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RESUMEN

El estudio posee una relacion con los Objetivos del Desarrollo Sostenible y se
vincula con el ODS 8 que esta centrado en la creacion de espacios estratégicos
para promover el crecimiento institucional mediante el logro de los objetivos. En
este sentido, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion de
rendimiento y el logro de objetivos de los trabajadores en el Instituto Vial Provincial
Municipal de Moyobamba. Asimismo, estuvo sujeto a una investigacion de tipo
basica, disefio no experimental, enfoque cuantitativo, de alcance correlacional -
corte transversal. Para este estudio se seleccion6 una muestra de 41 trabajadores.
En la cual se utilizo la encuesta como técnica de recoleccion e instrumento dos
cuestionarios. Los resultados determinaron que el nivel de la variable gestion de
rendimiento y sus dimensiones tienen un nivel medio el 68%; igual manera el nivel
de la variable logro de objetivos y sus dimensiones tienen un nivel medio 44%.
Concluyendo que, si existe relacion positiva moderada y significativa entre la
gestidon de rendimiento y el logro de objetivos de los trabajadores en el Instituto Vial
Provincial Municipal De Moyobamba 2023, con un analisis estadistico de Pearson

de 0.672 y un p-valor igual a 0,001 (p-valor < 0.01).

Palabras clave: Gestion, rendimiento, logro, objetivos.



ABSTRACT

The study has a relationship with the Sustainable Development Goals and is linked
to SDG 8, which is focused on the creation of strategic spaces to promote
institutional growth through the achievement of the objectives. In this sense, the
objective was to determine the relationship between performance management and
the achievement of workers' objectives at the Moyobamba Municipal Provincial
Road Institute. Likewise, it was subject to a basic type of research, non-experimental
design, quantitative approach, correlational scope - cross-sectional. For this study,
a sample of 41 workers was selected. In which the survey was used as a collection
technique and instrument of two questionnaires. The results determined that the
level of the performance management variable and its dimensions have a medium
level of 68%; Likewise, the level of the objective achievement variable and its
dimensions have an average level of 44%. Concluding that, if there is a moderate
and significant positive relationship between performance management and the
achievement of workers' objectives in the Moyobamba Municipal Provincial Road
Institute 2023, with a Pearson statistical analysis of 0.672 and a p-value equal to
0.001 (p-value < 0.01).

Keywords: Management, performance, achievement, objectives.



INTRODUCCION

La gestidon de rendimiento en la investigacion tiene una relevancia, como un
componente sumamente imprescindible para las actividades y operaciones
que se ejecutan dentro de una empresa. No obstante, dentro del contexto
global, segun De Clercqg et al., (2023) la problematica respecto a la gestion del
rendimiento se va incrementando a nivel mundial, considerando que el gasto
operativo organizacional mayoritario (70%) se destina al talento humano; sin
embargo, muchos de ellos no realizan la retribucion correspondiente por
medio de un rendimiento apropiado. Asimismo, ellos tienen que ser
reemplazados, generando un costo adicional entre el 35% y 60%, sin
considerar las remuneraciones mensuales efectuadas a pesar de que los
objetivos no se hayan cumplido. Por otro lado, el logro de objetivos, solo el
78% de las empresas han logrado cumplir sus metas, lo que indica que aun
existen deficiencias en cuanto al cumplimiento de nivel de metas institucional

(Dagnew y Elantheraiyan, 2023).

Dicho de otra forma, Mendoza et al. (2022), determinaron que en el contexto
latinoamericano es preocupante debido a que la ausencia de una gestion de
rendimiento adecuada, perjudica la seleccion de alternativas y la
incorporacion de instrumentos, generando el incumplimiento de los objetivos
laborales y también al logro de objetivos institucionales en la medida que estos
no se cumplen al 100% por falta de personal con altos rendimientos e

involucrado con la institucion.

En el &mbito peruano, segun Cuba et al. (2020), las empresas e instituciones
sufren continuos problemas relacionados con la ineficiencia de las personas
para cumplir con los objetivos laborales ya que no logran ejecutar sus
presupuestos en su totalidad y por ende no logran cumplir sus metas y
objetivos propuestos, lo cual esta sostenido en diversas causas resaltando la
falta de gestién del rendimiento, evidenciado en personal con bajos niveles de
desempefo, poco conocedor de sus funciones y poco involucrado con las

actividades institucionales.



El panorama que envuelve a la regidon San Martin, donde las instituciones
gubernamentales poseen deficiencias para cumplir cabalmente con los
propositos fijados a nivel jurisdiccional, esto como consecuencia que el
personal que suele integrar a las instituciones son seleccionados en funcién
al criterio del dirigente mismo que se debe a favores politicos dejando de lado
la libre competicién y la meritocracia; tal hecho ha generado que los entes
estatales carezcan de profesionistas preparados y con las capacidades que
se requiere para ejecutar las funciones. Por otro lado, las instituciones aun
muestran deficiencias en cuanto al cumplimiento o logro de sus objetivos,
porque no cumplen a cabalidad con las actividades de los planes de trabajo

desarrollados para cierto periodo (Flores et al., 2021).

En el Instituto Vial Provincial Municipal de Moyobamba, se ha notado que
existe deficiencias para materializar los objetivos y resultados que se han
fijado a nivel institucional, dentro de los causales principales se resalta que no
existe un clima de trabajo adecuado el cual frena el desempefio de los
colaboradores y aumenta la tasa de ausentismo. De igual forma, se establece
gue no existe planes motivacionales, este hecho ha generado que el recurso
humano no se sienta parte importante de la institucién y busque en el exterior
nuevas oportunidades de trabajo. Ademas, se resalta que no se desarrollan
evaluaciones de desempefio produciendo que no se cuente con informacion
fiable y concisa acerca de las areas de mejora y fortalezas que poseen los

colaboradores (Flores et al., 2021).

También, se ha notado que existe escasez de personal por cuanto los
colaboradores tienden a duplicar sus funciones generando mayor nivel de
estrés, en caso de no poder actuar de manera oportuna los posibles sucesos
serian que no se cumplirian los objetivos institucionales, se tendria personal
con bajos niveles de desempefio laboral, perjudicando los intereses
institucionales (Espinoza et al., 2020).

Para ello, se contribuye a orientar en el presente trabajo estrategias acorde

a los objetivos de desarrollo sostenible que conlleve a resultados 6ptimos en

el crecimiento y desarrollo empresarial. De esta forma, se debe empezar a



analizar la situacion interna, tanto en las Instituciones publicas y privadas que

requieren crecer (Naciones Unidas, 2023).

Frente a los precedentes mencionados, se formular el siguiente problema
general ¢Cual es la relacion entre la gestion de rendimiento y el logro de
objetivos de los trabajadores en el Instituto Vial Provincial Municipal De

Moyobamba?

Por lo descrito, la investigacion se centra en los criterios de justificacion,
sostenido por Hernandez y Mendoza (2018): por conveniencia, permitio
identificar el problema que atraviesa la entidad objeto de estudio y pueda
servir como precedente en la mejora; Relevancia social, ya que contribuira a
la mejora de los servicios publicos brindados, con el Unico objetivo de
satisfacer al usuario. Valor tedrico, se emple6 teorias y conceptos
contemporaneos de diversos autores, para ello se utilizé la Resolucion 069-
2020-SERVIR (2020) para la variable 1 y el aporte tedrico de Armas, et al
(2017) para la segunda variable, en las Implicancias practicas, hizo posible
gue la institucién ponga en marcha actividades para conseguir los propdsitos
fijados a nivel individual e institucional. Utilidad metodoldgica, ya que empleé
técnicas e instrumentos validados que evidencien para ser aplicados en

investigaciones futuras como ayuda en la buena marcha institucional.

Dentro de este marco, se tuvo como objetivo general: determinar la relacion
entre la gestion de rendimiento y el logro de objetivos de los trabajadores en
el Instituto Vial Provincial Municipal De Moyobamba y como objetivos
especificos: O1: ¢identificar el nivel de gestion de rendimiento? Oz2: ¢ identificar
el nivel de logro de los objetivos? Os: Identificar la relacion entre la planificacion
y el logro de objetivos. Oa4: Definir la relacion entre el seguimiento y el logro de

los objetivos. Os: Analizar la relacion entre la evaluacion y el logro de objetivos.

Por consiguiente, en virtud a la investigacion se encontro trabajos previos que
han sido identificados como aportes a la variable de estudio en la presente

investigacion. De esta forma, dentro del marco internacional se encontro a



Lumbreras, et al. (2020) quienes, en su investigacion realizado en San
Bartolomé San Pablo del Monte, México, buscaron evaluar la relacion entre
calidad de vida laboral y el desempefio laboral, para esto se estudiéo una
muestra probabilistica de 866 profesionales. Para el estudio puso a
disposicion un cuestionario a los trabajadores. Los resultados encontrados
indican la existencia del 69% mayor efectividad por parte de los trabajadores
al desarrollar sus funciones de manera transparente, logrando tener un valor
(p=0.038). Asimismo, se llevo a cabo estudios que permitieron fortalecer la
estructura interna, cuyo resultado representa el (p=0.002). Concluyeron que,
a largo de los afios, organismos han recurrido a la contratacion de personal

que aporten beneficios.

De igual forma, se encontr6 a Bohorquez et al. (2020), quienes es su
investigacion desarrollada en Ecuador, buscaron analizar la motivacion y el
DL del personal de la gestién de autonomia descentralizada Municipal del
canton Salinas, para esto se estudi® una muestra probabilistica de 31
personas, trabajadores de la municipalidad a quienes se le administré un
cuestionario. Los resultados indican que el 25% de la estructura del trabajo es
deficiente, siendo una de las causales la falta de pagos, problema que viene
afectando a muchos trabajadores; asi como el 35% indica su insatisfaccién en
lo que representa la falta de incentivo y el 35% insatisfechos referentes al mal
manejo de los recursos que tiene la entidad durante su ejercicio. Concluyeron
que, se alcanz6 como resultado el 25% de los trabajadores efectian un buen
rendimiento dentro de sus areas respectivas, dado que la mayor parte de sus
esfuerzos conlleva al logro 6ptimo de los planes de la organizacion.

Ademas, se encontré a Gonzéalez — Garcia y Vilchez (2022) quienes, en su
investigacion desarrollada en la Universidad de Cérdoba, Colombia, buscaron
examinar los elementos que promueven el rendimiento de los colaboradores
en universidades nacionales; para esto se hizo un estudié en una muestra
probabilistica de 137 empleados administrativos; se les aplicé un cuestionario.
Los resultados, refleja que el 88.33 % de los trabajadores que forman parte

del entorno laboral han demostrado tener pequefios percances en cuanto a la



falta de herramientas que no cuenta la entidad. Mientras el 11.67 %, hace
referencia que se sienten conforme con el trabajo que vienen efectuando.
Concluyen que, la gestion del rendimiento abarca una serie de procesos que
involucran la forma de trabajo de los colaboradores, dado que en gran parte

permite dar viabilidad al desarrollo de actividades.

Visto de esta forma, se encontr6 a Gonzales, et al. (2022), quienes, en su
investigacion desarrollada en la Universidad del Valle, Colombia, para esto se
estudiéo una muestra probabilistica de 32 universidades. Para el estudio se
ejecuto un cuestionario a estudiantes. Los resultados, el 69% de los miembros
del entorno laboral demuestra tener la capacidad de poder mejorar su
rendimiento para el beneficio de la organizacion, mientras que el 31% tienden
a tener poco interés para cumplir con los fines programados. Concluyeron
que, una de las cualidades de los colaboradores son las habilidades que
demuestran al momento de desarrollar sus funciones, por lo que este sistema
se ha convertido en un beneficio importante para mejorar el sistema de trabajo

de la institucion.

Dentro de este orden, Santos e Ignacio (2022) en su investigacion
desarrollada en la Universidad San Francisco, Brasil, buscaron conocer el
grado de motivacion de los colaboradores para cumplir con los objetivos. Para
este estudio se seleccion6 una muestra probabilistica de 261 estudiantes y se
les aplicO un cuestionario. Los resultados demostraron que, uno de los
aspectos fundamentales por la cuales los organismos han efectuado
estrategias, se da con el fin de poder lograr cumplir con sus objetivos de
manera que tengan como resultado el 6% al 33% de efectividad en el proceso.
Concluyeron que, existen deficiencias por la falta de recursos para poder
efectuar el desarrollo de las actividades por parte de los organismos, de tal
manera esta problematica afecta a que puedan cumplir con sus objetivos

propuestos.

En otro contexto, en el ambito peruano, se encontré a Valle-Nufiez (2020),

quien, en su investigacion desarrollada en Universidad César Vallejo, Lima,



buscaron conocer como la planeacion financiera se convierte en un agente
imprescindible para las empresas, con una muestra probabilistica de 10
trabajadores. Se aplicO un cuestionario a los trabajadores de dichas
instituciones. Los resultados, lograron tener un impacto positivo para la
organizacion, puesto a que se llevo a cabo el alcance de los propdsitos,
logrando de esta manera mayor indice de rentabilidad para la organizacion.
Concluyeron que, mediante el control se pudo determinar el factor que
interviene en actividades, ya que los problemas que se dan se deben
principalmente a la falta de recursos, lo cual dificulta que puedan cumplir con

sus objetivos trascendentales.

