (Loor Caicedo et al., 2021)

Escala/AREA ( disr;':::i‘:::s) Definicion

La satisfaccién en el trabajo hace referencia a la actitud
del colaborador frente a su propio trabajo. Esas actitudes|
Satisfaccion en el 5 fundamentan en los valores y creencias de que el
trabajo colaborador desarrolla su propio trabajo. Asi mismo los|
colaboradores tienden a preferir trabajos donde pueden|

utilizar sus habilidades. (Vallejo Calle, 2010)
Se refiere al desarrollo libre y participativo del empleado|
en aquellas decisiones que recaen directamente en su
Desempeiio |Involucramiento en eltarea productiva, donde se utiliza la capacidad total de
Laboral trabajo los empleados y esta elaborado para fomentar el

compromiso y los resultados optimos de la organizacion.
(Carrillo Pacheco et al., 2013)

Compromiso
Organizacional

El compromiso organizacional es el nivel en que un
trabajador se identifica con la empresa donde labora v
con las metas de la misma, por lo cual quiere prorrogar
su permanencia en ella. (Robbins Stephen. Y Judge]
Timothy, 2009)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario sobre

Desempefio Laboral” elaborado por Mejia Chirinos, Elizabeth en el afio 2023, de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
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facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

. Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
CLARIDAD palabras de acuerdo con su significado o por la
El item se ordenacién de estas.
comprende

Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
" Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuada.
. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion ldgica con la dimension.
(no cumple con el criterio)
COHERENCIA . . , . . . .
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimension.

El item tiene una relacion moderada con la

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo. . Acuerdo (moderado nivel)
dimensién que se estd midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) . L A
dimensién que esta midiendo.
. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Satisfaccion en el trabajo, Involucramiento en el trabajo y Compromiso

organizacional

Primera dimensién: Satisfaccion en el trabajo
Objetivo de la Dimension: Conocer si los colaboradores sienten satisfaccion en el trabajo.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia| Recomendaciones
. . Se siente satisfecho con
Satisfaccion sobre )
. las funciones y ordenes 4 4 4
sus funciones .
. asignados a su cargo.
asignadas
Satisfaccion de §u Se siente satisfecho con
entorno laboral: )
. su entorno laboral: 4 4 4
jefes 'y ~ :
> compainieros y jefes.
comparieros
Satisfaccion sobre Se siente sgt!sfecho con
- las condiciones de
las condiciones de ; . 4 4 4
: trabajo que brinda la
trabajo LA
institucion.
Satisfaccion con | Se siente satisfecho de
cumplimiento de | cumplir y respetar las 4 4 4
reglas y politicas | reglas y politicas de la
organizacionales institucion.
. . Se siente satisfecho con
Satisfaccion sobre "
< su desempefio en el
su desempefio en 4 4 4

sus labores

cumplimiento de sus
labores.




institucionales
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Segunda dimension: Involucramiento en el trabajo

Objetivo: Conocer si los colaboradores se sienten involucrados en el trabajo.

Indicadores

item

Coherencia

. Observaciones/
Relevancia

Recomendaciones

Participacion

institucionales

en actividades

Participa activamente y
con entusiasmo en las
actividades organizadas
por su servicio e
institucion.

Identificacion

con los
problemas de
la institucién

Se siente identificado con
los problemas de su
servicio y la institucion y
procura contribuir a su
solucién.

Trabajo en
equipo

Trabaja de manera
coordinada con sus
companieros, procurando
el logro del objetivo en
comun.

Actitud
proactiva

Muestra iniciativa y
capacidad de respuesta
en el desempefio de sus
funciones.

Uso correcto
de bienes

Hace uso adecuado y
consiente de los bienes
de su servicioy la
institucion
resguardandolos y
procurando su

conservacion.
Propone continuamente
Mejora ideas de mejora en los
continua

procesos que realiza su

servicio y la institucion.
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e  Tercera dimensién: Compromiso organizacional

e  Objetivos de la Dimensién: Conocer si los colaboradores tienen compromiso con la
institucion.

Indicadores

item

Coherencia|Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Identificacion
institucional

Siente identificacion y
orgullo de ser parte de la
institucion.

Compromiso
con los
objetivos

institucionales

Se siente comprometido
con el cumplimiento de
los objetivos de la
institucion.

Identificacion
con los valores
institucionales

Se identifica y pone en
practica los valores y
cultura organizacional de
la institucion.

Proyeccion de
Continuidad
laboral

Se proyecta a continuar
laborando y/o hacer una
linea de carrera en la
institucion.

Cumplimiento
del Cadigo de
Etica
Institucional

Pone en practica 'y
promueve el cumplimiento
del Codigo de Etica
Institucional.




