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Resumen

El presente estudio de investigacién partio del aporte sustentado que hace al Objetivo
de Desarrollo Sostenido numero 16, denominado, “Paz, justicia e instituciones
sélidas”. Asimismo, el objetivo de estudio fue determinar la influencia de la gestion del
rendimiento en el desempefio del area legal de una institucion publica Piura, 2024;
siendo una investigacion por su finalidad aplicada basica de naturaleza cuantitativa y
tipo transversal con diseiio no experimental y de alcance correlacional - causal, en
una poblacién censal de 25 trabajadores del area legal, utilizando la técnica para
recopilar informacién como la encuesta, basado en dos cuestionarios para ambas
variables de estudio. Los resultados determinaron que la gestion del rendimiento
influye de manera significativa y positiva en un 85.6% sobre el desempefio del area
legal de una institucion publica Piura, 2024 (p=0.00<0.01). De la misma manera se
demostré influencia significativa entre las dimensiones, planificacion (p=0.00< 0.01),
seguimiento (p=0.00< 0.01) y evaluacion (p=0.00< 0.01) con un nivel de influencia del
87.6%, 82%, 82.7% en relacion al desempefio respectivamente. Concluyendo que al

incidir sobre la gestion de rendimiento se afecta el desempefio.

Palabras clave: Gestion del rendimiento, rendimiento en la tarea,

planificacion, desempefio, evaluacion



Abstract

This research study was based on the sustained contribution it makes to Sustainable
Development Goal number 16, called, “Peace, justice and strong institutions.”
Likewise, the objective of the study was to determine the influence of performance
management on the performance of the legal area of a public institution Piura, 2024;
Being a research for its basic applied purpose of quantitative nature and transversal
type with non-experimental design and correlational - causal scope, in a census
population of 25 workers in the legal area, using the technique to collect information
such as the survey, based on two questionnaires for both study variables. The results
determined that performance management significantly and positively influences
85.6% on the performance of the legal area of a public institution Piura, 2024
(p=0.00<0.01). In the same way, significant influence was demonstrated between the
dimensions, planning (p=0.00< 0.01), monitoring (p=0.00< 0.01) and evaluation
(p=0.00< 0.01) with an influence level of 87.6%, 82%, 82.7% in relation to performance
respectively. Concluding that influencing performance management affects

performance.

Keywords: performance management, task performance, planning, performance,

evaluation



I. INTRODUCCION

Actualmente la determinacion del desemperio de los colaboradores en su lugar
de trabajo, buscar garantizar la calidad y eficiencia del mismo (Tengah & Zumrah,
2023), en esa linea, la Gestion de rendimiento, segun el Ministerio de Salud [MINSA]
(2022), se defini6 como una herramienta que fue incluida en la gestion de recursos
humanos, siendo su objetivo el identificar, reconocer y fomentar las contribuciones de
los colaboradores a la realizacion de los objetivos y metas de la institucion. Ademas,
sirvio para destacar las areas de progreso tanto de manera individual como también
organizacional en términos de desempefio (Autoridad Nacional del Servicio Civil,
2024).

Internacionalmente, el tema analizado se relacioné con el ODS 16: “Paz,
justicia e instituciones solidas”. Siendo que el objetivo 16 buscé fomentar
comunidades serenas e integradoras que impulsen el desarrollo sostenible,
garantizando que todos puedan acceder a la justicia y promoviendo la construccion
de instituciones efectivas, responsables y equitativas en todos los ambitos (Naciones
Unidas, ONU, 2022). Por tanto, cuando se establecieron mecanismos de evaluacion
y seguimiento del desempefio en el area legal, se promovié la transparencia, la
responsabilidad y la eficiencia dentro de la institucion publica. Asimismo, esto reforzo
la confianza de la poblacion en las entidades gubernamentales y colaboré en el
establecimiento de una gobernanza mas robusta y participativa (Wilmot & Ones,
2021).

Respecto a la evidencia empirica de la problematica, en el &mbito internacional,
Surya et al. (2023) indicaron entre principales problemas para un bajo desempefio
laboral a la falta de capacitacion, bajo fomento de la identificacién y/o creacién de
talentos, lo que repercuti6 en trabajadores publicos no calificados y baja
productividad. Por su parte Islam & Babgi (2023) mencionaron que un gran nimero
de organismos publicos ocasion6 una gran contratacion de servidores publicos, lo que
dificulto la gestion por temas de corrupcion, altos gastos y excesiva burocracia, 1o que
ocasiono disgusto frente a los servicios prestados a los ciudadanos. Pashanasi et al.
(2021) evidencié que en las instituciones publicas existen brechas de competencias,

tareas, roles y responsabilidades asignadas, por lo que la evaluacién cognitiva no es



suficiente, debiendo destacarse el fortalecimiento de habilidades y potencialidades
propias de cada trabajador.

En el ambito nacional, frecuentemente tanto entidades publicas como privadas
exhibieron conductas tipicas como la burocracia, el ausentismo laboral, la carga
excesiva de trabajo y procedimientos prolongados y complicados. Esta situacion
generd un déficit en la entrega oportuna de notificaciones, ocasionado por la ausencia
de los trabajadores encargados de notificar y la escasez de defensores publicos
(Fernandez et al., 2023). Es asi que, Osorio (2023) en su investigacion encontro en
una Institucion Puablica Nacional que la falta de recursos en Gestion de Rendimiento,
esto a causa de que no tenia implementado esta herramienta, ademas mencioné que
tampoco se presentaban algun tipo de evaluaciones pues el GDR no es supervisado.
Esto podia ser contraproducente pues determiné correlacion directa y fuerte para las

variables GDR y el Desempefio Laboral de los SAEP.

Fernandez et al. (2023) indicaron que el establecer un modelo efectivo de
Gestion del Rendimiento (GDR) en el sector publico no resulta sencillo, ya que implica
implementar un sistema eficaz que se enfrenta a la resistencia inherente del propio
sistema, asi como a otros obstaculos organizacionales frecuentes (Manoharan et al.,
2023). Se recalc6 también que muchas veces el area de Recursos Humanos no midié
0 gestiond el desempefio laboral, por lo tanto, es mas complicado evaluar la
verdadera productividad de los empleados. A su vez, Pintado (2023) también indico
gue se observo una carencia de compromiso del lado de los empleados, asi como
una falta de entusiasmo para cumplir con sus responsabilidades, todo esto sumado a
informes de retrasos en la realizacion de obras ocasionando que la implementacion

del GDR resulte lejana.

Ahora, en el Gobierno Regional de Piura, actualmente se estuvo
implementando apenas la Gestion de Resultados, esto debido a la Resolucién de
Presidencia N° 068-2020-SERVIR-PE la cual mencioné una progresividad en la
implementacion de este sistema, teniendo que desde el 2021 pudieron hacerlo mas
organismos, entre ellos los ministerios, hasta el 2024 en donde finalmente podrian
hacerlo todas aquellas entidades que restarian siendo que a los Gobiernos regionales
les correspondia en 2023 (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2024), esta

implementacion se proyecté como una gran oportunidad para la realizacién de una
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evaluacion precisa del rendimiento servidores publicos en el Gobierno Regional, pues
se sabe que la burocracia esta fuertemente ligada en este tipo de instancias
gubernamentales, siendo asi que los documentos, resoluciones y otros pueden
demorar mucho tiempo en ser expedidos (méas de lo normal) y pueden dar paso a
malas practicas. El &rea legal de esta entidad no estuvo exenta de estas posibilidades,

por lo que resulta importante hacer un analisis sobre su desempefio.

Es por ese motivo que se formulé como problema general. ;Cémo influye la
gestion de rendimiento en el desempefio del area legal de una Institucion Publica
Piura, 2024? Los problemas especificos se centraron en: 1) ¢En qué medida influye
la planificacion en el desempefio del area legal de una Institucion Publica Piura,
20247; 2) ¢(Cbémo influye el seguimiento en el desempefio del area legal de una
Institucién Publica Piura, 20247?; 3) ¢, En cuanto influye la evaluacion en el desempefio

del area legal de una Institucién Publica Piura, 2024?

La investigacién se justifica en tres niveles, teorica, practica y metodoldgica,
Para la justificacion tedrica se contribuyé al conocimiento y comprension de la
influencia entre la gestion de rendimiento y el desemperio del area legal del Gobierno
regional para mejorar el servicio brindado. Respecto a la justificacién préactica
podemos afirmar que existe una guia metodoldgica para evaluar el desempefio de
todos los servidores civiles y, para la justificacibn metodoldgica; se utilizé el método
cientifico en este estudio para corroborar la veracidad y confiabilidad de los resultados
gue se obtengan, pues el presente trabajo sirve para que la entidad de estudio genere
politicas a favor de solucionar sus problemas presentados, ademas de que sirve para

gue futuros investigadores usen de guia y contrasten sus resultados.

El objetivo general planteado fue determinar la influencia de la gestion del
rendimiento en el desempefio del area legal de una Institucién Publica Piura, 2024.
Mientras que los objetivos especificos fueron: 1) Establecer la influencia de la
planificacion en el desempefio del area legal de una Institucion Publica Piura, 2024;
2) Definir la influencia del seguimiento en el desempefio del area legal de una
Institucion Pudblica Piura, 2024; 3) Precisar la influencia de la evaluacion en el
desempeiio del area legal de una Institucion Publica Piura, 2024.



En el ambito internacional se destaco el estudio de Saavedra y Sarmiento
(2021), quienes propusieron un modelo de gestion del talento humano destinado a las
alcaldias en Atlantico, Colombia; encontrando que en la municipalidad no se realiza
de manera frecuente la gestion del talento humano dejando de lado el analisis del
contexto y de las politicas a seguir para cumplir con la satisfaccion de los servidores.
Por ende, el modelo adecuado para los municipios es el modelo integrado de
planeacién y gestion, puesto que, contribuira con la integracion de esfuerzos hacia la
consecucion de las metas. Sobre la integracion de esfuerzos, Quezada et al. (2020),
evaluaron el desempenio laboral del Municipio de Girdn, bajo el enfoque comunicativo
y del trabajo en equipo. Demostraron segun el 93.6% de colaboradores que los
equipos de trabajo deben mejorar en la institucién con la finalidad de articular los
procesos de cada area e incrementar la productividad. Por ello, se afirmé que el
trabajo en equipo permite la comprension de las capacidades de los demas y favorece

la integracion y cumplimiento de metas.

Cabezas y Brito (2021) identificaron que una gestiéon adecuada del talento
humano en una estacion de servicios se correlaciona positivamente con un buen
rendimiento laboral (p = 0.000 < 0.01), demostrando que un manejo eficiente de los
recursos humanos es crucial para elevar la productividad y el nivel de la calidad del
servicio. Vélez (2021) corrobord esta relacién en una municipalidad ecuatoriana,
evidenciando que una gestion efectiva del talento humano puede reducir las opiniones
negativas y aumentar la satisfaccion de los usuarios, quienes a menudo perciben una

atencion deficiente y mas demorada de lo esperado.

Contrario a todos los estudios mencionados, Anwar y Nawzad (2020),
evaluaron cémo es la influencia de la gestién de recursos humanos en el desempefio
de los entes gubernamentales, encontrando que las variables seleccionadas como
incentivos laborales, entrenamiento laboral y seguridad en el trabajo no tuvieron un
impacto en la gestion de recursos humanos (p>0.05), exceptuando los procedimientos
de descentralizacion que promovian el desempefio organizacional (p=0.00<0.01)
Esto debido a que el impulso de la toma de decisiones descentralizada logra que los
empleados obtengan enormes ganancias a través de la delegacion de funciones. Del
mismo modo, Kravariti et al. (2022) mostraron que, en el rubro publico de los paises

en desarrollo, el papel de los gerentes fue clave, pues se revel6 un efecto de



sustitucién entre el apoyo gerencial y el organizacional, como fuentes intercambiables
de apoyo que mejoren el rendimiento del personal y el desempefio global del sector

publico.

A nivel nacional; Osorio (2023) encontré que la gestién del rendimiento se
relaciona positivamente con el desempefio laboral en una entidad publica, con niveles
altos en planificacion (56%), seguimiento (54%) y evaluacion (50%). Se confirmo una
relacion fuerte entre estas variables (r = .66; p < .01), asi como entre planificacién (r
= .59), seguimiento (r = .55) y evaluacion (r = .66) con el desempefio laboral. Un
ambiente de trabajo adecuado mejora el desempefio organizacional. Villena (2022)
también mostré que la gestién del rendimiento se correlaciona con el desempefio
laboral en una entidad estatal, con correlaciones positivas en planificacion (Rho =
.49), seguimiento (Rho = .56) y evaluacion (Rho = .69), y una relacion general entre
estas variables (Rho = .59; p = .004 < .01), indicando que una gestién efectiva del

rendimiento mejora el desempefio.