Dentro de ese mismo marco, se encontré6 a Davila-Moran et al. (2022),
quienes, en su investigacion desarrollada en la Universidad Privada del Norte,
Lima, buscaron establecer la correlacion numérica que se genera entre los
incentivos y el rendimiento laboral; para esto se estudid una muestra
probabilistica de 92 trabajadores; a ellos se les aplicé un cuestionario. Los
resultados, dieron a conocer el Rho de Spearman, con un valor de r=0.854, lo
cual demuestra el buen rendimiento que va logrando tener la organizacion
mediante el buen desempefio de sus colaboradores, de tal manera esto
permite que exista un indice de correlacion positiva alta. Concluyeron que, el
valor de Rho de Spearman r=0.764, resultando r>0.05, hace sintesis al
manejo de los recursos que toma en cuenta administrar la entidad para fines
gue se consideren eficientes, de modo que esto permita aumentar en gran
parte el incentivo hacia sus colaboradores, por lo que en base a lo mencionado
se demuestra que se obtiene un valor de sig.= 0.000 < 0.01.

De igual forma, se encontré a Espinal (2023) quien, en su estudio desarrollada
en Lima, se identific6 una muestra probabilistica de 55 trabajadores; se les
aplicé un cuestionario. Los resultados, se dio a conocer que el (32%) de los
empleados han obtenido diversos inconvenientes ante la falta de organizacién
de la entidad, y el (13%), presentan insatisfaccion debido a los riesgos
laborales que se dan por la falta de medidas de seguridad. Concluye que, uno
de los problemas que se ha dado dentro de la estructura de las



organizaciones, se debe a la poca eficiencia que tiene durante el ejercicio de

las actividades.

También se encontré a Olivera, et al. (2021) quienes, en su investigacion
desarrollada en la Universidad Cientifica del Sur, Lima con el fin de conocer
el grado de asociacion que existe entre los términos, para esto se estudio una
muestra probabilistica de 100 trabajadores de la empresa Cotton Life.
Aplicandoles un cuestionario. Los resultados, permiten conocer las
debilidades de la organizacion, ya que el rendimiento de los colaboradores no
ha logrado tener un buen resultado, cuyos porcentajes se establecen a
continuacion, Wald=9,569, siendo mayor que 4, y un p < 0,05. Concluyeron
que, ha existido cambios dentro del entorno laboral por el cual muchos de los
trabajadores se han visto perjudicado; ademas, la organizacién no ha logrado

tener buena eficiencia durante el desarrollo de sus actividades.

Por ultimo, otro de los antecedentes nacionales se menciona a Espinoza et al.
(2020) quienes, en su investigacion desarrollada en la Universidad César
Vallejo, Trujillo, buscaron establecer de forma estadistica la relacion que se
genera entre el estrés y el desempefio, para esto se estudié una muestra
probabilistica de 98 colaboradores de la Red de Salud. Para el estudio se
aplicé un cuestionario. Los resultados, el 98% de los colaboradores tienden a
tener bajo nivel de rendimiento, debido al estrés que se da dentro de su
entorno laboral y el 39,8% ha logrado tener buen resultado productos de la
buena organizacion que han efectuado. Concluyen que, como Unico resultado
que sea obtenido de acuerdo al estudio realizado sobre las variables, se
presenta un coeficiente de Rho de Spearman lo cual ayudé a mejorar gran

parte de la estructura de la organizacion.

Con respecto a la primera variable Gestion de rendimiento (GdR), conforme a
la Resolucién 069-2020-SERVIR (2020) se define como un instrumento de
gestion de personal a través del cual se establece, reconoce e incita a la
participacion de los colaboradores para actuar de forma oportuna con la
finalidad de dar cumplimiento a los propositos que han sido fijados a nivel



organizacional. De igual modo, resalta la necesidad de mejora constante en
aras de promover el crecimiento paulatino. Asimismo, Huanca-Frias et al.
(2021) indican que es el aporte del recurso humano que se encuentran
focalizadas en mantener un ambiente de trabajo armonioso, dinamico,
proactivo y competitivo. Es, en resumen, el conglomerado de
comportamientos de caracter positivo que ejecutan los participantes en virtud

de contribuir con el alcance de las metas.

Por otro lado, Flores, et al. (2021) mencionan que dentro de la GdR es
imprescindible que el area de RRHH considere oportunamente las habilidades
y competencias de los aspirantes para la seleccidn y contratacién para que de
esta forma garantizar un mayor éxito en la gestién publica. Es notorio que la
existencia de competencias duras y blandas de parte de los servidores
publicos repercute positivamente en el desempefio ocupacional. De ese
mismo modo, Mendieta et al. (2020) indican que es un concepto que se
encuentra vinculado con la eficiencia en las funciones, ademas, es visto como
un componente que incita el adecuado desarrollo ocupacional ya que los
usuarios internos aportan valor a las actividades que se ejecutan diariamente

y se involucran de forma voluntaria con los propdsitos y la vision planteada.

Tal como lo mencionan, Apolinario y Guevara (2021) la gestion de
rendimiento, es un componente que se evalla dentro de las organizaciones
con la finalidad de conocer tanto en términos numéricos como
cualitativamente el valor individual que aporta cada miembro al cumplimiento
de los objetivos; ademas, en ella se valora el uso de las herramientas y

capacidades institucionales.

Seguidamente, Carhuayal-Huaranga (2020) profundizan que es una variable
gue se encuentra relacionada con la competitividad de las organizaciones y
se centra en el estudio de temas vinculados con la satisfaccion y la motivacion.
La GdR ha sido estudiada a lo largo de los afios por diversos investigadores
ya que se connota como un concepto que hace posible alcanzar los resultados

esperados que han sido previamente planificadas por parte de la directiva.



Desde la arista mencionada, se aduce que el término abordado representa un
conglomerado de técnicas y procesos que se emplean dentro de las entidades
para valorar el desempefio de la fuerza humana; es una funcién que
corresponde directamente al area de RRHH o quien haga de sus veces que
generalmente es supervisada de forma directa por el lider empresarial o el

administrador.

Por consiguiente, Laplume et al. (2021) aducen que el concepto hace posible
que las entidades puedan aprovechar al maximo las competencias,
experiencias y conocimientos de los usuarios internos. Respecto a las
organizaciones la relevancia que posee el término radica en que constituye
una manera efectiva de influir de forma positiva en el desempefio individual
contribuyendo al alcance o superacion de los fines que han sido previamente
establecidos. Paralelamente a ello los colaboradores pueden salir altamente
beneficiados de la adopcion de un sistema adecuado de rendimiento, ya que
hace posible la disposicion de recursos tangibles que son innecesarios para
la ejecucion de las tareas. De acuerdo a Andra-Teodora y Dumitru (2023)
sintetizan que los motivos que justifican la adopcion de un sistema de
valoracién del desempefio laboral, permiten generar mayor confianza, pues
los items que se fijan son precisos, por lo tanto, minimizan el riesgo que los
evaluadores se equivoquen en la generacion de resultados. Afianza las
decisiones seleccionadas, ya que los responsables del direccionamiento
organizacional cuentan con datos fiables y actualizados acerca del
rendimiento de los colaboradores. Promueve la objetividad de la evaluacion el

cual mejora el ambiente laboral y promueve relaciones sostenibles.

De ese mismo modo, Kumar et al. (2022), refieren que las ventajas que trae
consigo el estudio de la variable se centra en la mejora constante del
desempeiio tanto de manera personal como en equipo el cual se ve reflejado
en la productividad institucional y en los servicios que se ofrecen al exterior.
Asimismo, Elshaer et al. (2023) aducen que es considerada como uno de los
ejes transversales que induce al desarrollo y a la motivacion, también,

refuerza los canales de comunicacion y permite que los programas de



capacitacion tengan mejores resultados ya que éstas se desarrollan en
conformidad a los requerimientos del personal y a las necesidades que posee.
Tal como lo mencionan Shengteng et al. (2023), el desarrollo del personal
origina la creacion de culturas de aprendizajes y rendimientos, en el que
muchas acciones de capacitaciones, desarrollos y estrategias de aprendizajes

a la vez, dan respuesta a las estrategias organizacionales.

Debe sefalarse las dimensiones de Gestion de rendimiento, segun la
Resolucidon 069-2020-SERVIR (2020) esta enfocada en la Planificacion como
etapa inicial, donde se establecen de manera concisa los propdésitos, tanto en
el marco individual como grupal. Asimismo, se definen las responsabilidades
y compromisos que asume cada colaborador en su area misma que se
disefian mediante la reunion entre el jefe y subalterno. Otra dimension es el
Seguimiento que corresponde al proceso de evaluacion a través de diversos
criterios, cuyos resultados seran en funcion a las metas de los colaboradores.
En esta etapa, ademas, cobra relevancia la orientacion continua de parte del
jefe o lider, asi como la retroalimentacion de las actividades y la motivacion a
fin de orientar el esfuerzo humano hacia un mismo fin y mantener a pie el
grado de compromiso, otro de los enumerados, como dimension es la
evaluacion, referida al proceso final y formal, conociendo de esta manera los
resultados y aporte de los integrantes de la organizacion acorde a sus
funciones y responsabilidades; todo esto con el fin de disefar planes y
metodologias que incentiven a la mejora continua y promuevan un escenario

competitivo donde aflore los conocimientos, experiencia y habilidades.

En referencia a la segunda variable Logro de objetivos, segun los autores
Armas et al (2017), son aquellos que cada persona debe cumplir por si misma,
a través de las tareas asignadas correspondientes a su puesto en la empresa.
Por consiguiente, Fernandez (2022) hace mencion que logro de objetivos
necesita del esfuerzo coordinado de los colaboradores con la finalidad de dar
cumplimiento satisfactorio a los propdsitos previstos por parte del gobierno
regional como central; las consecuencias de dicho esfuerzo permiten
minimizar las desigualdades que surgen en la sociedad y aumentar las

posibilidades de un desarrollo homogéneo. Asimismo, Salcedo-Mufioz et al.
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(2019), refieren que representa una de las principales contingencias que
presentan las instituciones que forman parte de la cartera gubernamental esto
COmo consecuencia que gran porcentaje de estas no logra alcanzar los
resultados planeados dentro del cronograma previsto, mismo que generan
dafio a la imagen institucional y minimiza el indice de crecimiento econémico

y social del medio local.

Ademas, Annette et al. (2023), sostienen que las entidades publicas buscan
las estrategias adecuadas para que los colaboradores puedan trabajar de una
manera adecuado, con ganas de cumplir con los objetivos que los establecen
en un determinado tiempo, ya que con ello dichas entidades generan
ganancias y una mejor vision de parte la poblacion, acumulando la confianza
absoluta para que el estado brinde los presupuestos que cada empresay con
ello generan las ganancias absolutas tanto por parte de las entidades como
por parte de las personas que son beneficias por un inicio de una gestion de
actividades adecuadas.

Por otro lado, Gire et al. (2023), refieren que el logro de objetivos es la meta
que las entidades ponen a los colaboradores que estan dentro de cada
entidad, buscan las ideas correspondientes para que incentiven a su personal
a cumplir con cada requisito en cuanto a la obtencién de las metas, generando
beneficios tanto personales como profesionales, trabajando todos por un

objetivo tanto gerentes como colaboradores con el mismo plan de mejoria.

Seguidamente, Luna-Peflia y Mancilla-Francisco (2020), hacen mencién que
los logros que se dan a diario es producto de una buena gestién de las
personas encargadas de realizar cada actividad, si bien es cierto el estado
brinda la oportunidad de que las entidades luchen a diario para que consigan
beneficios para los colaboradores, es asi como muchos de los colaboradores
se han visto beneficiados con estas funciones que los gerentes implementan,
siendo asi necesario que cada oportunidad sea tomada de una manera
correspondiente para que mejoren los rendimientos de los colaboradores al
momento de realizar los cumplimientos de objetivos dentro de las entidades,

es asi como al momento de conseguir las metas plasmadas tanto
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colaboradores como la ciudadania se veran satisfechos y con las ganas de

seguir creciendo de una manera transparente.

Dentro de este orden, Luna-Pefia y Mancilla-Francisco (2020) aseguran que
es imprescindible estudiar los diversos factores y elementos que ocasionan el
incumplimiento de los propdsitos considerando los recursos institucionales
como son el talento humano, las maquinas y el dinero ya que cada uno de
ellos de forma indistinta entorpece o facilita el cumplimiento de lo programado.
Tal como lo mencionan Bernal-Vélez et al. (2020) el logro de objetivos
necesita de estrategias para alcanzar lo previsto ya sea corto o largo plazo,
ademas, requiere de la designacion estratégica de las capacidades y del
establecimiento de politicas y procesos para guiar el accionar humano. En
efecto, los objetivos son concebidos como los resultados y logros que obtiene
una organizacion para brindar un buen servicio, que estos sean precisos y

medibles para tener mayor chance de cumplimiento.