21/10/23, 0:38

o,

about:blank

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de
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Graduado Grado o Titulo Institucion

INGENIERO DE TELECOMUNICACIONES
WONG SILVA, UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA
JEAN PIERRE VEGA ASOCIACION CIVIL
DNI 70304870 Fecha de diploma: 16/03/2012 PERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN INGENIERIA DE

TELECOMUNICACIONES
WONG SILVA, UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA
JEAN PIERRE Fecha de diploma: 15/11/2011 VEGA ASOCIACION CIVIL
DNI 70304870 Modalidad de estudios: - PERU
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MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN
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WONG SILVA, UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE
JEAN PIERRE Fecha de diploma: 10/08/18 PORRES
DNI 70304870 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 14/09/2013

Fecha egreso: 11/07/2015

DOCTOR EN EDUCACION
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JEAN PIERRE Modalidad de estudios: PRESENCIAL PORRES
DNI 70304870 PERU

Fecha matricula: 25/07/2015

Fecha egreso: 13/07/2018
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Evaluacion por juicio de

expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario

sobre la etica publica”, La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr

que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utiizados

eficientemente; aportando al quehacer en gestion. Agradezco su valiosa colaboracion

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

M% S(:'.-\f\nt"f E Pl -\\db’(j\f'\ \fi_f_ gnte

Grado profesional: | Maestria ( % ) Doctor ( )
Clinica  ( ) Social ( )

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( =< )

Areas de experiencia profesional:

Recursos Huwanes Gestion Publica .

Institucion donde labora:

UNCP - Univevsidad Naciomal del Centro del Ferd

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 anos ()
Mas de 5 aftos ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica:
(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre Etica Publica

Autor: | Mejia Chirinas, Elizabeth

Procedencia:

Huancayo-Junin

Administracion: | Directa

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacién: | Departamento de Junin, Provincia de Jauja

Significacion: j El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items
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La ética publica es la ciencia de lo moralmente adecuado al servicio pablico y estudia

el comportamiento de los funcionarios en relacion con el servicio publico. La moralidad

de la actuacion del funcionario habra de juzgarse en relacion con la finalidad del servicio
publico. (Alvarez de Vicencio, 2005). En el Peru existe un Codigo de Ftica de |a Funcion
Publica aprobado mediante la Ley N° 27815, la cual establece los Principios, Deberes

y Prohibiciones éticos que regulan la conducta de los servidores publicos de todas las
entidades de la Administracion Publica, donde cada entidad debe adecuar estos
Principios, Deberes y Prohibiciones a su realidad reconociendo como fin de la funcién

publica, el Servicio a la Nacion de manera que se logre una mejor atencién a la

ciudadania, priorizando y optimizando el uso de los recursos publicos.

Definicién

Norma o idea fundamental que rige el pensamiento o I3
conducta (Real Academia Espafiola, s.f., definicion 6)
Son postulados que se han establecido a lo largo de la
historia de la civilizacién y que fueron formando parte de
la naturaleza de los seres humanos. Los cuales guian
silenciosamente los caminos de las diferentes personas
hacia la felicidad y la plenitud. (Lehrer, 2022)

Son las habilidades intelectuales que tienen los
profesionales para resolver problemas; asi como I3
conducta tomada por el profesional para la solucion de
dichos problemas. (Zacarias Torres, 2014)

Es el instrumento que sirve para establecer el limite que
no se puede atravesar, por lo general forman parte de la
ética y la moral, ya que nos dicen lo que no debemos
hacer mientras que otras normas nos dicen lo que
deberiamos hacer. (Gutiérrez Laboy, 2011)

4, Soporte teorico:
Escala/AREA Subescala
(dimensiones)
Principios
Etica Publica
Deberes
Prohibiciones
5.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “ Cuestionario sobre Etica Publica”
elaborado por Mejia Chirinos, Elizabeth en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.
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Indicador

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

Categoria Califlcacion
i ————————— _..__.__,4..._. it s e et st s e e ————
1 No cumple con el oriterio El tarm no es claro
El item requiere bastantas modificaciones o una
CLARIDAD 2 Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de |as
El ftem se ;
3 | ¢ ]
comprende palabras de acuerdo con su significado o por 12
facimente, es ordenacidn de estas
decir, su sintactica ; :
y semantica son |3 Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del itern
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la dimensién
(no cumple con el criterio)
COHERENCIA . . ; ) .
El ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

El item tiene una relacion moderada con la

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel)
dimensién que se esta midiendo
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
hivel dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicidn de la dimension.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel
puede estar incluyendo lo que mide este.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser inciuido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, as/ como solicitamos binde
sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el critero

2 Bajo Nivel

3 Moderado nivel

4 Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Principios, Deberes y Prohibiciones

*  Primera dimension: Principlos
e  Objetivo de la Dimension: Conocer si los colaboradores cumplen con los principios de la ética

publica.
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia| Recomendaciones
Muestra respeto
hacia los usuarios
Respeto  |compafieros de q L'L L’-}-
trabajo.
Actia con rectitud,
Probidad honradez
honestidad en e‘\ L% L‘- L}‘
trabajo.
Brinda calidad en la
Eficiencia  ffunciones que realiza. L}, %
Cuenta con los
Idoneidad  [requisitos necesarios
para el desempefio) (—" L'- Lf’
de sus funciones.
Veracidad |[Se expresa con
autenticidad con
todos los miembros vy L} LIL
usuarios de I L}'
institucion.
Lealtady |Actua con fidelidad vy
Obediencia solidaridad,
icumpliendo Ias\ L}_ L}
indicaciones L]‘
impartidas por sus
jefes.
Justiciay JActia con justicia Y|
Equidad  lequidad en 2
cumplimiento de su L_l_ L},
funciones, otorgand L}'
a cada uno lo que e
debido.
Lealtad al |Mantiene lealtad
Estadode |respeto  por la i__},
Derecho  iconstitucion vy Ia L]L L}
leyes del pais.
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« Segunda dimensiéon: Deberes
« Objetivo: Conocer si los colaboradores cumplen con los deberes de la ética publica.