Asimismo, Flores (2021), demostré la relacion entre la evaluacion del
desempefio y la gestion del rendimiento en el personal administrativo de una red
publica de salud, encontrando una relacion significativa entre cada dimension del
desempefio con el rendimiento y una relacibn moderada entre las variables (r
=.50;p<.01), ello demostré que el desempefio y la gestion del rendimiento estan
intrinsecamente relacionadas y que es de importancia que el area de recursos
humanos comunique las metas para la programacion de su cumplimiento. Sobre la
comunicacion, Vigo (2021), mencioné que es un factor fundamental para evitar
resultados deficientes en una organizacién, ya que, con su analisis muestra que las
metas de la municipalidad de Cajamarca no se lograron cumplir, debido a la

desorganizacion de cada area y la poca comunicacion con el lider.

Sanchez (2021) demostré que tanto la gestién de recursos humanos (50.6%)
como el rendimiento (52.9%) en la Municipalidad Provincial de Juanji se encuentran
en un nivel regular, sin evidencia de una relacion significativa entre ambas (p > .05).
A pesar de esto, destaco la relevancia de estas gestiones para mejorar la atencion y
los servicios al ciudadano. En un estudio similar, Alcoser y Quispe (2020) encontraron

gue la gestién de recursos humanos esta vinculada con la calidad del servicio, siendo



el clima organizacional el factor mas influyente en la satisfaccién de los trabajadores

y, por ende, en la atencién a los usuarios.

Castro (2020) destaco la importancia de la gestién del talento humano para
acrecentar el desempefio laboral de cualquier tipo de organizacion, siendo los puntos
mas criticos las capacitaciones y los programas de motivacion, los cuales se deben
implementar por constituir un estimulo para mejorar la productividad laboral. Cabe
mencionar que el estudio de Yupanqui (2022), menciond que la gestion del talento
humano debe ser vista como una estrategia que impulse al personal a desarrollar sus
funciones de manera eficiente; sin embargo, aun existen falencias en su aplicacion,

ya sea por falta de planificacién de la organizacién o comunicacion interareas.

En cuanto a la gestion del rendimiento, no hay teorias antiguas que aborden
directamente este concepto como lo entendemos hoy. Actualmente, la gestion del
rendimiento se relaciona con la administracion adecuada de los recursos humanos de
una entidad, la cual abarca desde el establecimiento de las metas hasta la
retroalimentacion y apoyo, para mejorar el desempefio de los mismos. Sin embargo,
se pueden identificar principios y aplicaciones que fundamentan la teoria de la gestion

del rendimiento (Gonzélez & Vilchez, 2021).

La teoria del establecimiento de metas propuesta por Locke y Latham (1991)
en la cual sefialan que las metas se asocian con un mejorado desempefio de los
trabajadores, dado que, direccionan la atencion, activan el esfuerzo, desarrollan la
persistencia y el establecimiento de estrategias. Para que se cumpla lo anteriormente
planteado, el trabajador no solo debe conocer las metas sino también aceptarlas
(Musakuro, 2022; Osolase, 2023). La teoria de la gestion del talento humano de
Chiavenato (2020), identifica las etapas para realizar una adecuada administracion
del personal dentro de una organizacién, en la cuales se encuentra la evaluacién del
desempefio, la cual permite estimar la contribuciéon del empleado al crecimiento y

desarrollo de la empresa.

Con la finalidad de comprender a detalle la gestion del rendimiento desde la
perspectiva de la gestion de recursos humanos, se presentan las siguientes
definiciones: Es el proceso mediante el cual el jefe y el empleado llegan a un acuerdo

sobre cdmo debe de realizarse el trabajo, para cumplir con los objetivos planteados



(Saleem & Malik, 2023). Dicho de otro modo, incluye la planificacion, la evaluacion y
valoracion del rendimiento (Singh & Maini, 2020). A través de la gestion del
rendimiento, se puede medir los procesos esenciales para una adecuada
retroalimentacion de los trabajadores, mejorando el desempefio de sus funciones
(Faozen y Octavy, 2024). Por su parte, Rodriguez & Ordaz (2021) precisan que la
gestion y evaluacion del rendimiento son conceptos diferentes, en donde el primero
se diferencia del segundo ya que incluye a la gestion del rendimiento de un empleado

de manera positiva por la retroalimentacion.

Analizando la normativa legal peruana sobre la variable en analisis, segun la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (2021) en el sector publico el sistema que se
encarga de gestionar los recursos humanos se encuentra integrado por siete
subsistemas, de los cuales uno de ellos es el sistema de gestion del rendimiento o
GRD. De acuerdo con la Ley de Servicio Civil N°30057, este tiene como finalidad
determinar, valorar y fomentar las contribuciones que hacen los empleados publicos
con la realizacion de las metas y objetivos institucionales, poniendo de manifiesto las
capacitaciones necesarias a implementar para obtener un desempefio superior en

sus actividades laborales (Park et al., 2024).

Respecto a la base legal de la gestidén del rendimiento en el Perq, se tiene a
la Ley de Servicio Civil N° 30057. La GRD se estructura en cuatro componentes, los
cuales se integran sistematicamente para su ejecucion en las entidades publicas:
ciclo, conformado por las etapas de planificacion, seguimiento y evaluacion; actores,
aquellos que influyen o participan en la implementacién como por ejemplo el
personal evaluado, el personal evaluador, el comité de evaluacién, el titular de la
institucion, el area de recurso humanos y SERVIR; factores de evaluacion, aspectos
verificables y observables que permiten evaluar el desempeiio del trabajador (factor
metas y factor compromisos); y segmentacion, agrupacién de servidores que
participan de la GRD en la entidad (ejecutor, funcionario, directivo, mando medio,

operador y asistencia) (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2021).

La puesta en marcha de la GDR en las instituciones publicas es un proceso
adaptable, flexible, continuo y orientado a resultados (Autoridad Nacional del

Servicio Civil, 2021). Se conforma por la etapa de planificacion, seguimiento y



evaluacion; mismas que son consideradas como dimensiones para medir dicha

variable.

La primera dimension segun la Guia para la implementacion del Subsistema
de Gestion del Rendimiento (2021) es la “planificacion”, tiene como propdsito crear
las condiciones para que los trabajadores publicos puedan demostrar su contribucion
con el cumplimiento de las metas, asi como también los objetivos de la institucién.
Se recomienda iniciarla, una vez que se culmina la retroalimentacion del ciclo
anterior (marzo-abril). Sin embargo, si es la primera vez que la institucion va a
implementar la GRD, se sugiere iniciar la planificacion en noviembre y diciembre del
afo previo. Dentro de la planificacion se realiza las siguientes tareas: i) redaccion e
implementacion de los mecanismos de comunicacién, las cuales proporcionan
soporte a la realizacidon de la GDR. Esta actividad tiene como obijetivo la elaboracion
de la matriz de las actividades de comunicacion; ii) elaboracién de la matriz de
participantes, misma que contiene informacion de los trabajadores a evaluar,
segmento al que han sido asignados en funcidon de sus obligaciones, rol y otros
datos; iii) aprobacion del cronograma, mismo que esta conformado por las tres
etapas del ciclo de la GDR, y finalmente se realiza iv) la elaboracién de los factores

de evaluacion.

De la misma manera, la segunda dimensién es el “seguimiento” tal como
detalla la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2021) en la Guia para la
implementacion del Subsistema de Gestién del Rendimiento, busca proporcionar
orientacién continua, motivacién, retroalimentacion y apoyo por parte del evaluador
al evaluado, con el propdésito de cumplir con las metas y compromisos previamente
establecidos. Este proceso dura al menos 6 meses y se sugiere comenzarlo una vez
gue se han definido y formalizado dichos factores (en abril o mayo). Sin embargo,
debe finalizar a méas tardar en diciembre. En esta etapa se llevan a cabo las
siguientes tareas: i) remisién de evidencias, revision y retroalimentacion, en esta
tarea el evaluado entrega el reporte de los documentos que ingresa semanalmente
al sistema considerando los plazos, herramientas y procedimientos previamente
establecidos por el area de recursos humanos, mientras que los evaluadores, se

encargan de revisar y realizar la retroalimentacion; ii) reuniones de seguimiento, el



evaluador cita de manera individual o colectiva a los evaluados en funcion a los

medios y plazos sefalados.

Finalmente, como tercera dimension de la gestion de rendimiento de acuerdo
con la Guia para la implementacion del Subsistema de Gestion del Rendimiento
(2021) es la “evaluacion”, en donde se calculan los puntajes y se asigna la
calificacién a cada servidor evaluado. Este proceso se recomienda iniciarlo en el mes
de diciembre, mientras que su culminacién debe ser maximo hasta enero del afio
siguiente. Aqui se llevan a cabo las siguientes tareas: i) evaluacion del rendimiento,
se realiza la puntuacién de los logros alcanzados por los servidores publicos, la
calificaciébn en base la puntuacion obtenida (buen desempefio o desempefio en
observacion o desempefio destacado o desaprobado); ii) notificacion de la
calificacion por correo electronico, v iii) reunién de retroalimentacion final, se revisa
toda la informacion de las etapas anteriores para implementar capacitaciones,

iniciativas y acciones complementarias y/u oportunidades de mejora.

En cuanto a la variable dependiente, el desempefio, se tiene como principal
teoria a los modelos genéricos del rendimiento laboral. Los cuales se sustentan en
los afios de 1990; por un lado, Murphy en 1990 desarrollo un modelo a través del
cual se puede medir el rendimiento de los trabajadores en base a las acciones
especificas de su puesto, comportamientos con su equipo de trabajo, actividades no
relacionadas a sus funciones y acciones destructivas para la empresa. Mientras que,
en 1993, Borman y Motowidlo agruparon las dimensiones del rendimiento laboral en
dos fases; el rendimiento en la tarea y el rendimiento en el contexto (Zapata et al.,
2023).

Con la finalidad de comprender a detalle el desempefio desde la perspectiva
laboral, se presentan las siguientes definiciones: Pineda et al. (2023) define a
desempeiio como el conjunto de conductas y acciones visibles en un individuo que
ocupa un puesto en una firma, en relacibn a las responsabilidades, tareas y
actividades asignadas. Mientras que, Jin & Kim (2022) lo conceptualizan como el
rendimiento que un empleado demuestra al realizar las funciones del puesto que
ocupa, lo que permite evaluar su idoneidad para el trabajo; esto implica efectividad,
calidad y productividad de su trabajo. El desempefio es una responsabilidad y una

asignacion de trabajo en equipo destinadas a cumplir una vision y mision corporativa
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(institucional u organizacional) especifica, que impacta directamente el
empoderamiento general, el éxito, la supervivencia y la esperanza de vida de un
individuo, una empresa y un colectivo (Torres et al., 2020; Beja, 2024). Llevando
dicho concepto al sector estatal, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2021)
sefiala al desempefio como el trabajo que un servidor civil realiza y se puede
observar en un entorno laboral especifico, contribuyendo ya sea en menor o mayor
grado, al cumplimiento de las metas y compromisos de la institucion. Esta definicion
es coherente con la detallado por Bautista et al. (2020), quienes describen al
desempeiio como las conductas y acciones ejecutadas por los colaboradores que
permiten lograr los objetivos establecidos por la firma para su crecimiento y

desarrollo.

La importancia de la evaluacion del desempefio individual o en equipo radica
principalmente en conocer y hacer un seguimiento de la contribucion de los
empleados en la empresa, siendo esencial para el sistema de recompensas y
decisiones de ascenso (Chou et al., 2022). Para diagnosticar el desempefio de los
servidores publicos en la institucion publica sujeta de investigacion, se utilizo la teoria
desarrollada por Koopmans, et al., en el 2011, en donde se identificaron como
dimensiones de dicha variable a: desempefio de tareas, desempefio contextual y el

comportamiento laboral contraproducente (Mertens et al., 2021).

La primera dimension es el “desempeino de tareas”, implica cumplir con las
responsabilidades y obligaciones de un trabajo utilizando las habilidades y
conocimientos requeridos. Estas actividades estan definidas para cada puesto y
contribuyen, de manera directa o indirecta, al funcionamiento de la organizacién
(Arnold et al., 2020). Para Olivera et al. (2021) es el comportamiento del empleado
gue genera el producto o servicio con la finalidad de satisfacer las responsabilidades
de la organizacion. Se mide a través de los siguientes indicadores: calidad del
trabajo, planificacibn y organizaciéon del trabajo, enfoque en los resultados,
priorizacion y trabajo eficiente. Respecto a la segunda dimension el “desempefio
contextual”, son las conductas individuales y espontaneas por parte del colaborador
gue van mas alla de lo que se espera de sus funciones laborales. Estas acciones
son fundamentales para lograr los resultados esperados en la organizacién (Demir

etal., 2021). Dicho de otra manera, en el desempefio contextual se evallan aspectos
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de personalidad relacionados con la colaboracion y compromiso de los
colaboradores con sus compafieros e institucion (Sheela & Jesura Pauline, 2023).
Se mide a través de los siguientes indicadores: iniciativa, aceptacion y comprension

de retroalimentacion, cooperacion y comunicacion efectiva

Como tercera dimension del desempefio segin Koopmans, Hildebrandt,
Bernaards y Schaufeli, es el “comportamiento laboral contraproducente”, se refiere
a los actos intencionales y voluntarios realizados por empleados con el objetivo de
dafar a la organizacién, buscando su propio beneficio personal (Bautista et al., 2020;
Pap et al., 2022). Se mide a través de los siguientes indicadores: negatividad
excesiva, comportamientos que afectan a la firma, comportamientos que afectan a

los compafieros de trabajo o jefe inmediato y cometer errores intencionalmente.