De ese mismo modo, Gire et al. (2023), sostienen que uno de los factores que
repercute en la obtencién de los resultados dentro de las organizaciones en
cuanto a logro de objetivos es que los colaboradores tengan en claro cuales
son las metas que la organizacion desea alcanzar de tal modo que pueda
interiorizar y desarrollarse de acuerdo a lo requerido. De acuerdo a Ledwith,
et al. (2021), expresan que para alcanzar el éxito en el logro de objetivos es
necesario que los colaboradores conozcan el proceso paso a paso para poder
alcanzar lo deseado, es necesario desarrollar los pequefios objetivos
progresivamente para lograr la meta final. Por consiguiente, Elaine y Briers
(2019) indican que el logro de objetivos se establece a partir del desempeiio
personal de los colaboradores respecto a las responsabilidades que adquiere
dentro de la organizacion. De ese mismo modo, Annette et al. (2023) indican
qgue es el cumplimiento de las politicas y lineamientos establecidos con

antelacion en virtud de que el ente publico de cumplimiento a lo planificado.

Considerando los aportes de los autores Armas et al (2017) las dimensiones

del logro de objetivos son: desarrollo humano, corresponde a un proceso
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paulatino que requiere del fortalecimiento de las competencias a lo largo del
existir, y refleja el potencial para desarrollarse y que este crecimiento debe ser
sostenible y continuo en los individuos. Otra dimensién son las condiciones de
trabajo, enfocado en lo fisico que circunscriben al ejercicio de las funciones
de parte del recurso humano, el cual premedita el alcance o el incumplimiento
de las actividades programadas; de esta forma incorpora al uso de
herramientas, la adquisicion de tecnologia, estado de mobiliario, entre otros.
Y por ultimo la productividad, enfocada a nivel de eficiencia con la que el

talento humano ejecuta sus funciones al interior de la organizacion.

En este sentido, se comprende la gestion de rendimiento como variable de
estudio a la teoria enfocado en la jerarquia de necesidades de Maslow, que
busca contemplar un buen desarrollo en las actividades ejecutas por los
colaboradores, a fin de mantener un rendimiento en funcién a las metas a
cumplir por parte de la entidad (Acosta, 2011). También se encuentra a la
teoria de las Necesidades, se basa en la relacion que ocurre entre la dificultad
y el rendimiento; osea, el esfuerzo elevado que realiza el colaborador para
cumplir con las tareas corresponde a un nivel de dificultad superior, por otro
lado, el desarrollo de tareas sencillas conlleva a un nivel de esfuerzo menor
(Servian, 2023). Asimismo, se tiene a la teoria de las expectativas, sustenta
que los seres humanos son individuos auténomos con criterio individual,
creencias y expectativas propias acerca de su desarrollo y bienestar. El
comportamiento surge como parte de la toma de decisiones y estas se
encuentran sujetos a las convicciones y actitudes (Navajo, 2013).

De este modo, la segunda variable Logro de objetivos orientado en la teoria
del establecimiento de Metas, establece que cuando la valla a superar es alta
la motivacion de los individuos para su alcance es mucho mayor. El
desempeiio es superior también, cuando los colaboradores se colocan la
camiseta de la institucién y se encuentran atentos al feedback (Aiteco, 2018).
Asimismo, la teoria de las expectativas, fue elaborada por Vroom quien
establece que los individuos incrementan su motivacion cuando se involucran

con la meta y cuando se encuentran seguros de su nivel de contribucion tanto

13



en términos de conocimiento como de experiencia, pues tiene un seguro que
cuando alcance lo programado obtendran una recompensa satisfactoria
(Naranjo, 2009). Finalmente, la teoria de la Equidad de Stancey, Adams
afirma que los colaboradores tienden a contrastar las recompensas recibidas
con la de los demas a fin de evaluar si lo recibido es justo y reaccionando
oportunamente con el propdsito de suprimir cualquiera injusticia (Consultores,
2018).

Desde esta perspectiva, el marco legal, basado en la gestion del rendimiento
se establece en la Directiva del subsistema de gestién del rendimiento (2020),
cuyo propdsito esta fundamentada en la adopcién de un sistema eficiente de
gestién de rendimiento de las instituciones gubernamentales, la misma que
estd orientada a la contribucion individual y colectiva de los servidores
publicos dando cumplimiento a los objetivos organizacionales el Decreto
legislativo N° 1025 (2008). este Decreto tiene como finalidad la promocion del
desarrollo técnico profesional de los servidores publicos. Los talleres de
capacitacion y profesionalizacion contribuyen con la adecuada estrategia que
coadyuva a la materializacion de las metas. Por lo tanto, es fundamental la
capacitacion dado que juega un rol importante dentro del marco interno de las
instituciones, ya que ayuda a poder mantener el desempefio de los
colaboradores de manera efectiva, lo cual todo esto permite cumplir con los

objetivos establecidos en un principio de periodo.

De este mismo modo, el logro de los objetivos estd amparada en la Resolucion
ministerial 162-2023-EF/43 (2023), donde se mencionan que los gobiernos
regionales y gobiernos locales priorizados, deben contratar servidores

publicos de alto rendimiento con cargo para los cuales considerar los perfiles.

Por su parte, se establecio la hipotesis general: Hi: Existe relacion significativa
entre la gestion de rendimiento y el logro de objetivos de los trabajadores en
el Instituto Vial Provincial Municipal De Moyobamba en el afio 2023 y como
hipotesis especificas: Hi: El nivel de gestion de rendimiento, es alto; Hz: El

nivel de logro de los objetivos, es alto; Hs: Existe relacién significativa entre la
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planificacion y el logro de objetivos. Ha: Existe relacion significativa entre el
seguimiento y el logro de objetivos. Hs: Existe relacion significativa entre la

evaluacion y el logro de objetivos.
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METODOLOGIA

Se presenta una investigacion de tipo basica, ya que la finalidad fue conocer
las variables y facilitar la descripcion para acrecentar el conocimiento y al
mismo tiempo determinado la solucién al problema (CONCYTEC, 2020). Por
medio de estas investigaciones se realizd la descripcion amplia de las
variables abordadas para generar un aporte competitivo hacia los
investigadores.

También se caracteriza por ser un enfoque cuantitativo, debido a la utilizacion
de informacidbn numérica para abordar el analisis estadistico para el
conocimiento de porcentajes y frecuencias de acuerdo al tema abordado
(Hernandez — Sampieri, 2018).

Dicho de otro modo, es de alcance correlacional, porque se buscé determinar
el vinculo, relacién o asociacion entre dos variables de estudio (Hernandez —
Sampieri, 2018).

Este conllevé a aplicar una investigacion con disefio no experimental, puesto
que en ningn momento se realiz6 la variacién en el funcionamiento natural
de las variables (Arias, 2012).

Asimismo, es de corte transversal, dado que, se tomaron datos en una sola
oportunidad para la representacion de los resultados por medio del analisis
respectivo (Arias, 2012).

Figura 1

Esquema

QD
() r
©

Donde:

M = Muestra

A4 1 = Gestion de rendimiento

\'/ = Logro de objetivos

r = Relacion a obtener entre las dos variables
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Desde esta perspectiva, la definicion conceptual de la variable gestion
de rendimiento, segun la Resolucion 069-2020-SERVIR (2020) es un
instrumento de gestion de personal a través del cual se establece, reconoce
e incita a la participacion de los colaboradores para actuar de forma oportuna
con la finalidad de dar cumplimiento a los propdsitos que han sido fijados a
nivel organizacional, de igual modo, resalta la necesidad de mejora constante

en aras de promover el crecimiento paulatino.

El anterior sustento, conlleva a la definicion operacional, donde se ha
medido las dimensiones en una escala de Likert, ya que se hizo mediante un
cuestionario correspondiente a las dimensiones con sus indicadores que son:
planificacion (Definicion de las metas e indicadores, evidencia como medio de
verificar y cumplimiento de plazos); seguimiento (Avance alcanzado,
seguimiento al avance de las metas, reunion de seguimiento,
retroalimentacion); y evaluacion (Logro de objetivos, verificar, tipo de
evaluacion, capacidades de personal, comité evaluador e idoneidad de los
resultados), en una muestra de 41 trabajadores, la misma que fue validado
por tres expertos en gestion de rendimiento y de esta manera demostrar su

confiabilidad.

Dicho de otra forma, la definicibn conceptual de la variable logro de
objetivos, segun Armas et al (2017) son aquellos que cada persona debe
cumplir por si misma, a través de las tareas asignadas correspondientes a su
puesto en la empresa.

Es asi, para la definicion operacional, se ha medido a través de un
cuestionario a los trabajadores, correspondiente a las dimensiones con sus
indicadores que son: desarrollo humano (Desarrollo de las capacidades,
desarrollo, personal y profesional, bienestar fisico mental, Opinion de los
colaboradores y estandares de rendimiento); Condiciones de trabajo
(recursos, condiciones de trabajo, iluminacién ventilacion, trabajo en equipo y
ambiente de trabajo) y Productividad (Eficiencia de los colaboradores,
compromiso de los colaboradores, capacitaciones y objetivos a corto plazo),
indicadores planteados por los autores Armas et al (2017), bajo una escala de
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Likert. Asimismo, los resultados se han evaluado considerando los niveles:

alto, medio y bajo.

En relacion con este tema, la poblacién, segun, Cortés e Iglesias (2004),
es definida como los elementos que forman parte del objeto investigado, los
cuales presentaron caracteristicas similares para hacer posible la integracion
dentro de un contexto. La poblacion de estudio fue de 41 trabajadores en el
Instituto Vial Provincial Municipal de Moyobamba en el afio 2023.

Al respecto, se consideraron algunos criterios de inclusién a aquellas
personas trabajadoras nombrados y contratados que vienen laborando mas
de 3 meses.

Asimismo, con respecto a los criterios de exclusion, se han considerado
todos aquellos locadores de servicio, jefes de area y practicantes, aquellos
gue no completaron el cuestionario.

Por consiguiente, la muestra segun Hernandez, et al. (2014) es la
determinacién final de los elementos considerados para proceder con la
aplicacion de los instrumentos a fin de obtener los datos para el procesamiento
y los resultados. Por lo tanto, la muestra estuvo representado por la totalidad
de la poblacion que corresponde a 41 trabajadores.

De esta manera, para la obtencién de la muestra se aplico el muestreo,
no probabilistico por conveniencia; debido a que la seleccién de la muestra se
hizo si ninguna aplicacion de una férmula estadistica, es decir, se trabaj6 con
el total de la poblacion (Herndndez — Sampieri, 2018).

Por ende, la unidad de analisis fueron cada uno de los trabajadores del
Instituto Vial Provincial Municipal de Moyobamba en el afio 2023.

De otra forma, para la obtencion de datos se recurrio a la técnica de
encuesta. Esta técnica materializada en cuestionario, el cual consistio en un
ligado de items con la escala de tipo Likert. (Arias 2020). En ese sentido, el
primer instrumento para la medicion de la variable Gestion de Rendimiento
estuvo conformado por 12 preguntas divididas en 3 dimensiones: dimension

planificacion estructurado en 3 preguntas (items 1-3); seguimiento (items 4-7)
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y evaluacion (items 8-12). Para efectos de poder evaluar a la variable se
consideré 3 categorias: primero, bajo (12-25), como segunda categoria se
tuvo a medio (26 -37), y para poder finalizar con este enunciado se determiné
a la categoria de alto (38-50).

De la misma manera, el instrumento para la medicion de la variable logro
de objetivos, estuvo constituido por 14 preguntas dividido en 3 dimensiones:
desarrollo humano (items 1-5), condiciones de trabajo (items 6-10), y
productividad (items 11-14). Para establecer la evaluacion se consideré 3
categorias: bajo (14-35), medio (36 -58), y Alto (59-79).

Por consiguiente, para la respectiva validez del instrumento se tomé en
cuenta el criterio del juicio de 3 expertos, conocedores del tema; asimismo

tengan el grado minimo de licenciado para la revision respectiva.

Tabla 1

Lista de expertos

Magister Especialidad

Lic. en Adm. Luis Alberto Guevara Maestria en Gestion Publica
Delgado.

Lic. en Adm. Belmira Hidalgo Sanchez Maestria en Gestion Publica
Ing. Jorge Anderson Milian Ramirez Maestria en Gestién Publica

En cuanto a la confiabilidad, se realiz6 la comprobacion con el Alpha de
Cronbach donde se considero solamente a los valores que se encuentren en

mayores a 0.7.