Observaciones/

desempefio de sus|
funciones.

Indicadores item Claridad [CoherencialRelevancia :
Recomendaciones
Actua con
fmparcialidad y
Neutralidad [neutralidad en el L} L}.

Transparencia

Considera que existe
transparencia en los
procesos que realiza
la institucion.

Discrecion

Guarda discrecion vy
reserva con la
informacion que es
de su conocimiento
en el desempefio de
lsus funciones.

Ejercicio
Adecuado del
Cargo

Considera que se€
ejerce un adecuado)
ejercicio del cargo por
parte de las
autoridades y
colaboradores de la
institucion.

Uso
Adecuado de
los Bienes del

Estado

Hace uso adecuado
de los bienes del
estado de manera
racional y
exclusivamente para
el desempeno de sus
funciones.

Responsabilid
ad

Desarrolla sus|
funciones a cabalidad
y en forma integral,
manteniendo el
respeto a su funcion

publica.
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e Tercera dimension: Prohibiciones
« Objetivos de la Dimension: Conocer si los colaboradores respetan las prohibiciones de la

ética publica.
Indicadores item Claridad [Coherencia|Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Evita intereses  deg
Mantener [conflicto que pongan en
Intereses de [riesgo el cumplimiento LI' £ L_F
Conflicto |de sus deberes Yy |'
funciones.
Evita obtener beneficios
Obtener [0 ventajas indebidas quey
Ventajas |pueda obtener mediante {_l_
Indebidas el ejercicio de su cargo, L}' L}'
autoridad o influencia.
Evita realizar
factividades a favor o en
Realizar |contra de partidos u
Actividades |qrganizaciones politicas|
Prosgl(;ismo usando los recursos del 1‘]\‘ L)- L{'
Politico estado o atreves del
desempefio de  sus
funciones.
Evita  participar en
Hacer Mal [transacciones
Usode [financieras haciendo| L\q q
Informacién uso de informacion ("‘
Privilegiada privilegiada de Ia
institucion donde labora.
Evita ejercer presiones,
: amenazas 0  acoso
p’es'c’”ar'l sexual contra  sus L)[ L{.
Ami’;ﬁi:y & compafneros 0 Lf-

subordinados.

il

Firma del evaluador.

DNI: . 40405958 ..
H%- Raldeon Vicewte Jewner Evclicks.
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Evaluacion por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Cuestionario
sobre el Desempefio Laboral’, La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer en gestion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: M% _Semne,r E Ba|d€f;0 U}C@*"l{'e

Grado profesional: | Maestria ( X ) Doctor ( )

Clinica  ( ) Social ( )

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: RGCUTSOS Homanos v Gestion Py blica .

Institucion donde labora: UNCP‘Uh‘IUQYS'-dEK'} Nacomal ()g\ Centrodel Ferd

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ()
el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre Desempeno Laboral

Autor: | Mejia Chirinos, Elizabeth

Procedencia: | Huancayo-Junin

Administracién: | Directa

Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

Ambito de aplicacién: | Departamento de Junin, Provincia de Jauja

Significacién: | El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items.
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4. Soporte tedrico:

Se trata del comportamiento y accionar de los trabajadores que son evaluados con

el fin del logro efectivo de los objetivos. Constituyéndose el desempefio laboral

como el aspecto principal en una organizacion para conseguir sus objetivos
pretendidos. (Chiavenato, 2011) El desempefio laboral es la eficiencia que

manifiesta un colaborador en las funciones y tareas asignadas en un periodo

determinado. Constituye un componente esencial en el funcionamiento de

cualquier organizacion, es por ello que se debe prestar especial consideracion

dentro de los procesos de gestion de recursos humanos. Su evaluacion esta

orientada a proporcionar beneficios a la entidad y a las personas en virtud de poder

contribuir a la complacencia de los colaboradores en el proposito de garantizar el

cumplimiento de los objetivos institucionales. (Loor Caicedo et al., 2021)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Satisfaccién en el

trabajo

La satisfaccion en el trabajo hace referencia a la actitud
del colaborador frente a su propio trabajo. Esas actitudes
\se fundamentan en los valores y creencias de que el
colaborador desarrolla su propio trabajo. Asi mismo Ios1
colaboradores tienden a preferir trabajos donde pueden
utilizar sus habilidades. (Vallejo Calle, 2010)