El estudio de la gestidén del rendimiento y el desempefio laboral en el area legal
es crucial debido a la alta demanda de eficiencia y precision en este campo. En ese
sentido, la aplicacion de la teoria del establecimiento de metas proporciona una
estructura clara para la formulacion de objetivos especificos y medibles, lo que
incrementa la motivacion y el rendimiento de los profesionales legales. Por otro lado,
la teoria de los modelos genéricos del desempefio, permite una evaluacion mas
holistica y detallada de las competencias y habilidades necesarias para el éxito en el
entorno juridico. Estas teorias, combinadas, facilitan la identificacion de areas de
mejora, la implementacién de estrategias efectivas de desarrollo profesional y la
maximizacion del desempefo, lo que se traduce en una prestacion de servicios

legales de mayor calidad y un mejor cumplimiento de las expectativas de los clientes.

Es importante sefialar que la hipotesis general del estudio se plante de la
siguiente manera: La gestion del rendimiento influye de manera significativa y positiva
en el desempenfo del area legal de una Institucion Publica Piura, 2024. Mientras que
las hipétesis especificas son: 1) La planificacion influye de manera significativa y
positiva en el desempefio del area legal de una Institucién Publica Piura, 2024; 2) El
seguimiento influye de manera significativa y positiva en el desempefio del area legal
de una Institucion Pudblica Piura, 2024; y, por ultimo, 3) La evaluacion influye de
manera significativa y positiva en el desempeio del area legal de una Institucion
Publica Piura, 2024.
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Il. METODOLOGIA

Tipo, enfoque y disefio de investigacion: Esta investigacion se caracteriza
porque utilizé un tipo de estudio bésico, es decir que se analizd un problema es su
estado natural a través del cual se explicd y se contribuyé con la literatura cientifica
(Arias y Covinos, 2021). Asimismo, el estudio se caracteriz6 de enfoque cuantitativo,
empleando medidas numéricas y andlisis estadisticos para validar las hipotesis
formuladas en la investigacion. Esto incluye la comparacion con teorias existentes y
evidencias empiricas tanto a nivel internacional como nacional (Castro et al., 2022).
Mientras que el disefio fue no experimental, es decir, la investigadora no manipulo
intencionalmente las variables de la investigacion. En su lugar, se utilizd la
observacion y se recolectaron datos de manera natural, es decir, sin intervencion
alguna. También se recalca que se tratd de un estudio transversal, por lo que se
realiz6 en un unico periodo en el tiempo, especificamente durante el afio 2024.
Finalmente, se adopt6 un nivel o alcance correlacional - causal, el cual, se centra en
examinar la relacion causal entre dos variables con el objetivo de determinar el nivel

de efecto de una variable sobre otra (Arias y Covinos, 2021).

Figura 1
Diagrama del disefio de investigacion
R2
X >

Nota. Elaboracion propia
Doénde:
X: Gestién de rendimiento
Y: Desempeiio.

Variables / Categorias: Con relaciéon a la variable de Gestién de rendimiento
esta se defini6 como uno de los siete subsistemas que integran el sistema
administrativo de gestion de recursos humanos en el sector publico. Su objetivo es
identificar, reconocer y fomentar aquellas contribuciones que han realizado los
empleados publicos al logro de las metas y objetivos institucionales, poniendo de
manifiesto las necesidades de capacitacion (Autoridad Nacional del Servicio Civil,
2021). Cabe indicar que dicha variable se compone de tres dimensiones como es,

planificacion, ejecucion y evaluacion. A su vez, la variable de Desemperio, se definio
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como el conjunto de comportamientos y acciones observables en una persona que
ocupa un puesto en una firma, en relacibn a las responsabilidades, tareas y
actividades asignadas (Pineda et al., 2023). Ademas, se consideran tres dimensiones
como desempefio de tareas, desempefio contextual y comportamiento laboral

contraproducente.

Poblacién y muestra: La poblacion se defini6 como el conjunto total de
individuos que comparten caracteristicas y son del enfoque de interés en una
investigacion, tal como lo respalda Arias y Covinos (2021). En este estudio la
poblacién se conformo por los colaboradores del area legal, siendo 22 abogados y 03
administrativos. Cabe indicar que entre los criterios de inclusion se consideraron
colaboradores del &rea legal en la entidad publica de Piura. Mientras que como
criterios de exclusion se considero colaboradores de otras areas distintas al area legal

de la entidad publica de Piura.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: Entre las técnicas
aplicadas en la investigacion, este fue la encuesta que es un método que se realiza
utilizando un conjunto de preguntas (cuestionario) dirigidas especificamente a
individuos, con la finalidad de obtener informacién acerca de sus opiniones, conductas
0 percepciones (Sanchez, 2021). En esa linea, el instrumento de estudio fue el
cuestionario que es una herramienta de recoleccion de datos frecuentemente
empleada en investigaciones cientificas. Este consiste en una serie de preguntas
dispuestas en una tabla, con mdultiples opciones de respuesta entre las cuales el
encuestado debe elegir. Por la cual no existen respuestas correctas o incorrectas;
cada respuesta conduce a diferentes resultados y se aplica a una poblacién especifica
(Gyurak et al., 2022). Es relevante sefialar que el presente estudio emple6é un
cuestionario para los variables de estudio: gestion de rendimiento y desempefio, la
primera variable consta de 16 preguntas y para la segunda variable se comprende
por 19 preguntas, siendo formuladas mediante una escala de Likert. Cabe indicar que,
referente a los criterios de validez y confiabilidad, el primero, segun Arias y Covinos
(2021) se captura, cuando los conceptos evaluados son englobados totalmente;
asimismo se sustentan en la teoria, se encuentran validados por expertos del juicio y
denotan un grado de confiabilidad para la aplicacion. En ese sentido la validez de

contenido por expertos se realizé mediante tres personas quienes fueron, Olga Paola

13



Calle Lopez y Paola Castro Arellano las cuales cuentan con el grado académico de
magister, sumado al experto Cordova Floriano Walter Moisés, quien posee el grado
académico de doctor. Cabe indicar que los tres expertos afirmaron que los items
constaban con los criterios de suficiencia, claridad, coherencia y relevancia. Mientras
tanto, la confiabilidad, segun Korneeva (2022), alude al alfa de Cronbach que
evidencia la consistencia y coherencia del instrumento, en este caso, cuestionario; ya
gue reflejo la medida en la que las preguntas miden las variables a estudiar. Este
coeficiente estadistico es fundamental para garantizar que los resultados obtenidos
sean fiables y reproducibles en diferentes momentos y contextos. En la misma linea
linea, el coeficiente de confiabilidad para la variable de gestion del rendimiento fue de
0.981, mientras que para el constructo de desempefio fue de 0.957, siendo

coeficientes aceptables de consistencia interna.

Métodos para el andlisis de datos: En relacion a los métodos para analizar
datos, se sefiala que la gestion de datos que realizé a través de programas como
Microsoft Excel, cuya base de datos fue procesada en el software SPSS, asimismo,
se hizo uso de la estadistica descriptivo para realizar la descripcion de valores de
frecuencia de las variables, y también se hizo uso de la estadistica inferencial
mediante la cual se pudo dar respuesta a las hipotesis de investigacion. No obstante,
antes de utilizar la prueba de hipétesis se aplico la prueba de normalidad de Shapiro
Wilk, la cual en sus resultados determind que los constructos que se analizaron tenian
una distribucién distinta a la normal (p<0.05), y considerando que el disefio fue

correlacional — causal, se aplicé el analisis de regresion lineal ordinal.

Aspectos éticos: Se cumplioé con el principio de no maleficencia, se basoé en
explicarle a los sujetos de estudio que no existid ningun dafio ni riesgo de participacion
y que por el contrario ello contribuyd y aportd con los resultados en favor y beneficio
como trabajador de la institucion donde labora; asi como con el principio de autonomia
la decision de participacion o no fue respetada quedando claro que en todo momento
las personas tuvieron plena consciencia de los objetivos de la investigacion; principio
de beneficencia, ya que los resultados fueron brindados a la institucion, sin beneficio
econdmico, pero si un beneficio de la salud publica; y el principio de justicia, en la cual
se respetd el anonimato, y la confidencialidad y en todo momento se garantizé un

trato cortes y educado de forma igualitaria a todos los integrantes del estudio.
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[Il. RESULTADOS
3.1. Objetivo general: Determinar la influencia de la gestién del rendimiento en el
desempefio del area legal de una Institucion Publica Piura, 2024.

Tabla 1

Gestion del rendimiento - Desempefio

Desempefio
Bajo Medio Alto Total
Gestion del Bajo F 2 5 0 7
rendimiento % 100.0%| 38.5%| 0.0%| 28.0%
Medio F 0 8 1 9
% 0.0%| 61.5%/| 10.0%| 36.0%
Alto F 0 0 9 9
% 0.0% 0.0%| 90.0%| 36.0%
Total F 2 13 10 25
% 100.0% | 100.0% |100.0% | 100.0%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion:

La Tabla 1, presentd el andlisis relacional de la gestiébn del rendimiento y el
desempefio, en el cual se aprecid que el 36% de los colaboradores que se ubicaron
en un nivel alto en gestion del rendimiento se asociaron a un nivel alto de desempefio
en el 90% de los trabajadores del area legal. Asimismo, un 36% de personas
evaluadas se ubicaron en un nivel medio en gestién del rendimiento las cuales se
asociaron a un 61.5% de colaboradores ubicados en un nivel medio en desemperio,
mientras que un 28% de personas en un nivel bajo en gestion del rendimiento se
correspondieron a un nivel medio del desempeiio en el 38.5% de trabajadores del

area legal.
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3.2. Objetivo especifico 1: Establecer la influencia de la planificacibn en el

desempefio del area legal de una Institucion Publica Piura, 2024.

Tabla 2

Planificacion - Desempefio

Desempefio
Bajo Medio Alto Total
Planificacion | Bajo F 2 3 0 5
% 100.0%| 23.1%| 0.0%| 20.0%
Medio F 0 10 1 11
% 0.0%| 76.9%| 10.0%| 44.0%
Alto F 0 0 9 9
% 0.0% 0.0%| 90.0%| 36.0%
Total F 2 13 10 25
% 100.0% | 100.0% |100.0% | 100.0%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion:

La Tabla 2, presentd el analisis relacional de la planificacion y el desempefio, en el

cual se aprecio que el 36% de los colaboradores que se ubicaron en un nivel alto en

planificacion se asociaron a un nivel alto de desempefio en el 90% de los trabajadores

del area legal. Asimismo, un 44% de personas que se ubicaron en un nivel medio en

planificacion se asociaron a un 76.9% de colaboradores ubicados en un nivel medio

en el desempefio, mientras que un 20% de personas en un nivel bajo de planificacién

se correspondieron a un nivel medio en el 23.1% de trabajadores del area legal.
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3.3. Objetivo especifico 2: Definir la influencia del seguimiento en el desempefio del

area legal de una Institucion Publica Piura, 2024.

Tabla 3

Seguimiento - Desempefio

Desempefio
Bajo Medio Alto Total
Seguimiento | Bajo F 2 5 0 7
% 100.0%| 38.5%| 0.0%| 28.0%
Medio F 0 8 2 10
% 0.0%| 61.5%]| 20.0%| 40.0%
Alto F 0 0 8 8
% 0.0% 0.0%| 80.0%| 32.0%
Total F 2 13 10 25
% 100.0% | 100.0% |100.0% | 100.0%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion:

La Tabla 3, present6 el analisis relacional del seguimiento y el desempefio, en el cual

se aprecié que el 32% de los colaboradores que se ubicaron en un nivel alto en

seguimiento se asociaron a un nivel alto de desempefio en el 80% de los trabajadores

del area legal. Ademas, un 40% de personas que se ubicaron en un nivel medio en

seguimiento se asociaron a un 61.5% de colaboradores ubicados en un nivel medio

en el desempefio, mientras que un 28% de personas en un nivel bajo de seguimiento

se correspondieron a un nivel medio en el 38.5% de trabajadores del area legal.
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3.4. Objetivo especifico 3: Precisar la influencia de la evaluacion en el desempefio

del area legal de una Institucién Publica Piura, 2024.