Tabla 2
Coeficiente de alfa de Cronbach

Instrumento Coeficiente Nivel de consistencia
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Cuestionario de gestion de 0,973 Excelente
rendimiento

Cuestionario de logro de objetivos 0,966 Excelente

Debido a que los valores estan muy cercanos a 1, se establecid como
una consistencia alta de acuerdo al procesamiento considerando una prueba

piloto.

De acuerdo a los procedimiento, se llevé a cabo la extension de la
autorizacion correspondiente de conformidad con los protocolos estipulados
por el comité de ética, para lo cual se integré el respaldo documentario
mediante documentos previamente aprobados; se destaca también la validez
y confiabilidad de los instrumentos para hacer posible la aplicacion hacia los
trabajadores en un tiempo de 15 minutos. Ademas, se procedid los cuales
tuvieron la responsabilidad de realizar el llenado correspondiente de cada uno
de los cuestionarios entregados, cuyas respuestas fueron integradas dentro
del Excel para el procesamiento estadistico posterior, asi como también se

empled el Spss para el procesamiento de los datos cuantitativos.

Por otro lado el método de analisis de datos fueron obtenidos por medio
del despliegue de los cuestionarios hacia la muestra respectiva, facilitando el
andlisis descriptivo por medio de la presentacion de los detalles
caracteristicos de las variables, para lo cual se empled figuras y tablas; se
empled también la estadistica inferencial por medio del Spss tomando en
cuenta el andlisis especulativo; ademas, para realizar el analisis inferencial se
establecieron las correlaciones a través del Rho de Spearman con el cual se
abord6 la comprobacion de las hipoétesis.

De esa manera, los aspectos éticos se contemplo la utilizacion del codigo
de ética determinado por la Universidad César Vallejo donde estipula la
incorporacion de principios éticos internacionales ademas se destaco la
busqueda de resultados que ayuden a exponer la problemética y al mismo
tiempo la determinacién de sugerencias para la solucion respectiva, principio
de derecho del autor, facilitando respecto a cada uno de los derechos de los
autores por medio del citado correspondiente a traves de las normas APA
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lll. RESULTADOS

3.1. Nivel de gestion de rendimiento

Tabla 3
Nivel de la gestion de rendimiento y sus dimensiones.
Variable/Dimensiones Nivel Rango f %
Bajo 12-28 10 24%
_ o Medio 29-45 28 68%
Gestion de rendimiento
Alto 46-60 3 8%
Total 41 100%
Bajo 3-7 14 33%
- Medio 8-12 24 59%
Planificacion
Alto 13-15 3 8%
Total 41 100%
Bajo 4-9 12 29%
o Medio 10-15 24 59%
Seguimiento
Alto 16-20 5 12%
Total 41 100%
Bajo 5-11 12 29%
_ Medio 12-18 26 63%
Evaluacion
Alto 19-25 3 8%
Total 41 100%

Fuente. Cuestionario aplicado a trabajadores.

Interpretacion

En la tabla podemos observar que el nivel de la variable gestién de
rendimiento es bajo de 24 %, medio de 68 %, y alto de 8 %, asimismo para
la dimension planificacion es bajo de 33 %, medio de 59 %, y alto de 8 %,
ademas, la dimension seguimiento es bajo de 29 %, medio de 59 %, y alto
de 12 %, por ultimo, la dimension evaluacion es bajo de 29 %, medio de 63
%, y nivel alto de 8 %.

Predominando la valoracion media.
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3.2. Nivel de logro de los objetivos

Tabla 4
Nivel de logros de los objetivos y sus dimensiones.

Variable/Dimensiones Nivel Rango f %
Bajo 14-32 16 39%
o Medio 33-51 18 44%
Logro de objetivos
Alto 52-70 7 17%
Total 41 100%
Bajo 5-11 12 29%
Medio 12-18 24 59%
Desarrollo humano
Alto 19-25 5 12%
Total 41 100%
Bajo 5-11 14 34%
o _ Medio 12-18 20 49%
Condiciones de trabajo
Alto 19-25 7 17%
Total 41 100%
Bajo 4-9 20 49%
o Medio 10-15 17 41%
Productividad
Alto 16-20 4 10%
Total 41 100%

Fuente. Cuestionario aplicado a trabajadores.

Interpretacion

El nivel de la variable logro de objetivos es bajo de 39 %, de 44 %, y alto de
17 %, asimismo para la dimension desarrollo humano es bajo de 29 %,
medio de 59 %, y alto de 12 %, ademas, la dimension condiciones de trabajo
es bajo de 34 %, medio de 49 % y alto de 17 %, por ultimo, la dimension
productividad es bajo de 49 %, medio de 41 %, y alto de 10 %.

Predominando la valoracion media
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3.3. Relacion entre la planificacion y el logro de objetivos

Tabla 5
Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Gestion de rendimiento ,972 41 ,404
Planificacion ,947 41 ,057
Seguimiento ,931 41 ,015
Evaluacion ,963 41 ,198
Logro de objetivos ,967 41 ,270
Desarrollo humano ,973 41 429
Condiciones de trabajo ,958 41 ,133
Productividad ,900 41 ,002

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

Al tratarse de una muestra de 41, se calculé Shapiro-Wilk. Siendo p = 0.404 y
0,270 lejanas a 0.05, por lo que la distribucién es normal; empleando el

coeficiente de Pearson para el andlisis de las correlaciones.

Tabla 6

Relacion entre la planificacion y el logro de objetivos.

Planificacion Logro de objetivos

Planificacion Correlacion de Pearson 1 ,933™
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion

Existe relacion positiva muy alta y significativa entre la dimension planificacion
y la variable logro de objetivos, mediante el analisis estadistico de Pearson de
0.933, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), por lo que se acepto la

hipétesis de la investigacion.
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3.4. Relacion entre el seguimiento y el logro de los objetivos
Tabla 7

Relacion entre seguimiento y logro de objetivos.

Seguimiento Logro de objetivos

Seguimiento Correlaciéon de Pearson 1 ,962"
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion

Existe relacion positiva muy alta y significativa entre la dimension seguimiento
y la variable logro de objetivos, mediante el estadistico de Pearson de 0.962,
y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), por lo que se aceptd la hipétesis de

la investigacion.

3.5. Relacion entre la evaluacion y el logro de objetivos
Tabla 8

Relacion entre la evaluacion y el logro de obijetivos.

Evaluacion  Logro de objetivos

Evaluacion  Correlacion de Pearson 1 726"
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion

Existe relacion positiva alta y significativa entre la dimension evaluacion y la
variable logro de objetivos, mediante el estadistico de Pearson de 0.726, y un
p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), por lo que se aceptd la hipétesis de la

investigacion.
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3.6. Relacion entre la gestion de rendimiento y el logro de objetivos
Tabla 9

Relacion entre la gestién de rendimiento y el logro de objetivos.

Gestion de  Logro de

rendimiento  objetivos

Gestion de rendimiento Correlacion de Pearson 1 672"
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion

Existe relacibn positiva moderada y significativa entre la gestion de
rendimiento y el logro de objetivos de los trabajadores en el Instituto Vial
Provincial Municipal De Moyobamba, mediante el estadistico de Pearson de
0.672, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), por lo que se acepté la
hipotesis de la investigacion.
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DISCUSION

Referente al objetivo especifico 1, el nivel de la variable gestién de rendimiento
es bajo de 24 %, nivel medio de 68 %, estos resultados se deben a que se ha
notado que existe deficiencias para materializar los objetivos y resultados que
se han fijado a nivel institucional, dentro de los causales principales se resalta
gue no existe un clima de trabajo adecuado el cual frena el desempefio de los
colaboradores y aumenta la tasa de ausentismo, dichos resultados coinciden
con, Apolinario y Guevara (2021) la gestion de rendimiento, es un componente
que se evalla dentro de las organizaciones con la finalidad de conocer tanto
en términos numéricos como cualitativamente el valor individual que aporta
cada miembro al cumplimiento de los objetivos; ademas, en ella se valora el

uso de las herramientas y capacidades institucionales.

Referente al objetivo especifico 2, el nivel de la variable logro de objetivos es
bajo de 39 %, nivel medio de 44 %, estos resultados se deben a que se ha
notado que existe escasez de personal por cuanto los colaboradores tienden
a duplicar sus funciones generando mayor nivel de estrés, en caso de no
poder actuar de manera oportuna los posibles sucesos serian que no se
cumplirian los objetivos institucionales, se tendria personal con bajos niveles
de desempefio laboral, perjudicando los intereses institucionales, dichos
resultados concuerdan con Annette et al. (2023) mencionan que es el
cumplimiento de las politicas y lineamientos establecidos con antelacion en

virtud de que el ente publico de cumplimiento a lo planificado.

Referente al objetivo especifico 3, existe relacion positiva muy alta y
significativa entre la dimensién planificacion y la variable logro de objetivos,
dichos resultados coinciden con Ledwith et al. (2021), expresan que para
alcanzar el éxito en el logro de objetivos es necesario que los colaboradores
conozcan el proceso paso a paso para poder alcanzar lo deseado, es
necesario desarrollar los pequefios objetivos progresivamente para lograr la

meta final.

Referente al objetivo especifico 4, existe relacion positiva muy alta y

significativa entre la dimensién seguimiento y la variable logro de objetivos,
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dichos resultados armonizan con Gire et al. (2023), sostienen que uno de los
factores que repercute en la obtencion de los resultados dentro de las
organizaciones en cuanto a logro de objetivos es que los colaboradores
tengan en claro cuales son las metas que la organizacion desea alcanzar de

tal modo que pueda interiorizar y desarrollarse de acuerdo a lo requerido.

Referente al objetivo especifico 5, existe relacion positiva alta y significativa
entre la dimension evaluacion y la variable logro de objetivos, dichos
resultados coinciden con Freytag et al. (2022), quien menciona que ha existido
cambios dentro del entorno laboral por el cual muchos de los trabajadores se
han visto perjudicado; ademas, la organizacién no ha logrado tener buena

eficiencia durante el desarrollo de sus actividades.

En funcién al objetivo general, existe relacion positiva moderada y significativa
entre la gestion de rendimiento y el logro de objetivos de los trabajadores en
el Instituto Vial Provincial Municipal De Moyobamba, dichos resultados
concuerdan con Olivera-Garay et al. (2021), permiten conocer las debilidades
de la organizacién, ya que el rendimiento de los colaboradores no ha logrado
tener un buen resultado, cuyos porcentajes se establecen a continuacion,

Wald=9,569, siendo mayor que 4, y un p < 0,05.
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V.

CONCLUSIONES

Existe relacidon positiva moderada y significativa entre la gestién de
rendimiento y el logro de objetivos de los trabajadores en el Instituto
Vial Provincial Municipal De Moyobamba, con un Pearson se alcanzo

un coeficiente de 0.672, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).

El nivel de la variable gestion de rendimiento es bajo de 24 %, nivel
medio de 68 %, estos resultados se deben a que se ha notado que
existe deficiencias para materializar los objetivos y resultados que se
han fijado a nivel institucional, dentro de los causales principales se
resalta que no existe un clima de trabajo adecuado el cual frena el

desemperio de los colaboradores y aumenta la tasa de ausentismo.

El nivel de la variable logro de objetivos es bajo de 39 %, nivel medio
de 44 %, estos resultados se deben a que se ha notado que existe
escasez de personal por cuanto los colaboradores tienden a duplicar
sus funciones generando mayor nivel de estrés, en caso de no poder
actuar de manera oportuna los posibles sucesos serian que no se
cumplirian los objetivos institucionales, se tendria personal con bajos
niveles de desempefio laboral, perjudicando los intereses

institucionales.

Existe relacion positiva muy alta y significativa entre la dimension
planificacion y la variable logro de objetivos, con un Pearson se alcanzé

un coeficiente de 0.933, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).

Existe relacion positiva muy alta y significativa entre la dimension
seguimiento y la variable logro de objetivos, con un Pearson se alcanzé

un coeficiente de 0.962, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).

Existe relacion positiva alta y significativa entre la dimension evaluacion
y la variable logro de objetivos, con un Pearson se alcanzé un

coeficiente de 0.726, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).
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VI.

RECOMENDACIONES

Al Gerente General:

Implementar cambios, estos incluyen mejorar el entorno de trabajo, ofrecer
flexibilidad, promover el bienestar de los empleados, reconocer sus logros,
asegurar salarios justos y fomentar una comunicacion efectiva. Estas
acciones no solo optimizaran el clima laboral, sino que también facilitaran el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Evaluar y redistribuir las tareas, considerar la contratacion de mas
empleados, ofrecer formacion en gestion del tiempo, promover el bienestar,
introducir flexibilidad laboral y mantener una comunicacion efectiva. Estas
acciones son fundamentales para optimizar el ambiente laboral y asegurar

el logro de los objetivos institucionales.