Laboral

Desempefio [involucramiento en el

trabajo

Se refiere al desarrollo libre y participativo del empleado
en aquellas decisiones que recaen directamente en su
tarea productiva, donde se utiliza la capacidad total de
los empleados y estéd elaborado para fomentar el
compromiso y los resultados 6ptimos de la organizacion.
(Carrillo Pacheco et al., 2013)

Compromiso

Organizacional

El compromiso organizacional es el nivel en que un
trabajador se identifica con la empresa donde labora y|
con las metas de la misma, por lo cual quiere prorrogar
su permanencia en ella. (Robbins Stephen. Y Judge
'Timothy, 2009)

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion,

a usted le presento el cuestionario “Cuestionario sobre

Desemperfio Laboral” elaborado por Mejia Chirinos, Elizabeth en el aio 2023, de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
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Categoria Calificacion Indicador
1 No cumple con el criterio E1 Itam no es caro
El item requiere bastantes modificaciones o una
2 Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
CLARIDAD palabras de acuerda con su significado o por 13
El item se ordenacion de estas
comprende —_— ]
faciimente, es 3 Moderado nivel Se requiere una modificacitn muy especifica de
dedir, su sintaclica algunos de los términos del item
y semantica son
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacidn l6gica con la dimension
(no cumple con el criterio)
COHERENCIA : : .
g ftem tiene 2 Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimension.
Ia dimension o
indicador que esta ;
il | 1
midisndo. 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nival) dimension que esta midiendo
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicién de la dimension.
El item es esencial
O(;:cﬁog:&eg;s 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
incluido. puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido

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

1. No cumple con el criterio

2 Bajo Nivel

3 Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento; Satisfaccion en el frabajo, Involucramiento en el trabajo y Compromiso

onganizacional

*  Primera dimension: Satisfaccion en el trabajo
e Objetivo de la Dimensién: Conocer silos colaboradores sienten satisfaccion en el trabajo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion

Se siente satisfecho
icon las funciones y

'fSObT§ SUs  lordenes asignados| L{— Ll_ 4
UQCIOHES 3 SU cargo_
asignadas

Se siente satisfecho

Satisfaccion de |con su  entorno

su entorno  laporal; L}
laboral: jefes y \-ompafieros y jefes.

comparieros

Satisfaccion

sobrelas e  trabajo  que|
condiciones de |hinda [a institucion.
trabajo

Se siente satisfecho
con las condiciones

Satisfaccién con
cumplimiento de
reglas y politicas
organizacionales

Se siente satisfecho

de cumplir y
respetar las reglas Y
politicas de la
institucion.

Satisfaccion
sobre su
desempefio en
sus labores

Se siente satisfecho
con su desempefio
en el cumplimiento
de sus labores.

4
4
l
1

| F

)
il
]
4
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* Segunda dimensién: Involucramiento en el trabajo
*  Objetivo: Conocer si los colaboradores se sienten involucrados en el frabajo

Indicadores

item

Claridad{CoherenciaRelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Participacion
en actividades
institucionales

Participa activamente y
icon entusiasmo en las
actividades organizadas
por su servicio €
institucion.

L}_

G414

Identificacion

problemas de
la institucion

Se siente identificado)
icon los problemas de su
servicio y la institucion y|
procura contribuir a sul
solucion.

Trabajo en

Trabaja de manera
coordinada con sus|
comparferos,
procurando el logro del
lobjetivo en comun.

%

Muestra iniciativa |
capacidad de respuesta
en el desempefio de su
funciones.

b

Hace uso adecuado Y|
consiente de los biene

Uso correcto |[d&@ su  servicio y a
de bienes |instituciéon L}_ L’L L]L
institucionalesjresguardandolos Y]
procurando su
conservacion.

Mejora

Propone continuamente
ideas de mejora en los|
continua [Procesos gue realiza su
servicio y la institucion.
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Tercera dimensidon: Compromiso organizacional

-
*  Objetivos de la Dimension: Conocer si los colaboradores tienen compromiso con la
institucion
. [Observaciones/
Indicadores item Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
Siente identificacion |
Identificacion forgullo de ser parte de | {_}_
institucional [institucién. 31 4 L‘\‘
~ |Se siente comprometido
Compr‘l’m'S" con el cumplimiento de
O‘;‘?;‘mfgs uos objetivos de la L}_ L[L
J institucion.

institucionales

Identificacién
con los
valores

institucionales

Se identifica y pone en
practica los valores Y|
cultura  organizacional
de la institucion.

L}_

Proyeccion de
Continuidad
laboral

Se proyecta a continuar
laborando y/o hacer una
linea de carrera en la
institucion.

x

Cumplimiento
del Codigo de
Etica
Institucional

Pone en practica ¥
promueve el
cumplimiento del Cédigo
de Etica Institucional.

il
il
t
4

ey

Firma del evaluador

DNI: ...