Tabla 4

Evaluacion - Desempefio

Desempefio
Bajo Medio Alto Total
Evaluacion Bajo F 2 4 0 6
% 100.0%| 30.8%| 0.0%| 24.0%
Medio F 0 9 2 11
% 0.0%| 69.2%/| 20.0%| 44.0%
Alto F 0 0 8 8
% 0.0% 0.0%| 80.0%| 32.0%
Total F 2 13 10 25
% 100.0% | 100.0% |100.0% | 100.0%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion:

La Tabla 4, present6 el andlisis relacional de la evaluacion y el desempenio, en el cual

se aprecié que el 32% de los colaboradores que se ubicaron en un nivel alto en

evaluacion se asociaron a un nivel alto de desempefio en el 80% de los trabajadores

del &rea legal. Aunado a ello, un 44% de personas que se ubicaron en un nivel medio

en evaluacién se asociaron a un 69.2% de colaboradores ubicados en un nivel medio

en el desempefio, mientras que un 24% de personas en un nivel bajo de en evaluacion

se correspondieron a un nivel medio en el 30.8% de trabajadores del area legal.
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Andlisis inferencial
Prueba de normalidad
H1 = Los datos de las variables: Gestion del rendimiento y desempefio determinaron

el uso de una prueba paramétrica.

Ho = Los datos de las variables: Gestion del rendimiento y desempefio determinaron

el uso de una prueba paramétrica.
La regla de decision a considerar es:

Sig.< 0.05 se acepta la Ho y se rechaza Ha.

Sig. > 0.05 se rechaza la Ho y se acepta Ha.

Tabla 5
Prueba de Normalidad
Variables Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion del rendimiento 0.919 25 0.049
Planificacion 0.938 25 0.130
Seguimiento 0.925 25 0.066
Evaluacion 0.930 25 0.086
Desempefio 0.979 25 0.875
Nota: Correccién de significacién de Lilliefors

Interpretacion:

La aplicacion de la prueba de Shapiro-Wilk se realiz6 considerando que la muestra
fueron 25 personas, por lo que el analisis de normalidad se realiz6 en base a
programa SPSS. Al respecto, los valores de significancia de los constructos de
estudio fueron menores a 0,05 a excepcion de la variable desempefio (0.875 >0.05).
Por lo cual se rechazé la hip6tesis alterna (H1) aceptando la hipétesis nula (Ho), lo
cual implico que las variables son asimétricas a pesar de que la variable desempefio
haya sido simétrica. Ademas, considerando que los constructos fueron de naturaleza
ordinal (Escala Likert) y no se sigue una distribucion normal a excepcion de una

variable, se utiliz6 el andlisis de Regresion Lineal Ordinal.

19



Contrastacion de las hipétesis

Hipotesis general:
La gestion del rendimiento influye de manera significativa y positiva en el desemperio

del area legal de una Institucién Publica Piura, 2024.

Tabla 6
Influencia de la gestion del rendimiento en el desempefio del area legal

Logaritmo de la Chi-
- _ Pseudo R cuadrado
Modelo verosimilitud -2 | cuadrado gl Sig.
Solo
35.676 Cox y Snell | 0.760

interseccion

Nagelkerke | 0.856
Final 0.000 35.676 2 0.000 | McFadden | 0.653
Nota: SPSS v.26

Interpretacion:

El analisis de regresion lineal ordinal, demostré que debido a que el nivel de
significancia fue igual a 0.000 (p<0.01) pudo asumirse que el modelo con las dos
variables en analisis mejora y se ajusta de modo significativo respecto al modelo con
una sola constante (Chi-cuadrado= 35,676) para el caso de la variable desempefio.
En ese sentido, segun los puntajes de Nagelkerke se obtuvo que, la variable
desempefio depende en un 85.6% de la variable gestién del rendimiento. En definitiva,

se acepto la hipétesis alterna respecto a los constructos analizados.
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Prueba de hipotesis 1:
H1 = La planificacion influye de manera significativa y positiva en el desempefio del

area legal de una Institucion Puablica Piura, 2024.

HO = La planificacién no influye de manera significativa y positiva en el desempefio

del area legal de una Institucién Publica Piura, 2024.

Tabla 7
Influencia de la planificacion en el desempefio del area legal

Logaritmo de la Chi-
Pseudo R cuadrado

Modelo verosimilitud -2 | cuadrado gl Sig.

Sélo
. ., 36.629 Cox y Snell | 0.769
Interseccion '

Nagelkerke | 0.876
Final 0.000 36.629 2 0.000 | McFadden | 0.697
Nota: SPSS v.26

Interpretacion:

El analisis de regresion lineal ordinal, demostré que debido a que el nivel de
significancia fue igual a 0.000 (p<0.01) pudo asumirse que el modelo con las dos
variables en analisis mejora y se ajusta de modo significativo respecto al modelo con
una sola constante (Chi-cuadrado= 36.629) para el caso de la variable desempefio.
En ese sentido, segun los puntajes de Nagelkerke se obtuvo que, la variable
desempefio depende en un 87.6% de la variable planificacién. En definitiva, se acept6

la hipotesis alterna respecto a los constructos analizados.
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Prueba de hipotesis 2:
H1 = El seguimiento influye de manera significativa y positiva en el desempefio del

area legal de una Institucién Puablica Piura, 2024

HO = El seguimiento no influye de manera significativa y positiva en el desempefio del

area legal de una Institucion Publica Piura, 2024

Tabla 8
Influencia del seguimiento en el desempefio del &rea legal

Logaritmo de la Chi-
I _ Pseudo R cuadrado
Modelo verosimilitud -2 | cuadrado gl Sig.
Solo
32.445 Cox vy Snell | 0.727

interseccion

Nagelkerke | 0.820
Final 0.000 32.445 2 0.000 | McFadden | 0.597
Nota: SPSS v.26

Interpretacion:

El analisis de regresion lineal ordinal, demostré que debido a que el nivel de
significancia fue igual a 0.000 (p<0.01) pudo asumirse que el modelo con las dos
variables en analisis mejora y se ajusta de modo significativo respecto al modelo con
una sola constante (Chi-cuadrado= 32.445) para el caso de la variable desempefio.
En ese sentido, segun los puntajes de Nagelkerke se obtuvo que, la variable
desempefio depende en un 82.0% de la variable seguimiento. En definitiva, se acept6

la hipotesis alterna respecto a los constructos analizados.
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Prueba de hipotesis 3:
H1 = La evaluacion influye de manera significativa y positiva en el desempefio del

area legal de una Institucion Puablica Piura, 2024.

HO = La evaluacion no influye de manera significativa y positiva en el desempefio del

area legal de una Institucion Publica Piura, 2024.

Tabla 9
Influencia de la evaluacion en el desempefio del area legal

Logaritmo de la Chi-
- _ Pseudo R cuadrado
Modelo verosimilitud -2 | cuadrado gl Sig.
Solo
32.660 Cox y Snell | 0.729

interseccion

Nagelkerke | 0.827
Final 0.000 32.660 2 0.000 | McFadden | 0.611
Nota: SPSS v.26

Interpretacion:

El analisis de regresion lineal ordinal, demostré que debido a que el nivel de
significancia fue igual a 0.000 (p<0.01) pudo asumirse que el modelo con las dos
variables en analisis mejora y se ajusta de modo significativo respecto al modelo con
una sola constante (Chi-cuadrado= 32.660) para el caso de la variable desempefio.
En ese sentido, segun los puntajes de Nagelkerke se obtuvo que, la variable
desempefio depende en un 82.7% de la variable evaluacion. En definitiva, se acept6

la hipotesis alterna respecto a los constructos analizados.
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IV. DISCUSION

En base al objetivo general, este implica determinar la influencia de la gestion
del rendimiento en el desemperio del &rea legal de una Institucion Publica Piura, 2024.
En respuesta a ello, en la tabla 1, se demostré que el 36% de los colaboradores que
se ubicaron en un nivel alto en gestidon del rendimiento se asociaron a un nivel alto de
desempefio en el 90%. En esa linea, el analisis inferencial determind que existié un
nivel de significancia igual a 0.000 (p<0.01) por lo que se pudo analizar el modelo
causal de las variables en andlisis y donde finalmente el valor de la prueba de
Nagelkerke demostrd que la variable desempefio depende en un 85.6% de la gestion
del rendimiento. Esto implicé que la gestion del rendimiento es un factor critico y casi
universalmente relevante para mejorar el desempefio en el area legal, afectando
positivamente la productividad, la eficiencia y la calidad del trabajo de los

profesionales del derecho en la organizacion.

Los resultados guardan relacion al estudio de Osorio (2023), quien evidencio
gue la gestion del rendimiento guardd una relacion con el desempenio laboral para los
servidores de una entidad publica (r = .66; p<.01). De la misma manera la
investigacion de Villena (2022), llegé a confirmar asociacion entre la gestion del
rendimiento y el desempefio laboral (Rho = .59; p=.004<.01), lo que mostré que la
aplicacién de la gestion de rendimiento repercutid con mejoras en el desempenio.
Asimismo, Flores (2021), demostro la relacion entre la evaluacion del desempefio y
la gestion del rendimiento (r =.50; p<.01), sumado a la investigacion de Cabezas y
Brito (2021) quienes corroboraron que cuando existe una gestion adecuada del
personal ello conlleva a niveles de rendimiento adecuados, debido al vinculo
existentes entre las variables (p=0.000<0.01), por lo que concluyé que un manejo
adecuado de los recursos humanos es fundamental para aumentar el desempefio

laboral y mejorar la calidad de atencién.

Los resultados tienen asidero con lo que menciona Castro (2020), en el cual
se destaca que la gestién del rendimiento humano es importante para mejorar el
desemperfio laboral de cualquier tipo de organizacion, siendo los puntos mas criticos
las capacitaciones y los programas de motivacion, los cuales se deben implementar
por constituir un estimulo para mejorar la productividad laboral. En esa linea, Surya

et al. (2023) subrayaron que entre principales problemas para un bajo desempefio
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laboral es la falta de capacitacion, bajo fomento de la identificacién y/o creacion de
talentos, lo que repercute en trabajadores publicos no calificados y baja productividad.
Por lo que de acuerdo con Kravariti et al. (2022) el papel de los gerentes es clave,
pues se reveld un efecto de sustitucion entre el apoyo gerencial y el organizacional,
como fuentes intercambiables de apoyo que mejoraron el rendimiento del personal y
el desempefio global del sector publico.

En definitiva, se subraya la importancia de implementar estrategias efectivas
de gestion del rendimiento, como evaluaciones regulares, retroalimentacion y
desarrollo profesional, para mejorar la productividad y eficiencia en el area legal. Al
reconocer y optimizar este vinculo, las organizaciones pueden asegurar que Sus
equipos legales operen a niveles éptimos de desempefio, contribuyendo de manera
crucial al éxito general de la entidad.

El objetivo especifico 1 se basa en establecer la influencia de la planificacion
en el desempefio del area legal de una Institucion Publica Piura, 2024. Los analisis
demostraron en la tabla 2, que cuando el 36% de los colaboradores se ubicaron en
un nivel alto en planificacion estos se asociaron a un nivel alto de desempefio en el
90% de los trabajadores. Por consiguiente, el andlisis inferencial determiné que existio
un nivel de significancia igual a 0.000 (p<0.01) por lo que se pudo analizar el modelo
causal de las variables en andlisis y donde finalmente el valor de la prueba de
Nagelkerke demostré que la variable desempefio depende en un 87.6% de la
planificacion. Esto implica que la efectividad en la planificacibn puede mejorar
significativamente el desempefio, reducir errores y aumentar la eficiencia, lo cual es

crucial en un entorno donde la precision y el cumplimiento de plazos son vitales.

Los resultados encontrados se relacionaron a la investigacion de Osorio (2023)
quien demostré en los servidores de una entidad publica que en la dimension de
planificacion el 56% de estos se ubicaron en un nivel alto, ademas corroboré
asociacion entre la planificacién y el desempefio (r = .59). De la misma forma la
investigacion de Villena (2022) demostrd relacion entre la planificacion y el

desempefio (Rho = .49).

Cabe indicar que la planificacion, tiene como propésito crear las condiciones

para que los trabajadores publicos puedan demostrar su contribucion con el
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cumplimiento de las metas, asi como también los objetivos de la institucion (Guia para
la implementacion del Subsistema de Gestion del Rendimiento, 2021). En esa linea,
de acuerdo con Yupanqui (2022), la gestion del rendimiento humano debe ser vista
como una estrategia que impulse al personal a desarrollar sus funciones de manera
eficiente; sin embargo, cuando existen falencias en su aplicacion, estas podrian
deberse a la falta de planificacion de la organizacion o comunicacién interareas. De
tal manera que, segun Beja (2024) para mantener un adecuado nivel de desempefio,
ello va de la mano con una gran responsabilidad y asignacion de trabajo en equipos
destinadas a cumplir una vision y misién corporativa (institucional u organizacional)
especifica, que impacte directamente el empoderamiento general, el éxito, la

supervivencia y la esperanza de vida de los colaboradores y la organizacion.