Es vital que las tareas asignadas a los miembros del equipo, asi como el
manejo de los recursos, estén alineados con la consecucion de los
resultados esenciales que permitiran alcanzar las metas propuestas. La
comunicacioén clara y la colaboracion entre los miembros del equipo también
son elementos esenciales para lograr una ejecucion efectiva y alcanzar los

objetivos establecidos.

Es crucial perfeccionar el proceso de reclutamiento para garantizar que la
designacion de roles se realice con integridad, seleccionando candidatos
basandose en sus habilidades y la adecuacion al perfil requerido para la
posicién disponible.

Al Instituto Vial Provincial Municipal de Moyobamba,

Es imprescindible llevar a cabo un monitoreo constante de las tareas
desempefiadas para identificar cualquier obstaculo que los empleados
puedan enfrentar. Este proceso permitird implementar soluciones efectivas
gue minimicen dichos obstaculos, asegurando asi la consecucion de las

metas propuestas.
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Realizar una valoracion equitativa y clara del rendimiento de los empleados,
resaltando sus éxitos y su capacidad para alcanzar las metas. Asimismo, es
importante ofrecer opciones de mejora pertinentes que apoyen su desarrollo

profesional.
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ANEXO 1: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
. L L, . . : . Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicion
Definicibn de las metas e
indicadores
- . Evidencia como medio de
la medicion de la variable se hara Planificacion verificar
5 mediante ‘ un . cugstlonarlo Cumplimento de plazos
Conforme a la Resolucién correspondiente a las dimensiones de
069-2020-SERVIR (2020) planificacion, seguimiento y evaluacion Avance alcanzado
es una herramienta de . . imi
estion de  recursos bajo una escala de Liker, en una o ii%;;m'emo al avance de las
Vi ﬁumanos ediante Ia cug Muestra de 41 trabajadores, la misma  Seguimiento _
Gestion de  se identifica. reconoce que sera validado por tres expertos en Reunion de seguimiento Ordinal
i ' y gestibon de rendimiento y de esta i P
: - manera demostrar su confiabilidad.
los/as servidores/as civiles Logro de objetivos
al logro de los objetivos -
inctitiici Verificar
institucionales.
» Tipo de evaluacion
Evaluacion
Capacidades de personal
Comité evaluador
Idoneidad de los resultados
SerdA medido a través de un Desarrollo de las capacidades
V2. Para Armas et al (2017) cuestionario a los trabajadores, que Il |
' son aquellos que cada . .. J 9 Desarrollo —personal 'y
. incluird preguntas sobre el desarrollo profesional
Logrode persona debe cumplir por humano. condiciones de trabaio Desarrollo
objetivos  si misma, a través de las ’ 0y humano Bienestar fisico y mental

tareas asignadas

productividad, indicadores planteados
por los autores Armas et al (2017), bajo

Opinién se los colaboradores



correspondientes a
puesto en la empresa.

su una escala de Likert, asimismo, los
resultados se evaluaran como: Alto,
Medio y bajo.

Condiciones
de trabajo

Productividad

Estadndares de rendimiento
Recursos

Condiciones de trabajo
lluminacién y ventilacion
Trabajo en equipo
ambiente de trabajo

Eficiencia de
colaboradores

Compromiso de
colaboradores

Capacitaciones

Objetivos a corto plazo

los

los

Ordinal




ANEXO 02

Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario: Gestion de rendimiento
Titulo de la Investigacion:

Datos generales:
N° de cuestionario: 08\ Fecha de recoleccion: \&../.02.1. 202
Introduccion:

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que
debe responder de acuerdo a su percepcion o vivencia, las cuales seran utilizadas en
un proceso de investigacion, que tiene como finalidad conocer el nivel de gestion de
rendimiento.

Instrucciones:

Se le agradece por anticipado marcar con una (X) la opcion acorde a lo que piensa,
para cada una de las siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas
verdaderas o falsas por lo que sus respuestas son resuliado de su apreciacion
personal, ademas, la respuesta gue vierta es ltolalmente reservada y se guardara
confidencialidad. Por Gltimo, considere |a siguiente escala de medicion:

Escala de medicion

‘MNunca 1 '
' Casi nunca i 2 |
Aveces BEED
| Casi siempre 4
Siempre . Bl E'J
(] ESCALA
N® ITEMS DE EEE-TICIH DE RENDIMIENTO =

1023 45

DIMEMEI!‘I’IH PLANIFICACION H
" Se tiene definido las metas & indicadores de las actividades| ‘ ‘ T

01




analms del rendimiento

02 | ['Se cuenta con evidencias como medio de prueba para é{ ]

03 ' Se cumple los plazos de entrega de las metas de cada
" | personal

DIMENSION: SEGUIMIENTO

04 Existe verificacién los avances alcanzados en cuanto a
‘cumplimiento de metas

' 05 Se realiza un seguimiento al avance de las metas

1 S =1 |

06 Se desarrolla reuniones de seguimiento de los avances d;
las metas -
o7 Se realiza retroahrnentacnones al personal 1

> [ %

| 7 DIMENSION: EVALUACION
' 08 Se monitorea el logro de los objetivos

| R

i 'Se desarrollan evaluaciones para el desempefio de
! personal

09  Se verifica el cumplimiento de los objetivos {F

11 Se evalia las capacidades del personal

I
12 ' Se cuenta con personal responsable de las evaluacaones}
 del personal |

| X|




Cuestionario: Logro de objetivos

Datos generales:
N° de cuestionario: OLJZ Fecha de recoleccion: .16.1.02.1. 2024
Introduccion:

Estimado (a) amigo (a) a continuacién se le presenta un conjunto de preguntas gue
debe responder de acuerdo a su percepcion o vivencia, las cuales seran utilizadas en
un proceso de investigacion, que tiene como finalidad conocer el nivel de logro de
objetivos

Instrucciones.

Se agradece marcar con una X la opcidn acorde a lo que piensa, para cada una de
las siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o
falsas por lo que sus respuestas son resultado de su apreciacion personal, ademas,
la respuesta que vierta es totaimente reservada y se guardara confidencialidad. Por
Gitimo, considere a siguiente escala de medicion:

Escala de medicion 1

Nunca

"Casi nunca

u[ro -

A veces

Casi snempre

Olbi

Siempre

N® ITEMS DE LOGRO DE OBJETIVOS T 2E *sg:%—g

11
~ DIMENSION: DESARROLLO HUMANO
01 ‘Se incentiva en el personal al desarrollo de sus
| 1 capacidades personal y profesional

02 Se incentiva en el personal al desarrollo personal y

profesional

03 Se vela por gue el personal tenga un adecuado bienestar 1 \
| fisico y mental B 4’
04 Los supenores reciben opiniones de los colaboradores { ‘




05 Se evalua los estandares de rendimiento del personal

. DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
06 cuenta la empresa con todos los recursos para el desarroll
de las funciones

07 Las condiciones de trabajo son las adecuadas

08 Se tiene adecuada iluminacién y ventilacion en sus areas
de trabajo

08 Se incentiva al trabajo en equipo en el desarrolio de sus
funciones

40 EXiste un buen ambiente de trabajo dentro de la
organizacion

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

11 Existe una adecuada eficiencia de los colaboradores en sus
funciones asignadas
12 Existe un alto nivel de compromiso de los colaboradores

' 43 | Se brinda capacitaciones a personal de la institucion

14 Se cumple a cabalidad los objetivos a corto plazo




ANEXO 03: FICHAS DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA LA
RECOLECCION DE DATOS

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido selecoonado para evaluar el instrumento “Gestion de Rendimiento™
La ovaluacion del instrumento oo do gran relevancia para lograr que soa valido y que los resultados
obtonidoa @ partr do osto seoan uthizados oficientemeonte: aportando al quehacer poicologico.
Agradecemos su vallosa colaboracion

1. Datos gensrales del jusz

Nombre del juez: LUIS ALBERTO GUEVARA DELGADO
Grado profesional: Massiria (X]  Doctor ( )
y Clnlea () social g -3
Area de formacion académica: Khucitton { ) ugsnactasied {3)
Areas de experiencia profesional: LOUCATIVA
lnstitucién donde labora: Univerndad Cetar Valiejo
Tiempo de experiencia profesional 204800 )
on el drea: Mas de 3 afos | )
Experiencia an Investigacion
Psicometrica: S
(s correspunde)

Z Propoalte 9e Ia svaluasion;

Valdar el contenido del mstrumento, por juoo de expertos

3. Datos do la escala: (Colocar nombre de 1a escala, cusstionario o inventario)

Nombee de la Prucba: Cuestion en escala ordinal

Autor. Yacsahuache Quispe, Flor Mercodes

Procedencia: Sade UCV

Adminatracion: Yacsahuache Quispe, Flor Mercodes

Hiempo de aplcacian” 15 minutes

Ambno de nphcacion: En wna Entidad pablics, en la ciudad de Moyobamda

£S04 compuesta por 2 varables

La grimera variable contiene 3 dimensioncs, de 13 indcadores v 12 Berna en
total. £l objetive o3 medir la relacsan de variables.

Lo segunda varisbie contene | demenciones, de ndicadaret y 14 [teme on totsl
£l obietivo es medir la relacidn de variabies,

A a0




4

Variable 1. Gestidn de Rendimiento

Conforme a la Resciucion 089-2020.5ERVIR (2020) es una herramienta do peston de
recursos humanos mediants la cual 5o identifica, MECONOCe y promueve of apors de loslas

sarvidorea/ss avies ol logro de los objetwos insStucionales.

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

il’

aegun s Resolucidn 009-2020-SERVIR (2020)
Planificacion. Corresponde a la etapa nicial
donde se establecen de manera concisa los
propositos tanto en el marco individual como
grupal.

sogin la Resolucion 060-2020-SERVIR
(2020) Seguimiento. Comresponde a un
proceso donde S0 ovallia a wavde de
diversos criterios ios resultados que abtionan
los colaboradores an Tuncidn & las metas qus
W e han sido dotadas.

5. Presentacion de instrucciones para el juex:
A continuacion, le presentamos of cuestionano “Gestion de Rendimiento” elaborado por (Yacsahuache Quispe,

Flor Mercedes) en el afio 2023, de acuerdo con los siguientss indicadores califigue cada uno de los Rems segun

corresponda
Categoria Calitcacion Indicador
1. No cumple con o oMterio Cl item no &3 clore.
CLARIDAD
&l " w— - £l e reauere Bastantes modMaaciones 0 uhe
comprends 7. 8830 Nivel modNcacida may prande en el uso de las palabres
réamente. - de scuerdo con su smviiceda © por fa ordenacdn
deoe. s SbcINe de cxtas.
¥V semamiae  son
adecvadas. 3. MOoderado rwved S0 reQuInTE UNA MOAIRCAOAN MUY stpecifcs de

Alanos e bos 1émnos del hem




i e

El itmm gz clars, tiene eemanticn y zintaeie
Aiferanis

COHEREMNCIA

(3] (L] EhETIE
relacidn |SEes oo
s chimesrebn o
ndicRdor Qs Sk
madiEnsio

. iotalmonic on doascwsoroo (no

curnps oo ol creeris)

El if®mm rea tiwne redscicn lagics con s dimemnsicn

2. Daacucrdo ibais nivel Ll it=m tlene una relocian tarmencial fcjana con
e swroo la dimenion.
¥, e | PR a—— £l e tene una Felacidn msderada con ba

e isidn gue 42 e384 midiendo

i sbmesnrs de dcussado [shlo
wnbprcd}

kl ivmm we @ncisEnira sl relanonado oon ls
diFreeiaidin due €314 nidichde

RELEVANCIA
El mem s soencasl
o importente, @
dmcir erbe T
incluida.

. Mo curnpie con o criterio

El ifem pusde ser sliminsda zin gue 1o vwea
afectadna la medicicn de ls dimenzicn.

Fl in&=mi ciene slguing relevancia, pEro onnn Rem

I Empn el
puigdde sutar inclisgendn o gues mices das
3. Sluihed iy Febyed El e e4 felalivafmeivle Imporlante
& ame el el e e4 iy felevante ¥ delse ser inclusdo

Lser con deleneressnio oy Sermes |y colbcar an una sacals de T e 4 su valorscion, asi como

soicilarnos brincs s shesreScorsn QU COFUGERE Dy ie

1 Mo cumplc con ol criterio

Z. Bakn el

4 Plarrclearmin el

4. Ao newel

Dirieninicies del natfumesnlso Gealidn de Rendimisnto

&  Primera dimsermetin: PEin e s cddn
& Dibjstvos de la Dirsnsssn: Medir o nivel sn que ss sncuesntra la (Planificacian)

X

Indicadores Mem | Claridad | Goherencia | Relevancia | QPservaciones!
Recomesndacionss
Iredi cadior:  Dafirscidemn
n:l. las metas @
ndicadores
(S e dobmedo las meios F
indecadores  de  las 1 #4

el Cmdhor:

i
erificar

Evidamnia
[T I de




[Se  veriicn o 3 3 3
cumplimienta de los 0

Indicador. Tipo
de evaluacion

10

N

con
responsable de los 12
ded

Firma del evaluador
Pd_ of presente formato debe fomar en cuenta:

Wiliams y Webb (1994 ) asl como Powell (2003). mencionan que no existe un consonso respecto ol numero de
expancs a amplaar. For olra parte, ol nimero de jueces que so dobe emplaar 6n un jucio dependa del nivel de
exparsca y do ka divemidad del conoomiento. Asl, mienras Gable y Wolf (1903), Grant y Davis (1097), y Lynn
{1980) (citados an McGatiand ot al. 2003) sugeren un rango de 2 hasta 20 oxpertos, Hyrkas of al. (2003)
manifestan que 10 expertos brindardn una estimacion confiable de la vakdez do contenido da un INstrumento
(cantdad minimamente recomendable para coNSTUCCIONeS do NUEYOS Instrurmantos). S un B0 % de los axpertos
han estado do acuardo con la valdez do un llem éste puede ser ncorporado al nstrumento (Vousianen &
Lukionen, 1909, ctados on Hyrkas ot al. (2003).