Hg ; Baldeo'n Uétew'e Jemmer Evclides
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Ministerio de Educacion

about:blank

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion
BACHILLER EN ADMINISTRACION Y SISTEMAS
BALDEON VICENTE, Fecha de diploma: 24/12/14 UNIVERSIDAD PERUANA LOS
JENNER EUCLIDES Modalidad de estudios: - ANDES
DNI 46405558 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
BALDEON VICENTE, UNIVERSIDAD PERUANA LOS
JENNER EUCLIDES ANDES
DNI 46405558 Fecha de diploma: 12/01/16 PERU
Modalidad de estudios: PRESENCIAL
Maestro en Administracion Publica y Gobierno - Mencion en
Gerencia Publica Corporativa
BALDEON VICENTE, UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
JENNER EUCLIDES Fecha de diploma: 25/04/23 CENTRO DEL PERU
DNI 46405558 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 26/04/2018
Fecha egreso: 11/08/2019
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Evaluacion por juicio de

expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario

sobre la ética publica”, La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr

que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer en gestion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Cob L‘O’ CL‘\.ln'-llno_S \/t‘_";CQ

Grado profesional: | Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social (¢ )

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

£ ducacion v (ple_ﬂ!iojt pu!oj[cq.

Institucion donde labora:

M nis 4(’ cie Rblico

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 anos ()
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre Etica Publica

Autor: | Mejia Chirinos, Elizabeth

Procedencia: | Huancayo-Junin

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacién:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Departamento de Junin, Provincia de Jauja

Significacion:

El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items.
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4. Soporte tedrico;

La ética publica es la ciencia de lo moralmente adecuado al servicio publico y estudia

el comportamiento de los funcionarios en relacion con el servicio publico. La moralidad

de la actuacion del funcionario habra de juzgarse en relacion con |a finalidad del servicio

publico. (Alvarez de Vicencio, 2005). En el Peru existe un Codigo de Etica de la Funcién

Publica aprobado mediante la Ley N° 27815, la cual establece los Principios, Deberes

y Prohibiciones éticos que regulan la conducta de los servidores publicos de todas las

entidades de la Administracién Publica, donde cada entidad debe adecuar estos

Principios, Deberes y Prohibiciones a su realidad reconociendo como fin de Ia funcion

publica, el Servicio a la Nacion de manera que se logre una mejor atencion a la

ciudadania, priorizando y optimizando el uso de los recursos publicos.

Subescala

Escala/AREA ; ;
(dimensiones)

Definicion

Principios

Norma o idea fundamental que rige el pensamiento o lal
conducta (Real Academia Espanola, s.f., definicion 6)
Son postulados que se han establecido a lo largo de I3
historia de la civilizacién y que fueron formando parte de
La naturaleza de los seres humanos. Los cuales guian

ilenciosamente los caminos de las diferentes personas
hacia la felicidad y la plenitud. (Lehrer, 2022)

Etica Publica
Deberes

Son las habilidades intelectuales que tienen los
profesionales para resolver problemas; asi como la
iconducta tomada por el profesional para la solucion de
dichos problemas. (Zacarias Torres, 2014)

Prohibiciones

Es el instrumento que sirve para establecer el limite que|
no se puede atravesar, por lo general forman parte de |aj
etica y la moral, ya que nos dicen lo que no debemos
hacer mientras que otras normas nos dicen lo que
deberiamos hacer. (Gutiérrez Laboy, 2011)

5.

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “ Cuestionario sobre Etica Publica”

elaborado por Mejia Chirinos, Elizabeth en el afio 2023, de acuerdo con |os siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

WELIFERIZY ixy r'f

?
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relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El ltem no es claro,
El item requiere hastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacibn muy grande en el uso de las
El tem  se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende
facilmente, es ordenacion de estas.
decir, su sintactica , A :
y semantica son |3 Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la dimension.
(no cumple con el criterio)
cg':gz tir:ﬁ:f 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
acuerdo)

la dimension.

El item tiene una relacién moderada con la

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel)
dimensién que se esta midiendo.
4. Totaimente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con €l criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Principios, Deberes y Prohibiciones

e Primera dimension: Principios
«  Objetivo de la Dimensién: Conocer si los colaboradores cumplen con los principios de la ética

publica.
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia | Recomendaciones
Muestra respeto
hacia los usuarios y| | .
Respeto  |lcompafieros de S) /\‘h L )
trabajo.
Actia con rectitud,
Probidad  |honradez Vi
honestidad en el A} L-{} QH
trabajo.
Brinda calidad en las
Eficiencia  funciones que realiza. L]l L} L}
Cuenta con los
Idoneidad  |requisitos necesarios|
para el desempeno Lf Lf L‘{
de sus funciones.
Veracidad [Se expresa con
autenticidad con
todos los miembros | L‘J Afl L]J
usuarios de la
institucion.
Lealtady |Actua con fidelidad yj|
Obediencia [solidaridad,
cumpliendo lasi ;
indicaciones ﬁ‘ Lf L)
impartidas por sus|
jefes.
Justiciay |Actua con justicia Y
Equidad  fequidad en el
cumplimiento de sus| H )
funciones, otorgando Lf L\/
a cada uno lo que es|
debido.
Lealtad al |Mlantiene lealtad |
Estadode |espeto  por la| /
Derecho  |constitucion y  las| ‘{ L{ ,
leyes del pais.
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« Segunda dimension: Deberes
« Objetivo: Conocer si los colaboradores cumplen con los deberes de la ética publica.

en ej
desempefio de su
funciones.