En definitiva, se resalta la importancia critica de las habilidades y practicas de
planificacion bien desarrolladas para optimizar el desempefio, asi como la eficiencia
y precision en el trabajo legal. De tal manera que fortalecer la capacidad de planificar
adecuadamente puede mejorar sustancialmente el rendimiento laboral, permitiendo a
los profesionales del derecho manejar sus responsabilidades de manera mas efectiva

y contribuyendo de manera crucial al éxito global de la organizacion.

En cuanto al objetivo especifico 2, el mismo pretende definir la influencia del
seguimiento en el desempenfo del area legal de una Institucién Publica Piura, 2024.
En respuesta al mismo, la tabla 3 evidencio que el 32% de los colaboradores que se
ubicaron en un nivel alto en seguimiento se asocié a un nivel alto de desempefio en
el 80% de los trabajadores del area legal. Ademas, el andlisis inferencial demostré
gue existio un nivel de significancia igual a 0.000 (p<0.01) por lo que se pudo analizar
el modelo causal de las variables en analisis y donde finalmente el valor de la prueba
de Nagelkerke demostr6 que la variable desempefio depende en un 82% del
seguimiento. Esto significa que al tener adecuados sistemas y practicas de
seguimiento solidos ello ayuda a mejorar la productividad, identificar y resolver

problemas a tiempo y mantener un alto nivel de desempeiio.

En relacion a lo hallado, estos resultados se corroboran con el estudio de
Osorio (2023) quien demostré en los servidores de una entidad publica que, en la
dimensiéon de seguimiento, el 54% de estos se ubicaron en un nivel alto. Ademas, el

estudio demostro relacion entre el seguimiento y el desempefio (r = .55). A su vez la
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investigacion de Villena (2022) evidencié asociacion entre el seguimiento y el
desempefio (Rho = .56).

Es importante sefialar que el seguimiento, busca proporcionar orientacion
continua, motivacion, retroalimentacion y apoyo por parte del evaluador al evaluado,
con el propadsito de cumplir con las metas y compromisos previamente establecidos
(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2021). En ese sentido es que la gestion del
rendimiento, se basa en medir los procesos esenciales para una adecuada
retroalimentacion de los trabajadores, mejorando el desempefio de sus funciones
(Faozen & Octavy, 2024). De ahi que la importancia de la evaluacioén del desempefio
individual o en equipo radica principalmente en conocer y hacer un seguimiento de la
contribucion de los empleados en la empresa, siendo esencial para el sistema de
recompensas y decisiones de ascenso.

En base a lo descrito, se subraya la importancia de implementar sistemas
sélidos de monitoreo y evaluacién continua para asegurar que los proyectos se
mantengan en el camino correcto, por la cual se cumplan los plazos y se mantengan
altos estandares de calidad, ademas que queda demostrado que un seguimiento
adecuado permite identificar y resolver problemas a tiempo, mejorando asi la
productividad y eficiencia de los colaboradores del area legal con el objetivo de

sostener un adecuado rendimiento y desempefio laboral.

Respecto al objetivo especifico 3, se fundamenta en precisar la influencia de
la evaluacion en el desempefio del &rea legal de una Institucion Publica Piura, 2024.
Como respuesta, al objetivo, la tabla 4 demostré que el 32% de los colaboradores que
se ubican en un nivel alto en evaluacion se asociaron a un nivel alto de desempefio
en el 80% de los trabajadores del area legal. Asimismo, la inferencia estadistica,
demostrd que existié un nivel de significancia igual a 0.000 (p<0.01) por lo que se
pudo analizar el modelo causal de las variables en analisis y donde finalmente el valor
de la prueba de Nagelkerke demostr6 que la variable desempefio depende en un
82.7% de la evaluacion. Esto representa que, al evaluar adecuadamente el
desempeiio, se pudieron identificar areas de mejora, reconocer los logros y

proporcionar orientaciéon constructiva para el desarrollo profesional.
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Los hallazgos de la investigacion se asocian a lo encontrado por Osorio (2023)
el cual demostré en los servidores de una entidad publica que la dimension de
evaluacion el 50% de estos se ubicaron en un nivel alto. Aunado a ello, se evidencio
asociacion entre la evaluacion y el desempeiio (r = .66). Al mismo tiempo, Villena
(2022) en su investigacion puso en evidencia la relacion entre la evaluacion y el

desempeiio (Rho = .69).

El proceso de la evaluacion, es una etapa en donde se calcularon los puntajes
y se asignaron la calificacion a cada servidor evaluado (Guia para la implementacion
del Subsistema de Gestion del Rendimiento, 2021). Sin embargo, para Fernandez et
al. (2023) el hecho de establecer un modelo efectivo de gestion del rendimiento en el
sector publico no resulta sencillo, ya que implica implementar un sistema eficaz que
se enfrenta a la resistencia inherente del propio sistema, asi como a otros obstaculos
organizacionales frecuentes, donde incluso muchas veces en el area de Recursos
Humanos no se mide o gestiona el desempefio laboral, por lo tanto es mas complicado
evaluar la verdadera productividad de los empleados. Lo cual es importante evaluar
el rendimiento, ya que en consonancia con lo que menciona Gonzalez & Vilchez
(2021) para optimizar el desempefio es esencial evaluar al colaborador en el cual se
demuestre como esta realizando sus funciones del puesto que ocupa, de ahi que ello
permitird evaluar o medir su idoneidad para el trabajo; esto implica efectividad, calidad
y productividad de su trabajo. Incluso, esto ultimo esta determinado por la Ley de
Servicio Civil N°30057, el que el que se tiene como finalidad determinar, valorar y
fomentar las contribuciones que hacen los empleados publicos con la realizacién de
las metas y objetivos institucionales, poniendo de manifiesto las capacitaciones

necesarias a implementar para lograr un mejor desempefio en sus funciones.

En definitiva, se resalta la importancia de implementar sistemas sélidos de
evaluacién del desempefio, que permitan identificar areas de mejora, reconocer
logros y proporcionar retroalimentacion constructiva, por la cual queda demostrado
gue una evaluacién adecuada no solo mejora la productividad y eficiencia, sino que
también fomenta un ambiente de responsabilidad y desarrollo continuo, lo cual es vital
para conducir y mantener a la empresa dentro de una alta competitiva laboral en

servicio de la ciudadania.
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Por otro lado, cabe indicar que entre las fortalezas metodolégicas, se concluye
gue los cuestionarios que se aplicaron en la investigacién se sometieron a un analisis
riguroso como lo establece el método cientifico, entre los cuales en principio se
determind la validez de contenido por juicio de tres expertos quienes sugirieron
realizar los ajustes necesarios en la redaccion de cada uno de los items que contenian
los instrumentos de estudio y quienes finalmente certificaron que tanto el instrumento
para la gestion del rendimiento como para la variable de desempefio existe evidencia
de los criterios de suficiencia, claridad, coherencia y relevancia, lo cual avalé el
contenido de las preguntas. De la misma forma, el plan de evaluacion piloto permitio
obtener y demostrar que los instrumentos cuentan con adecuados coeficientes de
consistencia interna, aunado a ello, ya en el andlisis del estudio la seleccion de la
poblacién censal del estudio se garantiz6 mediante la utilizacion de criterios de
inclusion y exclusion que faculté evaluarlos. En ese sentido también se demostro el
tipo de normalidad que seguimos los datos recogidos en la poblacién de estudio, lo
cual dio garantia de que tipo de prueba de hipétesis debia aplicarse, y es en esa
medida se aplic6 el andlisis de Regresion Lineal Ordinal donde se determiné el grado
de influencia entre las variables y se corroboraron los resultados con estudio a fines,

lo que afianzé la evidencia tedrica de los resultados.

Finalmente, respecto a las debilidades metodoldgicas, en la investigacion la
investigacion utilizé una poblacion censal menor a 50 personas, por lo cual es posible
gue los resultados no pudieran generalizarse dado que no es un numero
significativamente robusto. De tal manera que para futuros estudios se pudieran
generar una metodologia de andlisis mas exhaustiva donde se demuestre la
causalidad en asociacion a otros factores que puedan afianzar en mejor medida
diferencias y relaciones, e incluso el poder ampliar la muestra de estudio con
muestras mas numeéricamente amplias para poder generalizar el comportamiento de

las variables en la poblacién de trabajadores del area legal.
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V. CONCLUSIONES

1. Después de los andlisis estadisticos se pudo rechazar la hipotesis nula (Ho).
De tal manera que se concluy6 que la gestién del rendimiento influyé positiva
y significativamente sobre el desempefio segun colaboradores del area legal
de una entidad publica. Por lo que la gestion del rendimiento es determinante
para el éxito y el desempefio de los empleados en el area legal dado que su

impacto se extiende a la mayor parte del equipo.

2. El resultado final avalo la hipotesis altera (Hi) afianzando que la planificacion
tiende a influir de forma positiva el desempefio de acuerdo a trabajadores del
area legal de una organizacion estatal. Por lo que es vital la fase de
planificacion dentro del area legal para mejorar el desempefio laboral,
asegurando que los colaborares puedan manejar sus responsabilidades de

manera mas efectiva y contribuyan al éxito general de la organizacion.

3. Los analisis reafirmaron la hipétesis alterna (Hi) comprendiendo que
efectivamente el seguimiento si influyé significativamente el desempefio en
trabajadores del area legal de una entidad estatal. De tal manera que el
seguimiento es esencial para el éxito laboral en el area legal, ya que contribuye
significativamente a garantizar que los empleados cumplan con sus

responsabilidades, es decir que demuestren un mayor nivel de desempefio.

4. Lavaloracion de los analisis, afianzaron la eleccion de la hipétesis alterna (Hz1)
destacando que la evaluacién si influyé significativamente el desempefio de
acuerdo a colaboradores del area legal en una empresa gubernamental. De tal
forma que un adecuado sistema de evaluaciéon del desempefio afecta de forma

relevante en la productividad de la organizacion.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Alos jefes de la institucion se les recomienda mantener un sistema integral de
gestion del rendimiento, el cual incluya establecer objetivos claros,
proporcionar retroalimentacion continua y realizar evaluaciones regulares
(Surya et al., 2023).

2. Se insta a los supervisores a promover la creacion de programas de
capacitacion y desarrollo que ensefien técnicas avanzadas de planificacion y
gestion del tiempo, ademas de incluir la adopcion de software de gestion de
proyectos, en la realizacion de reuniones de seguimiento periodicas y la
creacion de informes de progreso detallados, esto dado que un seguimiento
riguroso permitiria detectar y resolver problemas a tiempo, garantizando asi el

progreso continuo y la calidad del trabajo en el sector publico (Yupanqui, 2022).

3. Se deben desarrollar y aplicar métricas de evaluacidén claras y objetivas,
ademas de realizar evaluaciones regulares que incluyan retroalimentacion
constructiva, dado que la implementacién de sistemas de evaluacion
transparentes y justos no solo mejora el desempefio individual, sino que
también fortalece la cultura organizacional y fomenta el desarrollo profesional

continuo (Faozen & Octavy, 2024).

4. Serecomienda a los futuros investigadores explorar la integracion de la gestion
del rendimiento en diversos contextos publicos, investigar métodos eficaces de
planificacion, analizar el impacto de los sistemas de seguimiento en la
eficiencia operacional y evaluar la efectividad de diversos modelos de
evaluacion del desempefio. Ademas de aportar con un analisis poblacional
mas amplio en donde se incluyan otros factores como pueden ser variables
sociodemograficas, ademéas de analisis la percepcién de los usuarios que

reciben el servicio de dicha entidad (Gonzalez & Vilchez, 2021).
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacién de variables

. L Definicion . . .
Variables Definicion conceptual ; Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Es wuno de los siete - Definicién de metas
subsistemas que integran el . I - Elaboracion de matriz de participantes
: . ; La variable se midio i
sistema administrativo de - Aprobacién de cronograma
- de acuerdo con las L hgh . ., )
gestién de recursos humanos fases de la gestion Planificacion - Elaboracion del plan de implementacion Ordinal
en el sector publico. Su b - Definicién de factores de evaluacién
_ ; e del rendimiento
objetivo es identificar, .
establecidas por la
L reconocer y fomentar las .
Gestion del e Ley Servir, para el
. contribuciones de los — - X
rendimiento empleados biblicos al loaro | €250 Peruano. Se - Revision de evidencias por meta
de plas meFt)as ob'eti\?os recogieron las Seguimiento - Retroalimentacion al evaluado Ordinal
PR y ob) percepciones de los - Identificacién de oportunidades de
institucionales, poniendo de . .
o . trabajadores con un mejora
manifiesto las necesidades | . o c.ooo " (e 16 —
de capacitacién (Autoridad | o~ . - Identificacion del logro _
Nacional del Servicio Civil, ems. Evaluacion - Asignacion de calificaciones Ordinal
2021) - Comunicacion de las mejoras
- Calidad del trabajo
Rendimiento en | - Planificacién y organizacion
- Orientacion a resultados Ordinal
la tarea S
La variable se midi6 - Priorizacion
. - Trabajo eficiente
Es el conjunto de | de acuerdo con el —
. . - - Toma de iniciativa
comportamientos y acciones | modelo teérico de . . o
- Aprendizaje en la retroalimentacion
observables en una persona | Koopmans que - Cooperacion
N gue ocupa un puesto en una | consta de 3 - N .
Desempefio | . - : . Rendimiento en | - Comunicacién efectiva .
firma, en relacion a las | dimensiones que o Ordinal
. : el contexto - Responsabilidad
responsabilidades, tareas y | fueron medidas a . - .
o . . - Orientacion al usuario
actividades asignadas | través de un .
) X . - Creatividad
(Pineda et al., 2023). cuestionario de 17 . L .
; - Ejecucion de tareas desafiantes
items. - —
Comportamient | - Negatividad
0s laborales | - Dafios a la organizacion Ordinal
contraproducent | - Dafios a los compafieros
es - Equivocaciones intencionales




Anexo 2.