Vor - hitps Vwww e \vistacspacsos comicilod20 ! 7/cited2017 23 od




: Evaluacion por juicio de expertos

PIE DL O D D PVERTIIACIIN RS- 20T VIHUCY

Reapetado jusr: Usted ha sdo selscoonado para evalusr & instrumeanio “Logre de Objetivos”. La
evalunostn ded instrumenio e de gran rolevancia para lograr Que sea viildo v gue los resultsdos

pbienidos o parbr oo ésio soan ublizodos efcoentomerie: aportando ol quohacor pescoldgico.
Agraderamos U valosa colaborackin.

1. Daios gensrales del jusg

Hombire del juez: LIS ALBERTO GUEVARA DELGADG
Grade pralssional: missgivia {X] Somor i ]
= . Clinica (| Soglsl {
Area de formaciin académica: Echerwiran | | Cirganiracioeal | 1)
Arsan de sxperiencis profesional: EDUCATIVA,
Inslifucidn daonds labora: Uiniverzidad Cezar Walrja
Tempa de expermncs profesonal 7 a & ki [l
an ol dreac Wik e R | i
EPIHIMHHWH
Peicometrica: ——

[ corieaganied

i Prosdsiio de la svalucion:

Valider &l comtenido del mstrumanto. por uicio de expartos

3. Dwios de la escals: [Colacar nombee de s ewcsla, custlisnanio o inventanis)

ombre de ls Prucka: Cuestion en escala ordinal
Mgtz Yactahiaoha Cuspa, Flor Manoodes
Procedsnsis: Sae LITW
AdrmarssrEnan: Yachalusche Ousps, Flor Mercsdss
e N T T 15 minuios

Acehing de api i

En wres Entidad gibica. &n la casdad d= Moyohamba

5 il o

L warialile o 1 il . i 19 Ak v 12 ReEs R el B
shpthes £1medir @ rebsiar de wrrima k.
La 3cmundy : 3 de de indicsdares v 14 Eers en Bodal D

o6 BTec L T A0 8 rebicar 4w maks

4. Soporte teonco

|Dezcribir on funcidn al modele togvico)

Variable 1: Logro de Objetivos



Para Amas et al (2017) son aquelios que cada persona debe cumplir por sl
misma, a través de 1as tareas asignadas cormrespondientes a su puesto en la
empresa

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Logre de Objetives

Condiciones de Trabajo

Segan 108 Aulres Afmas ot &l (2017) s
refire o las condiciones fisicas Quo
orounscribon al aloracio do ias fJuncionaes do

Segin loc autores Armas o al (2017), se
af nivel do eficlencia con la que ol
humano efecutis sus funciones al intencr de
organizacion, os tambien, concodbida Como
capecidad que posss o indviduo pars
sus funciones y copacidades haca
oxcelencia

5. Presentacion de instruccionss para ol jues:
A continuacon, le presentamos ¢l cuestionano “Logro de Objetivos” elaborado por (Yacsahuache Quispe, Flor
Mercedes) on o afo 2023, de scuerdo con los siguisntes indicadores califique cada uno de los Reems segun

corresponda,
Categoria Calificacion Indicador
1 NG Gl Do of omeno £l ivew ho e darn
CLARIDAD
o o e £l hem reguiere bastanies modficaciones o une
oTerende 2. o Nvel WA OS ury grande en el wnd e Les galadem
hahnerae (=) de scuerds con s pigneficado o por la ardenacien

decw, W MEnictcs

de extas




¥y samantics 3om

3¢ reausere ura modficacds muy especfice de

U e mene
relacon aien con
. dwvemiltn o
nidicoder aue esl4
midiendo.

3. Moderado nivel
adecuatm. algurce de los termimos del torm
& Alve Mved 1 e o5 Clarn, Tiene LemAnTicn v Wntaes
adecuads.
1 torslments o Gewacuer 8o (no e e Dene relacion Kais con in dmension
cumgle con of craeg)
COHERENCIA

2. Desacusrda fonje  oovel

O acusrda)

&) itom tiene una refacian tangencisd /lepana con
la émencan

3 Acuertio (moderado neeet)

£l ltem tiene uns refacion moderads con ls
dimenuon que wr asts mickendc.

4 Totalmeste de Acaerdo lako
revel)

€l item 3¢ crcwentys exta relecionado con la
) 5n que extd midiond

RELEVANCIA
Rem ey wsenial
@ Imgortante. e
dexw  debe e
wludo

1 NO Cumpie con o cntene

1w puede wor e RmiInaio SIn Gue e vea
sfecteda b medusin de s derension

€ inem tiene simune relevan e sern otro Sow

7 Rago Moavel
puede ester ehuyends lo gue mide ésie.
1 Moderado rewel &l item o rul
& Ao mivel £l item =3 muy relevante v debe ser Incluida.

Loar con dedanumuantd

1 No cumple con & critena

2. Bevo Nived

3 Moderado nivel

A Ao rivel

Dimensiones del instrumento Logro de Dbjetivos

® Prenera dmension: Desarrolio Humano
o Obpetvos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra ol (Desarrollo Humano)

106 oms y CAicar en Na Sscaka 00 1 & 4 &4 valoracion, asl Como
solofamos brinde SUS ODSGVECIONOS QUO CONBIJEND portinento

Indicadores

em | Claridad

Coherencia

capacidades

F"::ar.aumoio




incenlva en el
onal al desamollo

= sus capacidades

ndicador: Desarmollo
rial y profesional

ncentrva =n el
onal al desamolls
onal y profesional

nidicador:  Bienastar
=ico ¥ moenial

veln por que of
sonal fenga un

docuado  bienostar
Sico ¥ rmeanial

Indicador: Opinktn so
o8 colaboradores

| o5 SUpEfiones
reciben opiniones del
personal

ndicadosr @ Estdndares
rl- rendimiento

=valua los

slandares de

nadmienio el
sonal

1]

& Sagunda dimencion: Condiclonas de trabajo
& Obgetreos do b Dvmenson: Medir ol nived en que se enceenira ol (condicion de trabajo)

adoouadas

Observacionss!
IHMCADORES R Jaei
tam Claridad Coherencia | Relrvancia -
Indicador:
Hecursos
S cusnta con idos
oS recursos para al 4 4 4
dakaieolla  de ek
funciones
Indicador:
Condicionss  de
trabiaje
Las comdciornes de
rabags  mon  las 4 4 4




Firma del evaluador
Pd_ el presente formato debe tomar en cuenta:

Wiliams y Webd (1004) asl como Powel (2003, mencionan Gue No Gisio Un CONSenso espacto af nimernc de
axpertos a enplear. Por ora parte, ol nUMan de Jueces gue e debe emplaar en un kkio depende del nivel de
experticia y de la dvemnsidad del conockniento. Asl, mientas Gable y Wolf (1093), Grant y Davis (1097), y Lynn
{1986) (citados on McGartiand ot al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos. Hyrkas ot al (2003)
manifiesian que 10 expertos Drindardn una sslmaciin confiable de s valiier de contendo de un nsrumento
(candad minemamente recomandable Dars CONMIUCOOnes de Nusvos insirurnentos). Siun 50 % de los sxperios
han satado e acumdo con i valider de un Ben dste pusdes see ncorporado Al Estrumenis (Vousileinen &
Lidchonen, 1905, cltedon en Hytkcls of & (2003)



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado puer Usted ha sido selecoonado para evaluar of instrumento “Gestion de Rendimiento™.

o col ©s do gran refovancia para lograr que soa vakdo y queo los resultados
obtonddos a partir do éste soan h b
Agrad s Vel > &

1. Datos generales del jues

ap wo al gL

Nombre del juez: Belmira Midalgo Sanchez
Geado profesionsl 1 x) octer § )
. Clesea t ) Zocisl [ RN )
Arva de formacion scadémics: it 0 Qrganezacsonst | X )
Areas de experiencia profesional: Arem de 2o v Al o en o sector ibico
Institucion donde labors: Gobier=o Reganal de Armazonat
Tiempo de expors i profes: ] 2 aaslhos (x)
on ol area: Masdesafor ()
B -~
131 comvesponde) v
Vabdar eic do ded instr POr jWoo de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de B @scala, CUSSDONaro o nventarno)

Nombee de la Pruct Py : ioen 2 TS

Ator: Yacsahuache Quape. Flor Mercodes

Procedence: UCV TARAPOTO
Aderiniatracan: Dweocia
TImpe e aphcackan: 15 minutos
Ambato de aphcacen: En una Entidad pibiica . «n ka cludad de Moy

EVE COMDUESTA DO 7 variabies
La primers variable contiene 3 dimensloncs, de 13 ndicadores y 12 Bema en
total. £ oby =3 medir a de ab

e . - de 14 InSicadares y L4 b en

in
1otal tf olsenve o5 mede a relaodn de variabies




4 Soporte teorico

[Describer en funcien 2l models tedeico)

Variable 1: Gestidn de Rendimiento

Conforme a ia Resolucion 086-2020.SERVIR (2020) es una horamionta do gestion do
recursos humancs mediante la cual 5@ idontifca, reconoce y promueve of apors de los/as

servidores/ss crvles al logro de los obsetivos instituconales .

Subescala
(dimenciones)

sagun ls Resolucion 060-2020-SERVIR (2020)
Planificacion Corresporde a la etapa inicid
donde se establecen de manera concisa los
propositos tanto on o marco individual como

grupal.

sogun la Resolucidn 000-2020-SERVIR
(2020) Seguimiento Cotresponds & un

proceso donds se svadle & Wavis de
MMMMMWM
los colaboradores en funcion a las metas que
so ke han sido dotadas.

sogun la Resclucion 000-2020-SERVIR (2020)
Evaluacion Se  mefers  netaments &

5. Presentacidn de instrucciones para of jues:
A continuadion, le presentamos ¢ cuestionanio “Gestion de Rendimiento” claborado por (Yacsahuache Quispe,
Flor Mercedes) en el ano 2023, de acuerdo con los sguientes indicadores califigue cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1 No cusnple con o oritero &l fremn mo ex caro.
CLARIDAD
1 item - O #em requiere bastantes modificecienes o une
comarende 2 Belo Wrvel modificacidn muy srande en of o de las pedabeas
At nte, . de atwordo con wu serdficedo o gor ls erdenation

de cutaz.




¥ sewmértice  sow

Moder ado sewel

S TERAbeT e UNe MORTCAOON Ty S cBc s de

R ABOT Cpae ese
rdicndo

afocindns Slainers e bos trymings ded Rem

& AN renwed £ merm ez clarc. tene wermantiacs y sintaas

B ]
1 soemimerne en detacuerdo (na £ rerm no tlene refacion lagcs com la dime nuice
Turmnmpie con ef critena)

COHERENCIA

2 Desacserdo ‘baw et O toermn tone una relscicn tangencial ficlans com
- e Sone de acucrda ) s dimerasan.
relacran lamocn coan
s  dwvenswon o - ¢ rod 0 ) hern Bene wna relacdn moderada con e

drncruion gue ac cxta reddiendo.

Totalmenme de Acuverdo (aho
woveld

£ e se encusnira estd refocanads con le
Arnernidn aue cstd sichendo

-

Mo cumpie con el crtero

) o pusde mor elETEnaso N Que e e s
MecTada la medicdon ce e menc s

E 2=m e ssencial
© immportanes, ==
Secw et -

Saio Servet

S5 e Deme AL TR TS, PO ODT0 eI
Pae S St INnChuye o O Gaes ke dae

mehuoo

Moderado merel

O torn 3 relativersentc Imoortants

ARo vt

£ Bern 5 iy refeverte v e ser nhundo

1 Mo cumple com el criterio

I o Mrved

3. Maderads mivel

O oree dal et i

Planifi &

= Primer der

Leer con determmrento los ilems y calificer en une escaly de T & 4 suw valoracon, s como
soicRarTaas Brande sus OLSerVICIDNeS Que Corssaiens Dertrerie

Geatican da Randimlerto
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relraaliirsnlacares
&l pmrsansl

» Temera denensson: Evaluscion
& Objetivos 8 ks Dimsmsitn Medic sl nivel en que se sneusnira o [Evaluacisn)

objotos

Dservacione s’
INDICADDRES Faim Claridad Coharandias Reléwvancla

Recomendacionss
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oo o] Kis B
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S wer ks wl
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abjetens.