Indicadores item Claridad |CoherencialRelevancia Observacml:\esf
Recomendaciones
Actia con
imparcialidad y .
Neutralidad |[neutralidad ﬂ

Transparencia

Considera que existe
transparencia en los
lprocesos que realiza
la institucion.

Discrecion

Guarda discrecion
reserva con la
informacién que es
de su conocimiento
en el desempeno de
sus funciones.

Ejercicio
Adecuado del
Cargo

Considera que se
ejerce un adecuado
ejercicio del cargo por
parte de las
autoridades y
colaboradores de la
finstitucién.

Uso
Adecuado de
los Bienes del

Hace uso adecuado
de los bienes del
estado de manera
racional y
exclusivamente para

respeto a su funcion
pUblica.

Estado .
el desempefio de sus|
funciones.
Desarrolla sus
funciones a cabalidad
Responsabilidy en forma integral, Kf L\l L(
ad imanteniendo el
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« Tercera dimensién: Prohibiciones
Objetivos de la Dimension: Conocer si los colaboradores respetan las prohibiciones de la

ética publica.
Indicadores item Claridad [Coherencia|Relevancia Obsewaclon?sf
Recomendaciones
Evita intereses  deg
Mantener conflicto que pongan en
Intereses de [riesgo el cumplimiento '\l A
Conflicto |de sus deberes vy &l }
funciones.
Evita obtener beneficios|
Obtener [0 ventajas indebidas que
Ventajas |pueda obtener mediante gl ﬂ
Indebidas el ejercicio de su cargo, {\l
autoridad o influencia.
Evita realizarn
actividades a favor o en
Realizar lcontra de partidos u
Actividades |5rganizaciones politicas| » k}
Prosgtietismo usando los recursos del L‘* L{
Politico estado o atreves del
desempefioc de sus|
funciones.
Evita  participar en
Hacer Mal [fransacciones
Usode financieras  haciendo q L‘ﬁ
Informacién [uso de informacién
Privilegiada |privilegiada de la
institucion donde labora.
Evita ejercer presiones,
_ lamenazas 0  acoso
Presionar, lcayiial  contra  sus Lr r\]l (_{
Amenazar y/o .
Acosar [companeros 0
subordinados.

Firma

del evaluador.
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Evaluacion por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario
sobre el Desempefio Laboral", La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer en gestion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Cas’lro Chicines ‘/esca

Grado profesional: | Maestria ( X ) Doctor ( )

Clinica ( ) Social (s )

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | = ) . - v Ces lio?a Puglicq

Institucién donde labora: | | 44 l.._, o Poblice

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ¢ )
el area: Mas de 5 afios ( x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor: Mejia Chirinos, Elizabeth

Procedencia: | Huancayo-Junin

Administracién:; | Directa

Tiempo de aplicacion; | 20 minutos

Ambito de aplicacién: | Departamento de Junin, Provincia de Jauja

Significacién: | El cuestionario esta determinado por dimensiones, indicadores e items.
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4. Soporte teodrico:

Se trata del comportamiento y accionar de los trabajadores que son evaluados con

el fin del logro efectivo de los objetivos. Constituyéndose el desempefio laboral

como el aspecto principal en una organizacién para conseguir sus objetivos

pretendidos. (Chiavenato, 2011) El desempefio laboral es la eficiencia que

manifiesta un colaborador en las funciones y tareas asignadas en un periodo

determinado. Constituye un componente esencial en el funcionamiento de

cualquier organizacion, es por ello que se debe prestar especial consideracion

dentro de los procesos de gestion de recursos humanos. Su evaluacion esta

orientada a proporcionar beneficios a la entidad y a las personas en virtud de poder

contribuir a la complacencia de los colaboradores en el propésito de garantizar el

cumplimiento de los objetivos institucionales. (Loor Caicedo et al., 2021)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Satisfaccion en el
trabajo

|a satisfaccion en el trabajo hace referencia a la actitud
del colaborador frente a su propio trabajo. Esas actitudes|
se fundamentan en los valores y creencias de que el
colaborador desarrolla su propio trabajo. Asi mismo los|
colaboradores tienden a preferir trabajos donde pueden|
utilizar sus habilidades. (Vallejo Calle, 2010)

Desempefio
Laboral

Involucramiento en el
trabajo

Se refiere al desarrollo libre y participativo del empleado
len aquellas decisiones que recaen directamente en su
tarea productiva, donde se utiliza la capacidad total de
los empleados y esta elaborado para fomentar el
lcompromiso y los resultados éptimos de la organizacion.
(Carrillo Pacheco et al., 2013)

Compromiso
Organizacional

El compromiso organizacional es el nivel en que un

trabajador se identifica con la empresa donde labora Y|

con las metas de la misma, por lo cual quiere prorrogar
u permanencia en ella. (Robbins Stephen. Y Judge
imothy, 2009)