Instrumentos de recoleccion de datos

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Cuestionario

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Institucion Publica Piura, 2024"

"La Gestion de rendimiento y su Influencia en el desempefio del area Legal de una

VARIABLE: GESTION DE RENDIMIENTO

D1: Planificaciéon

Totalmente en En De Totalmente
Neutral
desacuerdo desacuerdo acuerdo | de acuerdo
1 2 3 4 5

Los objetivos del area legal estan
claramente definidos y alineados con los
objetivos  estratégicos del Gobierno
Regional de Piura.

Existe un plan de trabajo anual que detalla
las actividades y metas a alcanzar por el
area legal.

Se emplea cronogramas para el
desarrollo de actividades

Se cuenta con indicadores de desempefio
claros y medibles para evaluar el
cumplimiento de los objetivos del area
legal.

La jefatura del area legal comunica de
manera efectiva los objetivos y planes de
trabajo a los colaboradores.

Los colaboradores del éarea legal
participan activamente en la definicion y
planificacion de los objetivos del area.

D2: Seguimiento

Se realizan reuniones periddicas para
monitorear el avance del cumplimiento de
los objetivos del area legal.

Existe un sistema de seguimiento que
permite identificar desviaciones y tomar
acciones correctivas oportunamente.

La jefatura del &rea legal brinda
retroalimentacion regular a los
colaboradores sobre su desemperio.

10

Los colaboradores del area legal tienen
acceso a la informacion necesaria para
realizar un seguimiento adecuado de su
trabajo.




11

Se fomenta una cultura de autoevaluacion
y mejora continua en el area legal.

D3: Evaluacioén

12

Se realiza una evaluacién anual del
desempefio de cada colaborador del area
legal.

13

La evaluacién del desempefio se basa en
criterios objetivos y transparentes.

14

Los resultados de la evaluacion del
desempefio se utilizan para tomar
decisiones de mejora individual y
organizacional.

15

Los colaboradores del area legal
consideran que la evaluacion del
desempefio es justa y equitativa.

16

La evaluacion del desempefio contribuye
a mejorar el rendimiento individual y
colectivo del &rea legal.

VAR

IABLE: DESEMPENO

D1: Rendimiento en la tarea

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Neutra
I

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

1

2

3

4

5

Cumplo consistentemente con los
objetivos y metas establecidos para mis
tareas.

Manejo de manera eficiente mi tiempo y
recursos para completar las tareas
asignadas.

Soy capaz de resolver problemas de
manera creativa e innovadora en el
contexto de mis tareas.

Mantengo un alto nivel de calidad en mi
trabajo.

Busco activamente oportunidades para
mejorar mis habilidades y conocimientos
relacionados con mis tareas.

D2: Rendimiento en el contexto

Tomo iniciativa para identificar y abordar
problemas o 4reas de mejora en mi
entorno de trabajo.

Aprendo de manera efectiva de la
retroalimentacion recibida, tanto positiva
como negativa.

Colaboro de manera activa y efectiva con
mis comparieros para lograr objetivos
comunes.

Me comunico de manera clara, concisa 'y
respetuosa con mis comparieros y
superiores.

10

Asumo plena responsabilidad por mis
acciones y decisiones.

11

Oriento mi trabajo hacia la satisfaccion
de las necesidades y expectativas de los
usuarios.




12

Aporto ideas creativas e innovadoras
para mejorar los procesos y productos de
la organizacion.

13

Soy capaz de ejecutar con éxito tareas
desafiantes y que requieren un alto nivel
de esfuerzo.

D3: Comportamiento laboral
contraproducente

14

Mantengo una actitud negativa e
indiferente en mi lugar de trabajo.

15

Realizo acciones o comentarios que
puedan perjudicar la reputaciéon o imagen
de la organizacion.

16

Trato a mis compaferos sin respeto y
consideracion, generando conflictos o
situaciones hostiles.

17

Soy descuidado en mi trabajo cometiendo
errores.

18

Soy deshonesto en mi comunicacién con
mis compaferos y superiores.

19

Actuo sin integridad y ética en todas mis
acciones dentro del ambito laboral.




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

EXPERTO 1

Ficha de validacion de contenido para un instrumento
INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos (Cuestionario) que permitira
recoger la informacién en la presente investigacion: La Gestién de rendimiento y su Influencia en el desempefio del
area Legal de una Institucidén Puablica Piura, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacién de

contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la  item/pregunta  pertenece a la
1: de acuerdo
Suficiencia dimensidn/subcategoria y basta para obtener la
0: en desacuerdo
medicién de esta
El/la item/pregunta se comprende facilmente, es 1: de acuerdo
Claridad
decir, su sintactica y semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta tiene relacién logica con el 1: de acuerdo
Coherencia
indicador que estd midiendo 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o importante, es 1: de acuerdo
Relevancia
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
Matriz de validacion del cuestionario de la variable Gestion del rendimiento.

Definicion de la variable: Es uno de los siete subsistemas que integran el sistema administrativo de gestion de recursos
humanos en el sector publico. Su objetivo es identificar, reconocer y fomentar las contribuciones de los empleados
publicos al logro de las metas y objetivos institucionales, poniendo de manifiesto las necesidades de capacitacion

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2021).

2 |la |8 |7
. vz i s = o = o 1
Dimension Indicador Item o 5. o < Observacion
o (0]
a |8 |3 3,
) o )
Los objetivos del &rea legal estan
Definicién de |claramente definidos y alineados con
metas los objetivos estratégicos del Gobierno
Regional de Piura.
1 1 1 1
Planificacion
Elaboracion de |Existe un plan de trabajo anual que
matriz de detalla las actividades y metas a
participantes | alcanzar por el area legal.
1 1 1 1
Aprobaciéon de [Se emplea cronogramas para el
cronograma | desarrollo de actividades 1 1 1 |1




Se cuenta con indicadores de
desempefio claros y medibles para
evaluar el cumplimiento de los
Elaboracion del | gpjetivos del 4rea legal. 1
plan de
implementacion | | 5 jofatura del area legal comunica de
manera efectiva los objetivos y planes
de trabajo a los colaboradores. "
Los colaboradores del drea legal
Definicién de . . L
participan activamente en la definicién
factores de . —
., y planificacion de los objetivos del
evaluacién ,
area. 1
) o
S |o |2 |2
Dimension Indicador Item =) £ o 2 Observacién
o o [} Q
a |8 |3 |2
) oy )
Se realizan reuniones periédicas
para monitorear el avance del
cumplimiento de los objetivos del
Revision de area legal. 1 1 1 1
evidencias por
meta Existe un sistema de seguimiento
que permite identificar
desviaciones y tomar acciones
correctivas oportunamente. 1 1 1 |1
Seguimiento La jefatura del area legal brinda
retroalimentacién regular a los
colaboradores sobre su
desempefio. 1 1 i |2
Retroalimentacién
al evaluado Los colaboradores del area legal
tienen acceso a la informacion
necesaria para realizar un
seguimiento adecuado de su
trabajo. 1 1 1
Identificaciéon de |Se fomenta wuna cultura de
oportunidades de | autoevaluacién y mejora continua
mejora en el drea legal. i 1




(%) O el
c (@) (o] )
. i . P =h ey > o "
Dimensién Indicador Item % 3. [} s Observacién
o o
a |8 |3 |3
) o )
Se realiza una evaluacion anual del
desempefio de cada colaborador del area
legal.
1 1 1 1
Identificacion
del logro | La evaluacién del desempefio se basa en
criterios objetivos y transparentes.
1 1 1 1
Evaluacion
Los resultados de la evaluacién del
desempefio se utilizan para tomar
decisiones de mejora individual y
organizacional. 1 1 1 |1
Asignacion de
e Los colaboradores del area legal
calificaciones ) »
consideran que la evaluaciéon del
desempefio es justa y equitativa.
1 1 1 1
Comunicacién iz i ;
La evaluacién del desempefio contribuye
de las a mejorar el rendimiento individual vy
mejoras colectivo del area legal.
1 1 1 1 1

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion del Rendimiento

Objetivo del instrumento

Medir la percepcién de los trabajadores sobre la

gestion del rendimiento de una institucién publica.

Nombres y apellidos del experto

Olga Paola Calle Lopez

Documento de identidad 44307544

Afios de experiencia en el drea 10 afios

Maximo Grado Académico Magister

Nacionalidad Peruana

Institucién Gobierno Regional de Piura/ Universidad
Tecnoldgica del Perd (UTP)

Cargo Abogada de la Oficina Regional de Asesoria

Juridica / Docente en Pregrado de Derecho

Numero telefénico

965823609




Firma

-y

Fecha

28 /06 /2024

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos (Cuestionario) que permitira

recoger la informacién en la presente investigacion: La Gestién de rendimiento y su Influencia en el desempefio del

drea Legal de una Institucién Publica Piura, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,

haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validaciéon de

contenido son:

Criterios Detalle Calificacién
El/la  item/pregunta  pertenece a la
1: de acuerdo
Suficiencia dimensién/subcategoria y basta para obtener la
0: en desacuerdo
medicién de esta
El/la item/pregunta se comprende facilmente, es 1: de acuerdo
Claridad
decir, su sintactica y semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta tiene relacién légica con el 1: de acuerdo
Coherencia
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o importante, es 1: de acuerdo
Relevancia

decir, debe ser incluido

0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Definicién de la variable: Es el conjunto de comportamientos y acciones observables en una persona que ocupa un

puesto en una firma, en relacidn a las responsabilidades, tareas y actividades asignadas (Pineda et al., 2023).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable Desempefio

o
€ o |2 |B
Dimensién Indicador item gf e e} e Observacion
o (0] Q
a |8 |3 |2
o o )
Cumplo  consistentemente  con los
Rendimiento Eslidad del objetivos y metas establecidos para mis
alidad de
en latarea ‘ farass,
trabajo 1 1 1 1
Manejo de manera eficiente mi tiempo y
Planificaciény |recursos para completar las tareas f
organizacién | asignadas. 1 1 1




Soy capaz de resolver problemas de
. By manera creativa e innovadora en el
Orientaciona | ., ntexto de mis tareas.
resultados 1 1 1
Mantengo un alto nivel de calidad en mi
trabajo.
Priorizacion 1 1 1
Busco activamente oportunidades para
- mejorar mis habilidades y conocimientos
rabajo ; :
o ! relacionados con mis tareas.
eficiente 1 1 1 |1
%) o
Slo|g|a
Dimensidn Indicador item ‘_:t;f 2 | ® | 2 | Observacién
o o QL
2|33 |3
) o | o
Tomo iniciativa para identificar y abordar
problemas o d4reas de mejora en mi
L entorno de trabajo.
Toma de iniciativa 1 (1|11
Aprendo de manera efectiva de la
Aprendizaje en la | retroalimentacion recibida, tanto
retroalimentacién | positiva como negativa. 11111
Colaboro de manera activa y efectiva con
mis compafieros para lograr objetivos
» comunes.
Cooperacion 101 1]1
Me comunico de manera clara, concisa y
Rendimiento en el respetuosa con mis compafieros y
Comunicacién .
eontexto - superiores.
efectiva 101 1]1
Asumo plena responsabilidad por mis
acciones y decisiones.
Responsabilidad 111 |1(1
Oriento mi trabajo hacia la satisfaccién de
. B las necesidades y expectativas de los
Orientacion al ;
. usuarios.
usuario 111 |1(1




organizacion.

Aporto ideas creativas e innovadoras para
mejorar los procesos y productos de la

Creatividad 1111
Soy capaz de ejecutar con éxito tareas
Ejecucion de desafiantes y que requieren un alto nivel
tareas desafiantes | de esfuerzo. 1|11
2 1n |87
" - . r = o > | o -
Dimensién Indicador item o 1z |82 Observacion
o [0]
a |8 |3]|a
[ o | @
Mantengo una actitud negativa e
indiferente en mi lugar de trabajo.
Negatividad 1 1 11
Realizo acciones o comentarios que
. puedan perjudicar la reputacién o
Dafios a la ; _
T imagen de la organizacion.
organizacion 1 1 11
Trato a mis compafieros sin respeto y
. consideracién, generando conflictos o
Dafios a los . : ;
- situaciones hostiles.
compafieros 1 1 11
Soy descuidado en mi trabajo
cometiendo errores.
Comportamientos 1 1 11
laborales
contraproducentes . L,
Soy deshonesto en mi comunicacién con
mis compafieros y superiores.
1 1 1 |3
Equivocaciones
intencionales
Actto sin integridad y ética en todas mis
acciones dentro del dmbito laboral.
1 1 1|1




Ficha de validacidon de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Desempefio

Objetivo del instrumento

Medir la percepcién de los trabajadores sobre el

desempefio en una institucién publica.