Inchicadar: Tipa
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i

Tl

Mitra. BELMIMA \SOALGO SANCHEZ
CLAD: 30029

Firma del evaluador

Pa.: ol presente formato dado tomar on cuenta:

Wilkarms y Webb (1064) sl como PowsE (2003), mencionss qus no seiste un wapectin M G de
Sperton & smplear Por ot pane. o ndeneeo de Jusces Gue se debe srgiesr s un Jicks depends el nivel de
apeticia ¥ O In divensidad Ssl conocimiento, Asi. meentne Galde y Wolf (1083), Grant y Davis (1997), y Lyrn
(1985) (citadon sn McGartisnd ot 4l 2003) sagmesn wn 1ango de 2 hasta 20 experios, Hyrkis o ol (2003)
manifsatan gue 10 sxpertos brindardn uns esSmacion confable de b valider de contendo de un instumenio
(canidad minimamwnie moomsndable pars Conskucoones e nain ) Sk un 30 % de los saperics
han satado de acusedo con s valdes de un Bem dsle pusde ser incomporado ¥ mabumenio (Voutienen &
Lidbonwn, 1995, ctados en Hyrkis of &l (2003)

Ve | Mt D £ o visties bacon conuelndd01 Tiend2017.23 od




: Evaluacion por juicio de expertos

REDOLUCION DE WCERRECTORADO DE NOEZ- DI TIVIUCY
Respetado juez: Usted ha sido selecconado parn evalusr of nstrumento “Logro de Objetivos”. La
ovaluacion del instrumento ez de gran rolovancia para lograr quo soa vakdo y que los resuitados
obtenidos a partr de ésto sean utizados oficientomenio; aportando ol quohacer poCOidgIco.
Agradecemos su valiosa colaborackon.

1. Datos gerwenios del juss
Nombre del juez: Belmira Hidalgo Sanchez
Grudo profesional: Marstris (X | BDoctar )
) Cinica (A | Sociel 1.0
Area de formacion académics: Sibaminei ¢ ) Ovgmminnciondd ( X )
Areans de experencia profesional: Arean de Adrwisirs0dn v Abistecinuemos te sector pibheo
Inntitucion donde labora: G no & ae A
Tiempo de experiencia profesional 2 04 0hos x )
on ol drea: Macde s stos 1)
Experiencia en Inv :
Paicombtrics: N
151 corvesponde}

Valdar el comtenido del mstrumento, por oo de expertos.
3. Datos de b escala’ (Colocar nombre de 1a escala, cuestionario o inventario)

Nombee de le Procbe: Cuestionano en escals ordmal

Actonr: Yocsahuache Quizpe. Flor Morcedes

Procedencia: Sede UCV

Adryratracion: Dwocta

Temao e aphcacian: 15 minutos

Amtino oe aplcacion En una Entidad piiics. en I dudad de Moyobanba

508 CompuUEa or 2 verables

La primers variable corticne 3 denensiones, de 13 ndicadores v 12 Roma en
total [ objetivo e medir la relacion de varadles.

s a bl ¢ i . e L4 indicadores v L& e en
satal o oleetive £ medr la relecdn de varailes

sarelacain

4
(Describir en funcion al modele teonico)

Variable 1: Logro de Objetivos



Para Armas et al (2017) son aquellos que cada persona debe cumplir por si
misma, a través de las tareas asignadas correspondientos a su puesto en la

empresa

——

mm

Desarrotlo Humano

Logro de Objetivos

5. Presentacion de instrusciones para o jusz:

A continuacion, le presentamos =l cusstionano "“Llogro de Objetivos™ elaborado por (Yacsahuache Quinpe, Flor
Mercedes) en of alo 20723, de acuerdo con los sguientes indicadorss califique cada uno de 1os Rems segun

corresponda.

Categoria Calificacion ndicador

1 Mo cuernle con of orierw tl nem 5o e darn
CLARIDAD

< Benns = Al iterm reguters Dactantes MOMRCAOONEL O UTNe
2. BAIC Nived AR 200N muy grandes en of uso de les palabras

Mcitmants - o »ouerdo con su ugnficada o par ks ardenacan

decw, W mm Ge estas.

¥ sewAntcs son

adecund e & Moderada mwel 5= ® uns modif muy #ica de

alpunoc de ko shminos del fem
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oot uada.
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& LTl coa S crn e

Bl iem nan 1 relaciien Kgcas con 18 o ireseadn

el mem  ueec
relaciin Idwies oam

Dhrzaouse rodn [hee  mneel

[ .

El it teene ora relsose tangerssml fegana oon
b e EEn.

la dimensihh @
mdicmbos gue citd .

Serucrdo imoderado nked)

Ll iborm tiene wra reledion modomde oon ia
dimemionr que 12 c3ta midionds

Al
A, Tetalmome de Adecrdo lato El bt se eiiwtiilda Sl relationads con la
ritycl § dimcmion guc cata midienda.
1. e N J— Bl o paisds wer sleransdn Un g o8 e
RELEVANCILA alecrads la sediciin G s fomeraatn

#l inean eu FLencml
o EMpOMEmE,  #

El lue tiehe aliarsa ickoy e, o OlAo MEsh

decw debhe e
mcluida a.

& maAjn EEesl
ucile exlaf Incluweiids o aus Sede Lile
Modorada mivel Ll ibom o rediet eermenic Imooriomic.
4. Ao niec Ll iborm oo sy rcboveric v dobe wer inc haido.

Lowr con deferrmienio ko foms ¥ calficar on ung sscoln de T o 4 sw walooodn, ssi como

sobofamos hands sus obsoryanones QUE CONSDoT paerinonie

I Ko ouerple oon @l erterio

3. majn missel

1. BAGHETa o fivved

4. a&Ro nited

Dirnensianes del natrumenis Logre de Dbjetis

= Frimema dimemadn: Desarrolle Humano
& Objetivos de b Divsnsde Medi ol nivel an gue e encusntra & (Desamalle Humans)

bmficadcres

ham Claridad

indicador: Desarrollo
ke las capacidadss

Se  incentiva en el
poersonal al desamolio
de sus capacidades




ndicador: Desarrollo
¥ profesbonal
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ndicador: Bienestsr
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vala por gua al

I fenga wun

do  bienssiar
Esaco ¥ manial
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L5 SURMETI NG5
resciben opiniones del
pereonial
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de
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ndirrient o
I

& Segurdds dimsnsion: Condiciones de trabapos
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10 ks 4 4

¢ Torcora dimension: Productividad
* Obgetivos de la Dimenson: Medir el nivel en que se encuentra ol (productividad)

INDICADORES | Mtem | Claridad | Coherencia | Relevancia

" - o -

09 compromiso o 12 4 a 4

13 4 4 +

Se ocumpie a 14 2 i <




objetivos & coro

Firma del evaluador
Pd - el presents formato debe tomar on cuenta:

Wiliams y Webb (1664) asi como Powell (2003), mendcionan que N Gaie uUn CONSENso Iespecto al namoro do
m.ml’ampﬂ- o PUMerD 00 Jueces Que o dobe emplear en un jukio depende dof nivel 0o
Scia y de ta diversided & Axl, misriras Gable y Woll (1993), Geantt y Davin (1997), y Lymn
qtm)(dmm&wu-m;wmwazmumupn-uu {2003)
manifesiin que 10 sxpertos brindardn une estimacidn confiable de s valcier oo o de wn &
(cantctad mini wlabie pare PLCCIONes U insr ) Sun GO % de los sxpeton
han sstncdo de scumrdo con le valdes de un lemn dsie pusde s ncorporado sl insin o (Vousisinen &
Likhonen, 1995, citados o Hyrkds of 4t (2003)

Ve © hops U (1= ne 170 1723




Evaluacion por juicio de expertos

MEBDUSCI0N DE WHCER M EC TOMADD DE INVEBTRRACHON M 2-202-VIHCY

Resgstado juer: Usted ha pado selscoonado para svaluse &l instrumsnio “Gestion de Rendimiento™.
La ovaluaoon dol instrumanto s de gron rolevoncia para lograr que soa valdo v oue los resulisdos
obterudos o partr do ésto soon uilizodos oficonboments; aportandoc al quehacor poicCRGQICD.
Agradecamos su vallosa colaborackin.

1, Datos generales del juas
Mombre del jusz: Jorge Anderson Milian Ramarez
Grade profesional: missgriag 1) Boceowr |}
. Chirica [ Sexial [
Arva de formacitn académica; Educwties f ) Organicscionsl | K
Areas de sxpenencis profesicnsl: D ieadia mcie b, Do ey oh el s e bl
InisRituci dan dods labora: TWPRA- BA
Tempo de experence professonal T &4 alen ixh
el drea: T R
Expebrignia an investigacion
Prscoamestrica: i
151 Doide spoiike i

Walidar el comtensdo del imstromento. por uicio de experios.

3. Dalos de la escala: [Colocar nomibre de la escala, cuSstionaro O insentaria)

Mombre de la Prucke: Cusstinnario en =xcals grdinsl

Autor Yaosahumsche Cuscss, Flor Meroedes.

Prococercis UV TARAPFDTO

Ad=vmEracion [0 ]

Fiempn e spiicacion 15 mirinios

Amihino de splicacion Eri wma Enteiad plblica, & la cuidad de Moyobamba

B OO GRS B0 ] v alikes
La primecrn varlabke contione 3 dimomideres, do 13 indksdores v 12 Homa on
[ —— fodsl. £l chjptvo o rmedr la reiacion de veriablen. )

s wmgLnads unnabls conoers | demeraaerss, de L8 ndeesdorea y 14 meEme en

viel. el ol &8 Faede ls relaodn de sanables




4
(Dumcriler an & prpars A

Variable 1: Gestion de Rendimiento

Conforme a la Rosclucon 080-2020-SERVIR (2020) o uma hemamionta de gestion de
TeCUrsos humanos mediants s cual o Identifica, ecoNOCe y Promueve o apore de lowvas

servdoreaing civies af logro de los chystivos mistrucionales,

PIOCERO

diverson criterion los resultados que obtienen
los colaboradores en funcion & las metas que
se lo han sido dotadas,

S. Presentacion do instrucciones para sl ivez:

A continuacion, le presentamos o cuosstionarnio *Gestion de Rendimiento™ elsbor ado por (Yacsahuache Quispe,
Flor Mercedes) en @l afa 2023, de acuerdo con los sigulentes indicadores califique cada uno de los Rems segun
corresponda,

Categoria Calificacion Indicador
1 ho cumple con of CTteno ¥ nem no ws clara
CLARIDAD
el e v O zem n © ums
OO eadhe 2 Wago Noavel MOcAcion muy grande en of wio de las palabiras
Madrente. - e acuerdo can w 4o 0 por la or
decw, e setictics e ectan.




I A M | i ) S reGuIeTE U MOARICADSN Ty e pecfica de
adecvoda alpunes de los 1érmings del hem
4. ARO rwvel £l item ez claro, Sene temantics y smtasic
Ao
1. o oo (mo &l item no tene refacion logcos con la dimension
cumpie con ol crtern)
COHERENCWA
2. Desscucrdo (baje nivel €l item tenc una relacion tansencal ficfana con
W Rem  tene de scucrde) \a demeraicn
relacyon loges con
= Gweria o 3. Acuerdo (moderado ntvel) £l inem pene une relacidn moder oda con le
I adorn gue euis dimeraion gee 3¢ e3ta midienda,
iradhendo
4. Totalmente de Acverdo (aho £l inem se encuentra estd refocionado con lo
el thmeraiin gee esth midiende
1. No ds com of otteric £l tem puede ter eiminado N Qe 1€ Ve
RELEVANCIA ateczada la medicion de b fimencaon
€ pem o szencial 2. aago ' S1item Dene Sigunae Ielevancia, Dern ot Tem
© mportants, e J Pusde FLTar M vendo 10 G mide Aue
decr  debwe
wnchuidn 3. Modeorado ntwed £l item c3 relativernenic importarte.
& Ao el elinesm es muy refevenie v debe ser e losdo

Loor con detornmronio Ios Soms y calficar on una escals 0o T a 4 su valoracion. asi como

1 Mo cumple con el critero

1w Neved

3. Maderado el

4. Alto nevel

Di i del instn Geitidin de Rendimiento

* Prmora demension: Planificacion
de la Dimenson: Medir ol nivel en que se encuentra la (Planificacion) \

Observaciones/
Indicadores | lem | Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones




cuenia con ewdencias
medic do prusba

@ o  andiiss ol
nto.

icador: Cumplimento
plazos

cumple os plros de
jentrege de los meton de
f-ada personal

¢ Segunda dimansion: Seguimiento
¢ Oojetvos de la Dimension: Medir of nivel en que se encuentra el (Seguimiento)

INDICADORES | ltem

Cilanidad

Coherencia

Relevancea

Observaciones/
Recomendaciones

Indicador: Avance

Se wlica ks
Rvances sicanzados

en cunanto a

Se montorea  wl
logo de  low




o desempeic ool | 10

So evatua s 4 4 4
capatidados dal n
perscnsl
[Tndicader: Comid
evaluador
Se cuerta  con 4 4 ry
personal
responsable de las 12
evahadones dal
personsl
indicador:
\doneidad de los
resultados
—hg..loryo Millan Ramirez
0028
Maestro en Publica
Firma del evaluador

Pd el presenies formato debe tomar an cusnts:

Wiliarma y Webb (1994) s como Powell (2003), mencionan gue no sxsie un cornmenso nespecto sl numern de
expertos o emplear. Por ofra parte. ol numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende ded nivel do

cis y de la del Asd, Gable y Wolf (1063), Grartt y Davis (1987), y Lyrn
(M)(cmonthMd-.ZM)mnwazh.ﬁacmNm-cld {2003)

que 10 exp br & de la vasdez do de un

(Wmmmmmm-ammxammsamm
han estado de acuerdo con la validez de un tem este puede sor P ol v &
Lukhonen, 1995, citados on Hyrkas et af. (2003).