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuac

i6n, a usted le p

resento el cuestionario “Cuestionario sobre

Desempefio Laboral” elaborado por Mejia Chirinos, Elizabeth en el afio 2023, de

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
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facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
El ltem requiere bastantes modificaciones o una
. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
CLARIDAD palabras de acuerdo con su significado o por la
El item se ordenacion de estas.
comprende

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

acuerdo)

adecuadas. : : _
_ Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
(no cumple con el criterio)
COHERENCIA . . : : : . ;
El ftem tiene . Desacuerdo (bajo nivel de E| item tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la

dimensién que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Satisfaccion en el trabajo, Involucramiento en el trabajo y Compromiso

organizacional

e  Primera dimension: Satisfaccion en el trabajo
«  Objetivo de la Dimensién: Conocer si los colaboradores sienten satisfaccion en el trabajo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion

Se siente satisfecho
icon las funciones Y|

sobre sus i 4
ordenes asignados
funciones g ‘\{ L') Z\,
; a su cargo.
asignadas

Se siente satisfecho

Satisfaccién de con  su  entorno

su entorno |ab0ra|' H L' L‘
laboral: jefes y \-ompareros vy jefes.

comparieros

Satisfaccion
sobre las
condiciones de
trabajo

Se siente satisfecho
con las condiciones|
de trabajo que
brinda la institucion.

Satisfaccién con
cumplimiento de
reglas y politicas
organizacionales

Se siente satisfecho
de cumplir Y
respetar las reglas yj|
politcas de la
institucion.

Satisfaccion
sobre su
desempefio en
sus labores

Se siente satisfecho
con su desempeno
en el cumplimiento
de sus labores.
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e Segunda dimension: Involucramiento en el trabajo
e  Objetivo: Conocer si los colaboradores se sienten involucrados en el trabajo.

Indicadores

item Claridad

ICoherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Participacion
en actividades
institucionales

Participa activamente Yy
con entusiasmo en las
actividades organizadas
por su servicio €
institucion.

Identificacion
con los

Se siente identificado
con los problemas de su
servicio y la institucion y|

funciones.

problemas de [procura contribuir a su /\? A’ H
la institucion [solucion.
Trabaja de manerg
coordinada con  su§
Trabajo en |companeros, ;
equipo  |procurando el logro del Lf t‘? L{
objetivo en comun.
Muestra iniciativa Y
’ capacidad de respuestal
Actitud 5 ! :
Sroncti D el desempefio de sus| L{ L{

Uso correcto
de bienes
institucionales

Hace uso adecuado Y|
consiente de los bienes|
de su servicio y la
institucion
resguardandolos Y
procurando su
conservacion.

Mejora
continua

Propone continuamente
ideas de mejora en los
procesos que realiza sul
servicio y la institucion.
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e Tercera dimensién: Compromiso organizacional

e Objetivos de la Dimension: Conocer si los colaboradores tienen compromiso con la

instituci

on.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

iIObservaciones/

Identificacion
institucional

Siente identificacion
orgullo de ser parte de la
institucion.

“-\'

N

q

Compromiso
con los
objetivos
institucionales

Se siente comprometido
con el cumplimiento de|
los objetivos de la
finstitucién.

Identificacion
con los
valores

institucionales

Se identifica y pone en
practica los valores Vyj
cultura  organizacional
de la institucion.

Proyeccion de
Continuidad
laboral

Se proyecta a continuar
laborando y/o hacer una
linea de carrera en la
institucion.

ICumplimiento
del Codigo de
Etica
Institucional

Pone en practica Y
promueve el
cumplimiento del Codigo|
de Etica Institucional.

Recomendaciones
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Ministerio de Educacion
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Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacidén Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion
MAGISTER EN EDUCACION
MENCION DOCENCINA EN EDUCACION SUPERIOR
CASTRO CHIRINOS,
YESCA Fecha de diploma: 14/04/2014 gg;VERSIDAD PERUANA LOS ANDES
DNI 42433004 Modalidad de estudios: - v
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
LICENCIADA EN EDUCACION PRIMARIA
ggsgio CHIRINOS, UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
DNI 42433004 Fecha de diploma: 12/01/2009 PERU
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN EDUCACION Y CIENCIAS
HUMANAS
CASTRO CHIRINOS,
YESCA Fecha de diploma: 28/03/2008 UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
DNI 42433004 Modalidad de estudios: - PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (¥*%*)
MAESTRA EN GESTION PUBLICA
CASTRO CHIRINOS, Fecha de diploma: 29/12/17 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
YESCA Modalidad de estudios: PRESENCIAL VALLEJO
DNI 42433004 PERU
Fecha matricula: 24/10/2015
Fecha egreso: 30/06/2017
BACHILLER EN PSICOLOGIA
ASTR HIRIN .
(;ES c AO ¢ 08, Fecha de diploma: 05/02/18 UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL PERU
DNI 42433004
Fecha matricula: 06/04/2010
Fecha egreso: 18/12/2017
PSICOLOGA
ggggio CHIRINOS, UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
DNI 42433004 Fecha de diploma: 30/01/19 PERU