Nombres y apellidos del experto

Olga Paola Calle Lopez

Documento de identidad 44307544

Afios de experiencia en el drea 10 afios

Méximo Grado Académico Magister

Nacionalidad Peruana

Institucion Gobierno Regional de Piura/ Universidad
Tecnoldgica del Perd (UTP)

Cargo Abogada de la Oficina Regional de Asesoria

Juridica / Docente en Pregrado de Derecho de la

uTp
Numero telefénico 965823609
Firma
Fecha 28 /06/ 2024




EXPERTO 2

Ficha de validacidn de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos (Cuestionario) que permitira
recoger la informacion en la presente investigacion: La Gestion de rendimiento y su Influencia en el desempefio del
drea Legal de una Institucién Puablica Piura, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacién de

contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El/la  item/pregunta  pertenece a la
1: de acuerdo

Suficiencia dimensidn/subcategoria y basta para obtener la
0: en desacuerdo

medicién de esta

El/la item/pregunta se comprende facilmente, es 1: de acuerdo

Claridad
decir, su sintactica y semdntica son adecuadas 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta tiene relacién ldgica con el 1: de acuerdo
Coherencia
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o importante, es 1: de acuerdo
Relevancia

decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
Matriz de validacion del cuestionario de la variable Gestion del rendimiento.

Definicion de la variable: Es uno de los siete subsistemas que integran el sistema administrativo de gestién de recursos
humanos en el sector publico. Su objetivo es identificar, reconocer y fomentar las contribuciones de los empleados
publicos al logro de las metas y objetivos institucionales, poniendo de manifiesto las necesidades de capacitacion

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2021).

Dimensién Indicador ftem Observacién

IDUBIDING
pepue;d
eIoU3IaY0)
eIDUBAD[RY

Los objetivos del area legal estdn
Definicién de | claramente definidos y alineados con

metas los objetivos estratégicos del Gobierno
Regional de Piura.

Planificacion — - -
Elaboracién de |Existe un plan de trabajo anual que
matriz de detalla las actividades y metas a| 1 1 1 1

participantes | alcanzar por el drea legal.

Aprobacién de |Se emplea cronogramas para el
cronograma | desarrollo de actividades

Se cuenta con indicadores de| 4 1 1 1

desempefio claros y medibles para




Elaboracién del
plan de
implementacién

evaluar el cumplimiento de los
objetivos del 4rea legal.

La jefatura del 4rea legal comunica de
manera efectiva los objetivos y planes
de trabajo a los colaboradores.

Definicién de
factores de

Los colaboradores del drea legal
participan activamente en la definicién
y planificaciéon de los objetivos del

evaluacién 3
area.
) o
g |o |9 |2
Dimensién Indicador item g: = e} 2 Observacion
[o% o =)
a (& (3 |2
o & o
Se realizan reuniones periédicas
para monitorear el avance del 3 j i i
cumplimiento de los objetivos del
Revision de 4rea legal.
evidencias por
meta Existe un sistema de seguimiento
que permite identificar " 1 y
desviaciones y tomar acciones
correctivas oportunamente.
Seguimiento

Retroalimentacion

al evaluado

La jefatura del area legal brinda
retroalimentacién regular a los
colaboradores sobre su
desempefio.

Los colaboradores del area legal
tienen acceso a la informacién
necesaria para realizar un
seguimiento adecuado de su
trabajo.

Identificacién de
oportunidades de | autoevaluacion y mejora continua

mejora

Se fomenta wuna cultura de

en el drea legal.




(%) O el
c (@) (o] )
. i . P =h ey > o "
Dimensién Indicador Item % 3. [} s Observacién
o o
a |8 (3 |3
) o )
Se realiza una evaluacién anual del
Identificacion | desempefio de cada colaborador del drea| 1 1 1 1
legal.
del logro s
La evaluacion del desempefio se basa en N N N N
criterios objetivos y transparentes.
Evaltiscin Los resultados de la evaluacién del
desempefio se utilizan para tomar 1 1 1 1
decisiones de mejora individual vy
Asignacién de | organizacional.
calificaciones | Los colaboradores del 4rea legal
consideran que la evaluacién del| 1 1 1 1
desempefio es justa y equitativa.
Comunicacién - - ;
La evaluacién del desempefio contribuye
delas a mejorar el rendimiento individual y| 1 1 1 1
mejoras colectivo del drea legal.

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestién del Rendimiento

Objetivo del instrumento

Medir la percepcién de los trabajadores sobre la

gestion del rendimiento de una institucion publica.

Nombres y apellidos del experto

Paola Castro Arellano

Documento de identidad 41197901
Afios de experiencia en el drea 10 afios
M4dximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana

Institucién Gobierno Regional de Piura / Universidad
Tecnoldgica del Perd (UTP) / Otras entidades
Publicas - Privadas
Cargo Abogada de la Oficina Regional de Asesoria

Juridica / Docente en Pregrado de Derecho de la

uTpP

Numero telefénico

958930864




Firma
L
e ~-\;:,
Fecha 28 /06 /2024

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos (Cuestionario) que permitira

recoger la informacién en la presente investigacion: La Gestion de rendimiento y su Influencia en el desempefio del

area Legal de una Institucién Publica Piura, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,

haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacién de

contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta pertenece a la
1: de acuerdo
Suficiencia dimensién/subcategoria y basta para obtener la
0: en desacuerdo
medicion de esta
El/la item/pregunta se comprende facilmente, es 1: de acuerdo
Claridad
decir, su sintactica y semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta tiene relacién l6gica con el 1: de acuerdo
Coherencia
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o importante, es 1: de acuerdo
Relevancia

decir, debe ser incluido

0

: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario de la variable Desempefio

Definicién de la variable: Es el conjunto de comportamientos y acciones observables en una persona que ocupa un

puesto en una firma, en relacién a las responsabilidades, tareas y actividades asignadas (Pineda et al., 2023).

o
2 1o |2 |®
. e i i = o > o ik
Dimensién Indicador item % 2 o 2 Observacion
o (0]
a |8 |3 |3
o o [
Rendimiento Cumplo  consistentemente  con  los
en la tarea Calidad del |objetivos y metas establecidos para mis| 1 1 1 i
trabajo tareas.
Manejo de manera eficiente mi tiempo y
Planificaciény |recursos para completar las tareas| 1 1 1 1
organizacién |asignadas.




Soy capaz de resolver problemas de

Orientacion a |manera creativa e innovadora en el 1 1 1
resultados contexto de mis tareas.
Mantengo un alto nivel de calidad en mi " i "
Priorizacién | trabajo.
Busco activamente oportunidades para
Trabajo mejorar mis habilidades y conocimientos 1 1 1
eficiente relacionados con mis tareas.
w 0
Slolg|@
Dimensién Indicador ftem o |8 |® |2 | Observacién
NEERE
a a3 |a
o o | o
Tomo iniciativa para identificar y abordar
problemas o dreas de mejora en mi| 1 | 1 1
Toma de iniciativa | entorno de trabajo.
Aprendo de manera efectiva de la
Aprendizaje en la | retroalimentacion recibida, tanto 1011|111
retroalimentacién | positiva como negativa.
Colaboro de manera activa y efectiva con
mis comparfieros para lograr objetivos| 1 | 1 | 1| 1
Cooperacion comunes.
Me comunico de manera clara, concisa y
Comunicacién | respetuosa con mis compafieros y| 1 | 1| 1 | 1
efectiva superiores.
Asumo plena responsabilidad por mis i l1lels
Rendimientoenel | Responsabilidad |acciones y decisiones.
contexto
Oriento mi trabajo hacia la satisfaccién de
Orientacién al las necesidades y expectativas de los| 1 | 1 |1 | 1
usuario usuarios.
Aporto ideas creativas e innovadoras para
mejorar los procesos y productos de la| 1 | 1 | 1 | 1
Creatividad organizacion.
Soy capaz de ejecutar con éxito tareas
Ejecucién de desafiantesy que requierenun altonivel | 1 | 1 | 1 | 1

tareas desafiantes

de esfuerzo.




o
g |lo |22
Dimension Indicador item g: £ | 2|2 | Observacién
o [0] )
a (& [3]2a
@ o | @
Mantengo una actitud negativa e 1 1 .
Negatividad indiferente en mi lugar de trabajo.
Realizo acciones o comentarios que
Dafios a la puedan perjudicar la reputacién o| 1 1 (11
organizaciéon |imagen de la organizacion.
) Trato a mis compafieros sin respeto
Comportamientos N . o P .p v
laborales Dafios a los consideracién, generando conflictos o| 1 i 1|4
contraproducentes | compafieros | situaciones hostiles.
Soy descuidado en mi trabajo 3 1 |11
cometiendo errores.
Equivocaciones = —
. ) Soy deshonesto en mi comunicacién con
intencionales ; N . 1 1 1|1
mis compafieros y superiores.
Actuo sin integridad y ética en todas mis 5 s |ula
acciones dentro del dmbito laboral.

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Desempefio

Objetivo del instrumento

desempefio en una institucién publica.

Medir la percepcién de los trabajadores sobre el

Nombres y apellidos del experto

Paola Castro Arellano

Documento de identidad 41197901
Afios de experiencia en el drea 10 afios
Maximo Grado Académico Magister
Nacionalidad Peruana
Institucion Gobierno Regional de Piura / Universidad

Tecnoldgica del Perd (UTP) / Otras entidades

Publicas - Privadas
Cargo Abogada de la Oficina Regional de Asesoria
Juridica / Docente en Pregrado de Derecho de la
uTp
Numero telefénico 958930864
Firma
22
"

Fecha 28/06 /2024




EXPERTO 3

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos (Cuestionario) que permitira
recoger la informacién en la presente investigacién: La Gestién de rendimiento y su Influencia en el desempefio del
area Legal de una Institucién Publica Piura, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacién de

contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El/la  item/pregunta  pertenece a la
1: de acuerdo

Suficiencia dimension/subcategoria y basta para obtener la
0: en desacuerdo

medicion de esta

El/la item/pregunta se comprende facilmente, es 1: de acuerdo

Claridad
decir, su sintactica y semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta tiene relacién logica con el 1: de acuerdo
Coherencia
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o importante, es 1: de acuerdo
Relevancia

decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
Matriz de validacion del cuestionario de la variable Gestion del rendimiento.

Definicion de la variable: Es uno de los siete subsistemas que integran el sistema administrativo de gestion de recursos
humanos en el sector publico. Su objetivo es identificar, reconocer y fomentar las contribuciones de los empleados
publicos al logro de las metas y objetivos institucionales, poniendo de manifiesto las necesidades de capacitacion

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2021).

Dimensién Indicador ftem Observacién

RIETIIIN
peplen

BI2URJBY0D)
eIDUBAS[RY

Los objetivos del area legal estdn
Definicién de |claramente definidos y alineados con

metas los objetivos estratégicos del Gobierno
Regional de Piura.

Planificacién — - -
Elaboracién de |Existe un plan de trabajo anual que
matriz de detalla las actividades y metas a| 1 1 1 1

participantes |alcanzar por el drea legal.

Aprobacién de |Se emplea cronogramas para el
cronograma | desarrollo de actividades

Se cuenta con indicadores de| 1 1 1
desempefio claros y medibles para




Elaboracién del
plan de
implementacién

evaluar el cumplimiento de los
objetivos del 4rea legal.

La jefatura del drea legal comunica de
manera efectiva los objetivos y planes
de trabajo a los colaboradores.

Definicién de
factores de

Los colaboradores del d&rea legal
participan activamente en la definicién
y planificacion de los objetivos del

evaluacién ;
area.
%) o
e |la |9 |2
Dimensién Indicador item a = e} 2 Observacién
T 1§ |3 |3
a (& |3 2,
) o )
Se realizan reuniones periddicas
para monitorear el avance del i i i i
cumplimiento de los objetivos del
Revision de 4rea legal.
evidencias por
meta Existe un sistema de seguimiento
que permite identificar 1 1 y
desviaciones y tomar acciones
correctivas oportunamente.
Seguimiento
La jefatura del drea legal brinda
retroalimentacién regular a los 1
colaboradores sobre su
desempefio.
Retroalimentacién
al evaluado Los colaboradores del drea legal
tienen acceso a la informacién
necesaria para realizar un 1
seguimiento adecuado de su
trabajo.
Identificaciéon de |Se fomenta wuna cultura de
oportunidades de | autoevaluacién y mejora continua 1

mejora

en el area legal.




w O )
o o) o [
. 7 : ‘ = Iy = Y W
Dimensién Indicador Item %. 5. [} S Observacion
joN (0]
a |38 |3 |3
o o Y
Identificacion Se realiza una evaluacién anual del
desempefio de cada colaborador del drea| 1 1 1 1
del logro legal.
La evaluacién del desempefio se basa en 1 1 1 1
criterios objetivos y transparentes.
Evaluacién Los resultados de la evaluacion del
desempefio se utilizan para tomar 1 1 1 1
. iy decisiones de mejora individual y
Asignacion de o
organizacional.
calificaciones -
Los colaboradores del drea legal
consideran que la evaluacién del| 1 1 1 |1
desempefio es justa y equitativa.
Comunicacién
La evaluacién del desempefio contribuye
de las R S iinap 1 1 1 1
a mejorar el rendimiento individual y
mejoras colectivo del drea legal.

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion del Rendimiento

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion de los trabajadores sobre la gestion

del rendimiento de una institucién publica.

Nombres y apellidos del experto

Cérdova Floriano Walter Moisés

Documento de identidad 02776723
Afios de experiencia en el drea 29 afios
Méximo Grado Académico Doctor
Nacionalidad Peruana

Institucién Gobierno Regional Piura / Universidad César Vallejo
/Otras entidades Publicas Privadas
Cargo Miembro del Comité de Gestién de Cooperacion Técnica

y Financiera de la Gerencia de Recursos Naturales del
Gobierno Regional Piura, Gerente Publico de SERVIR en
el Perfil de Gerencia de Administracion, Docente de
Posgrado en la Maestria en Gestion Publica

Numero telefénico

959401632

Firma

{fmﬁm

Fecha

28 /06 /2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento
INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos (Cuestionario) que permitira
recoger la informacién en la presente investigacion: La Gestion de rendimiento y su Influencia en el desempefio del
drea Legal de una Institucién Publica Piura, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacién de

contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El/la  item/pregunta  pertenece a la
1: de acuerdo
Suficiencia dimensién/subcategoria y basta para obtener la
0: en desacuerdo
medicion de esta

El/la item/pregunta se comprende facilmente, es 1: de acuerdo

Claridad
decir, su sintactica y semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta tiene relacién légica con el 1: de acuerdo
Coherencia
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
El/la item/pregunta es esencial o importante, es 1: de acuerdo
Relevancia

decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
Matriz de validacion del cuestionario de la variable Desempefio

Definicién de la variable: Es el conjunto de comportamientos y acciones observables en una persona que ocupa un

puesto en una firma, en relacion a las responsabilidades, tareas y actividades asignadas (Pineda et al., 2023).

Dimensién Indicador item Observacion

BI2URIIYNS
pepuep
eI1OUI3Y0)
elpuUBAS|RY

Cumplo  consistentemente  con los
Calidad del | objetivos y metas establecidos para mis
trabajo tareas.

._.
-
.
-

Manejo de manera eficiente mi tiempo y
Rendimiento | Planificaciony |recursos para completar las tareas| 1 1 1 1
en latarea organizacién | asignadas.

Soy capaz de resolver problemas de
Orientacion a |manera creativa e innovadora en el| 1 1 1 1
resultados contexto de mis tareas.

Mantengo un alto nivel de calidad en mi
Priorizacién | trabajo.




Busco activamente oportunidades para

Trabajo mejorar mis habilidades y conocimientos | 1 1 1 1
eficiente relacionados con mis tareas.
w O
Slalg|®
Dimensién Indicador item gﬁ £ |2 | 2 | Observacién
o o Qo
a8 3|2
© o |
Tomo iniciativa para identificar y abordar
problemas o dreas de mejora en mi| 1 | 1 1
Toma de iniciativa | entorno de trabajo.
Aprendo de manera efectiva de la
Aprendizaje en la | retroalimentacion recibida, tanto 11|11
retroalimentacion | positiva como negativa.
Colaboro de manera activa y efectiva con
mis compafieros para lograr objetivos| 1 | 1 | 1 | 1
Cooperacion comunes.
Me comunico de manera clara, concisa y
Comunicacion respetuosa con mis compafieros y| 1 1 1 1
efectiva superiores.
Asumo plena responsabilidad por mis ol 2l
Rendimiento enel | Responsabilidad |accionesy decisiones.
contexto
Oriento mi trabajo hacia la satisfaccién de
Orientacién al las necesidades y expectativas de los| 1 | 1 [ 1| 1
usuario usuarios.
Aporto ideas creativas e innovadoras para
mejorar los procesos y productos de la| 1 | 1 | 1| 1
Creatividad organizacion.
Soy capaz de ejecutar con éxito tareas
Ejecucién de desafiantesy que requierenunaltonivel | 1 | 1 | 1 | 1

tareas desafiantes

de esfuerzo.




o
2 1o |27
9 5 3 7 = o > | o i
Dimensién Indicador item a. 5. o 2 Observacién
o (0]
a |8 |3]|a
) o | ®
Mantengo una actitud negativa e 1 1 1 | 1
Negatividad indiferente en mi lugar de trabajo.
Realizo acciones o comentarios que
Dafios a la puedan perjudicar la reputacién o| 1 1 111
organizacion imagen de la organizacién.
. Trato a mis compafieros sin respeto
Comportamientos N . , p .p v
laborales Dafios a los consideracién, generando conflictos o| 1 1 1)1
contraproducentes | compafieros | situaciones hostiles.
Soy descuidado en mi trabajo 5 1 |71
cometiendo errores.
Equivocaciones . Y
) . Soy deshonesto en mi comunicacién con
intencionales . N R 1 1 1)1
mis compafieros y superiores.
Actuo sin integridad y ética en todas mis 1 " g |
acciones dentro del dmbito laboral.

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de Desempefio

Objetivo del instrumento

desempefio en una institucién publica.

Medir la percepciéon de los trabajadores sobre el

Nombres y apellidos del experto

Cérdova Floriano Walter Moisés

Documento de identidad 02776723

Afios de experiencia en el drea 29 afios

Maximo Grado Académico Doctor

Nacionalidad Peruana

Institucion Gobierno Regional Piura / Universidad César Vallejo
/Otras entidades Publicas Privadas

Cargo Miembro del Comité de Gestion de Cooperacién Técnica

y Financiera de la Gerencia de Recursos Naturales del
Gobierno Regional Piura, Gerente Publico de SERVIR en
el Perfil de Gerencia de Administracion, Docente de
Posgrado en la Maestria en Gestién Publica

Numero telefénico

959401632

Firma

,fv&oo Q >

Fecha

28 /06 /2024




Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

Confiabilidad instrumento 1: Gestion del rendimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.981 16
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
) Varianza de Correlacion | Cronbach
Media de escala . i
. . escala si el total de si el
ltems si el elemento se
o elemento se ha | elementos | elemento
ha suprimido . .
suprimido corregida se ha
suprimido
1 45.96 226.957 0.756 0.981
2 45.60 213.333 0.939 0.978
3 45.76 219.523 0.823 0.980
4 45.64 221.907 0.860 0.979
5 45,72 223.460 0.801 0.980
6 45.92 217.410 0.891 0.979
7 45.52 221.760 0.838 0.980
8 45.56 223.673 0.890 0.979
9 46.00 217.000 0.913 0.979
10 46.08 226.493 0.714 0.981
11 45.68 216.393 0.922 0.979
12 45.80 218.000 0.882 0.979
13 45.64 220.157 0.885 0.979
14 45.76 219.857 0.937 0.978
15 45.64 220.990 0.858 0.979
16 45.72 219.127 0.910 0.979




Confiabilidad instrumento 2: Desempeiio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.957

19

Estadisticas de total de elemento

Alfa de

) Varianza de Correlacion | Cronbach

Media de escala . )
. i escala si el total de si el
ltems si el elemento se
o elemento se ha | elementos | elemento
ha suprimido o .

suprimido corregida se ha

suprimido
1 61.88 196.943 0.844 0.953
2 62.00 199.000 0.657 0.956
3 61.72 196.210 0.887 0.952
4 61.96 200.457 0.683 0.955
5 61.72 198.960 0.748 0.954
6 61.76 197.357 0.801 0.953
7 61.92 197.493 0.862 0.953
8 62.16 196.057 0.835 0.953
9 61.72 195.960 0.897 0.952
10 61.76 192.773 0.897 0.952
11 61.84 197.890 0.848 0.953
12 62.00 193.000 0.855 0.953
13 62.00 196.917 0.849 0.953
14 61.92 199.410 0.829 0.953
15 62.24 196.690 0.716 0.955
16 62.08 218.410 0.075 0.964
17 62.28 217.960 0.075 0.964
18 61.92 198.327 0.728 0.955
19 62.32 200.643 0.747 0.954




Anexo 5. Consentimiento informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: La Gestion de rendimiento y su Influencia en el desempefio
del area Legal de una Institucién Publica Piura, 2024.

Investigador (a): Burneo Castro, Jennifer Katherine de los Milagros.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “La Gestidén de rendimiento y su
Influencia en el desempefio del area Legal de una Institucion Publica Piura, 2024”,
cuyo objetivo es determinar la influencia de la gestién del rendimiento en el
desempefio del area legal de una Institucion Publica Piura, 2024. Esta investigacion
es desarrollada por la estudiante de posgrado) del programa académico de maestria
en GESTION PUBLICA, de la Universidad César Vallejo del campus Piura, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la Oficina
Regional de Asesoria Juridica del Gobierno Regional de Piura.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Los resultados del estudio serdn un punto de partida para plantear alternativas para
el desarrollo de la gestion del rendimiento y mejor desempefio en el area Legal de
una institucién juridica de Piura.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizar4 una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “La Gestion de rendimiento y su
Influencia en el desempefio del area Legal de una Institucién Publica Piura, 2024”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en el
ambiente de la Oficina Regional de Asesoria Juridica del Gobierno Regional de
Piura. Las respuestas de los cuestionarios seran codificadas usando un numero
de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.



Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

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

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora Burneo
Castro, Jennifer Katherine de los Milagros email: jenniferburneo09@gmail.com y
asesora Alban Villarreyes Victoria email: noreply@uvcv.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

NOmMbre y apellidOs: ...

FeCha ¥ NOra: .



Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin
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Anexo 7. Andlisis complementario

El presente trabajo de investigacion en la determinacion de la muestra de estudio,
opto por un muestre no probabilistico por conveniencia. Con lo cual quedoé se explica
gue la muestra no se determiné por el uso de una férmula de probabilidades sino méas
bien se considero criterios de inclusion y exclusion. De ahi que no se planteara en

este apartado la descripcion de la formula para obtener la muestra.



Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion

ij = GOBIERNO

= =iURA REGIONAL PIURA

de Oportwidodes de Hombires y Mujeres

eridencio, y ae lo conmemaracion de las herolcas batelios de lunin y Ayacuchy

Piura, 03 JUN 2024'

oficio N° 779 - 202a1GRP-480300

“Adia del Bicentenar, de fo consolidach

Sefior ) _

EDWIN MARTIN GARCIA RAMIREZ

Jefe de la Unidad de Posgrado
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - PIURA

enniferburneo09@gmail.com

Piura.-
ASUNTO ' Respuesta a solicitud para realizar investigacion
REF. : Carta S/N (HRyC N° 15924)

Tengo a bien dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo, y en
atencién al documento de la referencia. mediante el cual presenta a la Srta. JENNIFER
KATHERINE DE LOS MILAGROS BURNEO CASTRO como estudiante del Programa de
estudios de Maestria con mencién en Gestibn Publica, solicitando realice la investigacion
denominada: “LA GESTION DE RENDIMIENTO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DEL
AREA LEGAL DE UNA INSTITUCION PUBLICA PIURA, 2024”,

Al respecto, este Despacho autoriza brindarle las facilidades a la Srta
JENNIFER KATHERINE DE LOS MILAGROS BURNEO CASTRO, para la aplicacion del trabajo
de investigacion cientifica, realizando la aplicacion del mismo de manera presencial a los
trabajadores nombrados y contratados de las Unidades de Organizacion de la Sede Central del
Gobierno Regional Piura (Locales de: Gobernacién Regional y Gerencia Regional de
Infraestructura)

Es propicia la oportunidad, para reiterarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

JEn la Regide Piuna, Todoa ﬂ«x&u Coutra ef Desgue!



Anexo 9. Otras evidencias

FOTO 1.- REALIZANDO LA RECOLECCION DE DATOS A UNA ABOGADA DE
LA OFICINA DE ASESORIA JURIDICA




FOTO 2.- INSTALACIONES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN DONDE SE
HICIERON RECOLECCION DE DATOS




FOTO 3.- INSTALACIONES DE LA OFICINA REGIONAL DE ASESORIA JURIDICA
EN DONDE SE LES HIZO EL CUESTIONARIO PARA LA RECOLECCION DE
DATOS
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