Modalidad de estudios: A DISTANCIA
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“Alo de la Unidad, la Pazy el Desarrollo”

Lima, 04 de oclubre del 2023

Sefior (a):

Dr. Fredi de la Cruz Alvarez.
Director:

Policlinico Jauja

Ne de Carta : 005 - 2023 —UCV - VA - EPG - FO5L03/)
Asunto : Solicita autorizacién para realizar investigacion en la institucién que usted

dighamente dirige.
Referencia : Solicitud del interesado de fecha: 04 de octubre del 2023,

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestién de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
FilialLima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde
los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun

el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben ela borar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacién:

1) Apellidos y nombres de estudiante: MEJIA CHIRINOS ELIZABETH

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencion : Gestion Publica
4) Titulo de la investigacién : “ETICA PUBLICA Y DESEMPENO LABORAL DE LOS

COLABORADORES EN UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD DE LA REGION JUNIN, 2023”

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por lo expuesto, agradeceré a usted tenga a bien autorizar |a investigacion que

realizara el maestrando interesado.
)
f) / y
afel”y

//Dra. Con o Del Pilar Clemente Castillo
4 Jeta de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo
Campus Ale

Atentamente

“Somos la universidad de los que quieren salir adelante”

i
|
Direccion: Ate. Km. 8.2 Carretera. Central, Ate
Correo :posgrado.ate@ucv.edu pe
Celular: 986 326 023 WwWwWLUCy.edu pe |




AfkEssalud

"Afio de la Unidad, la Paz y el Dasarrollo”

CARTA DE ACEPTACION

Jauja, 12 da octubre dal 2023

Srta.

ELIZABETH MEJIA CHIRINOS

ESTUDIANTE DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - ESCUELA DE POSTGRADO

Presente. -

ASUNTO: Autorizacion para la encuesta a colaboradores del establecimiento de
salud Policlinico Jauja

REFERENCIA: Carta N° 005 — 2023 — UCV - VA — EPG - FO5L03/J de fecha 04/10/2023:

Solicitud de autorizacién para realizar investigacian.

De mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, para saludarle cordialmente y en atencién al documento de
la referencia, autorizar a la estudiante Elizabeth Mejia Chirinos, identificada con DNI N° 47944381,
del Programa Académico de Maestria en Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, a la
aplicacion del instrumento de investigacion (encuesta) a los colaboradores del establecimiento de

salud Policlinico Jauja; de la tesis titulada “Etica publica y desempefio laboral de los colaboradores

en un establecimiento de salud de la Region Junin, 2023."

Sin otro en particular, se deja constancia para fines que estime conveniente.

Atentamente, i

"4

DrFr(mAuH, ]r\ J r, i

\Ir\f

PO( h LINICCH YVRY:
JIA

Ss&lud

RED ASISTENCIAL JUNIN 2\,
snendenci o e, %, BICENTENARIO
www.essalud.gob.pe glv’.rlnd(.p sogauizia N°226 =3 r-‘.‘: DEL PERU
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ANEXO 5

Prueba de Normalidad

Planteamiento de la hipétesis nula (Ho) e hipdtesis alternativa (Ha)

Ho: Los datos provienen de una distribucion normal

Ha: Los datos no provienen de una distribucion normal

Nivel de significancia

Para efectos de la presente investigacion se ha determinado que: a=0,05

Valor estadistico de prueba

El valor estadistico de prueba que se ha considerado para la presente hipétesis

es Kolmogorov Smirnov, porque los sujetos son mayores a 50.

Formulacion de regla de decision

Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipotesis nula
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipotesis nula



Tabla prueba de Normalidad de Kolmogorov - Smirnov

Kolmogorov — Smirnov

Estadistico gl Sig.
Etica publica 0.175 88 0.000
Desempefio Laboral 0.118 88 0.004
Principios 0.194 88 0.000
Deberes 0.147 88 0.000
Prohibiciones 0.294 88 0.000
Satisfaccién en el trabajo 0.101 88 0.027
Involucramiento en el trabajo 0.130 88 0.001
Compromiso Organizacional 0.240 88 0.000

Habiendo procesado los datos se ha obtenido en todos los casos que p < a:

p =0,000<0.05 Etica publica

p=0,004 <0.05 Desempefio Laboral

p =0,000<0.05 Principios

p=0,000<0.05 Deberes

p =0,000 <0.05 Prohibiciones

p=0,027 <0.05 Satisfaccion en el trabajo
p=0,001 <0.05 Involucramiento en el trabajo

p=0,000<0.05 Compromiso organizacional

Habiendo comparado los datos se observa que se debe rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipodtesis alterna. Es decir: Los datos no provienen de una

distribucion normal.

Toma de decision:
En este caso se trata de una Estadistica no Paramétrica, por lo tanto, se
procesara con el estadistico Rho de Spearman (para investigaciones de tipo

Basico).



ANEXO 6

Resultado de Turnitin
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