Ver - Dipa e 1o viaiansocins comseed201 Titesd0 1720 00




: Evaluacion por juicio de expertos

DE INVESTIOACION N9O2-2023VI-UCY

Respetado juez: Usted ha sido selecconado para evaluar &l metrumenio “Logro de Objetivos”. La
evaluacion del instrumento os de gran relovancia para lograr que soa valido y queo fos resultacdos
cbtenidos a partr de éste sean utizados eficlentemente; aportando al quehacer peicoldgico.
AGradecamos su valosa colaboracion.

6 Datos generales dol jues

Nombre del juez: Jorge Anderson Milian Ramvirez

Grado profesional: Maestrin (X} Doctor 1}
Clinkca () Social ( )
Aren de formacion ncadémics. Cducative { ) Organizacionsd ( X )

Areos de experiencia professonal: Oerencie Genersies y D eLoones en el Secsor Pubive

Institucidn donde labora: WPMA-M
Tempo de experiencia profesional Taashos (=)
on ol aroa: Macdesatos ()
Experiencia en Investigacion
Psicometnca: o o e
(32 cosrespondel

Validar l conterndo del matrumento, por oo de expertos.

8. Datos de la escala: (Colocar nombre de 13 escala, cuestionaro o inventarniol

Nombee de ls Prucka: Cuestionario en escala ordinagl

Ator: Yacsahuache Quinpe, Flor Mercedes

Procedencia: Sede UCV

Adminstracon: Dwecta

Thermpa de spbcacan’ 15 minidos

Ambita de aphec scan En una Entidad pidlica, o s cuded de Moyobamba

ES58 CORMDUESTE DOF 1 variabies

L orimere varlebic contiene 3 dimerndoncs, de 13 indicadores v 12 iterma en
total £ objetivo ot medir ia reincion de yarfables

L» segund <  dimenienes, de M ndcsdores v 14 items e
sotal 1l obietivo = mede I reflacion de varnalbries

S T aCm Wy




(Deacribir em k ol modcl

Variable 1: Logro de Objetivos

Para Armas et al (2017) son aquellos que cada persona debe cumplir por sl
misma, a través de las tareas asignadas correspondientes a su puesto en ia
empresa

Subeccala 3
Escala/AREA (Gimensiones) Defmicion

Segun los autores Anmas o1 Ml (2017) w6
refiere o los condoiones fisices que

Logro de Objetrvos Icorpora &l Uso de  herramientas, la

Segin los autores Armas ot al (2017), se
W pivel de eficiencia con s gue o
hurnano ejscuts sus funciones o interior de

10. Presentacion de Instrucciones para ol juez:
A continuacion. le presentamos el cuestionano “Logro de Objetivos™ claborado por (Yacsahuache Quispe, Flor
Meccadas) on o afla 2023, de acusrdo con los siguienten indicadornes califique cada uno de los Remn egin

cortwsponda
Categoria Calific acidn Indicador
cm 1. Na cumge con ol creere M ooy 2w il
o om > {1 fem requiere bastaetes modf o uns
comgrende 2 Wago el modificacion muy grande en el wwo de tas palabras
facimente, o
decir, su smtictics




v seméeica  son

de scuerdo con 3w smviicade o por s ardenacdn

B rem e
relecdn |6men con
e dmensda o
wdcador gue estd

odecuada de e
3. Modeiado nved Se reausere urt modficocdsa muy especfics de
alaunos de los térmeen del Bem
4. Aho roved 1 itewm o Claro, Thens Semantion y snaasi
AGe Late
1 totaimente en desacuerds (no £l item na tene relacian ibgica con s dmention
Cumple con o cotenald
COHERENCIA

3. Deacuerdo (bajp nhwd &l item tiene uns relacion tangencial fayana con
de acuerdo) la dmenuen
3 A do (modersdo nivel) £l item tizne une relacion moderade con la

dimension gee 3¢ e3ta midendo.

Tonehmente de Acverdo lalto
mtecd)

£l inem se encuemir e e314 releconndo con la
dim > gue oa midiend

RELEVANCIA
H rem et esencal
O nportante, s
decw  debw  wer
Ao

Mo curgle con of citere

K1 ivem puede wer sRminado in gue s ves
Afectacts a medcdn de b domenain

RaO N |

el inem tiene slmuns relevanca. sero o1ro Bem
puede estor mdduvenda lo gue wide ée

Modcrade nived

£l itz e rek

4

Ao nivel

€l item 3 sy relevants v debe ser inchado.

1 No cumple con el critenc

2 KA Nved

S Moderado myvel

4 Aha oweed

Dimensiones del instrumento: Logro de Objetives

o Primeca dimensidn. Desarrolio Humano
* Obystivos de b Dimsnsdn. Medin ol nivel sn que s sncusntra of (Desarrollo Humano)

Loor con doformaento jos ferms y cavicar on una oscala de 7 a 4 su valoraaon, asl como
solctamos dande sus obaorvaciones gue considore portinanto

ftam




~ Dwsarrollo
las capacidades

incentiva en ol
al desarrollo 1 - 3 4

Sus capacidades

i = Desarrollo
nal y profesional

incentiva en el
al desarrollo 2 B B 4
onal y profesional

. Bienestar
sico y mental

vela por que &
tenga un| 4 4 4
bienestar
y mental

[Indicador. Opinién s«
los colaboradores

Los superiores
reciben opiniones ded 4 < B 4
personal

s Segunda dmensidn: Condiciones de trabajo
o Objetivos de la Dimensin: Medir ol nivel en que se encuentra el (condicion de trabajo)

INDICADORES | lem | Claridad | Cohwrencin | Relevancia




Las conaxiones de
tabajo son hs
adecuadas

luminacion y
lacion

tene adocuada

y
RCidn a0 sus

s de tabag

E:mu: Trabajo

Se mmcantve &
trabsjo wn  squipo
s o desarrclio de
sus funcones

Indscador
ambiente de
trabajo

Exste un  buen

armtante de trabejo
dentro deo la
organizacn

w0

¢ Torcara dimension: Productividad
e Obgetivos do la Dimension: Medir of nivel en que se encuentra el (productividad)

Item

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

"

agnacas
Indicador:
Compromiso de
los colaboradores

Exmte un Ao nived

de compromiso de
los colsboendores

12

13




Ing. Jorge
Maestro en Publica

Firma del evaluador

Pd.. of presecte formato debe lomar en cuenta:

Williams y Webb {1994 ) asi como Powoll (2003}, mencionan que nNo oxisie un cor ol m de
expertos a empiear. Paotlplm ol numemn de wecos que se dobe emplear on un ico dependeo dol nivel de

y do ia dvorsidad t0. Asl, Gabio y Wolf (¥093), Geant y Davis (1997), y Lynn
(tm)mmmuamsywmmooaamaom Hyrkis ot al (2003)
manfiestan que 10 expertos b una nflable de ia da contendo de un Insrumants
t dabla para de instn, ). S un B) % da jos expertos
han do oo rdo con la validez de un Bom és% puede ser INCorp al mstrumanto (Voutianen &
Laskdconen, 1909, citados on Hyrkis ot al (2003)

Ver - hiips: Paww revisiacepacys comiobo )1 7ioted2017-23 pd




ANEXO 4: RESLTADOS DE ANALISIS DE CONSISTENCIA INTERNA

FIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Andlisis de confiabilidad de gestion de rendimiento

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,973 12

Andlisis de confiabilidad de logro de objetivos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido® 0 ,0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,966 14




ANEXO 5:

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacién: Gestion de Rendimiento y el Logro de objetivos de los
trabajadores en el Instituto Vial Provincial Municipal de Moyobamba- 2023

Investigador (a) (es): Yacsahuache Quispe. Flor Mercedes

Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada Gestién de Rendimiento y el
Logro de objetivos de los trabajadores en el Instituto Vial Provincial Municipal de
Moyobamba- 2023, cuyo objetivo es Determinar la relacion entre la gestion de
rendimiento y el logro de objetivos de los trabajadores en el Instituto Vial Provincial
Municipal de Moyobamba 2023 Esta investigacion es desarrollada por estudiantes
del programa de estudio de la carrera profesional de Administracion, de la
Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de

la institucion Instituto Vial Provincial Municipal de Moyobamba,

Describir el impacto del problema de la investigacion

Se generara informacidn novedosa sobre ¢ Cual es la relacion entre la gestion de
rendimiento y el logro de objetivos de los trabajadores en el Instituto Vial Provincial
Municipal de Moyobamba?

Procedimiento

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

Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: "Gestion de rendimiento y el logro
de objetivos de los trabajadores en el Instituto Vial Provincial Municipal de
Moyobamba- 2023"

Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizara en el ambiente de Administracidon, Mantenimiento y Gerencia de
Operaciones de la institucion Instituto Vial Provincial Municipal de Moyobamba, Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero
de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.



Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer lodas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir sl desea
participar 0 no, y su decisidn sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerio sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo © dafo al participar en la
investigacidn. Sin embargo, en el caso que existan preguntas gue le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

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

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de dentificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totaimente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposite 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 |a investigacion puede contactar con el Investigador Flor
Mercedes Yacsahuache Quispe email: fmyacsahuacheq@ucvinual edu pe y aS€sor
Teresa. Vela Vasquez email: tvela@ucvvirtual ady pe

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de 1a investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada

Nombre y apellidos: (o [ter Or\ﬁn(}o Voraqs Becev/

4
Firma(s):

Fecha y hora: a 74 / 0¥ 10y 2709pm
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ANEXO 7: ANALIS COMPLEMENTARIO

Base de datos estadisticos
V1: Gestion de rendimiento
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V2: Logro de objetivos
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ANEXO 8: AUTORIZACIONES PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

Moyobamba, 16 de octubre del 2023

] m:ﬁb.";:‘.“; ":.(N
Sefior (a): RECEP\,AUN
MILIAN RAMIREZ JORGE ANDERSON
GERENTE GENERAL
Instituto Vial Provincial Municipal de Moyobamba —IVPM-M.
Moyobamba,

Es grate dirigirme a usted para saludario, y a la vez manifestarie que dentro de
mi formacién académica en la experiencia curricular de investigacién del IX ciclo, se
contempla la realizacion de una investigacion con fines netamente académicos /de
obtencién de mi titulo profesional al finalizar mi carrera.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacién, solicito su
colaboracién, para que pueda realizar mi investigacién en su representada y obtener
la informacidn necesaria para poder desarrollar la investigacion titulada: “Gestién de
rendimiento y el logro de objetivos de los trabajadores en el Instituto vial
provincial municipal de Moyobamba — 2023".

En dicha investigacién me comprometo a mantener en raserva el nombre o
cuglquier distintivo de la empresa, salvo que se crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacién y publicacién, en caso
que se considere la aceptacién de esta solicitud para ser llenada por el representante
de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacién
profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial

Atentamente,

Flor Mertedesd-¥atsahuache Quispe
DNI 45984378

mm«mumcm.

“ggta SCion.

Escancado con CamScanner




AUTO CION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA
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ﬁ Universidad César Vallejo

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de

Etica en Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Gestion de rendimiento y el logro de objetivos de los
trabajadores en el Instituto vial provincial municipal de Moyobamba — 2023.

Autor(es): Yacsahuache Quispe, Flor Mercedes

Especialidad del autor principal del proyecto: Administracion

Programa: SUBE

Oftro(s) autor(es) del proyecto:

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Tarapoto, Peru

Cédigo de revision del proyecto: 2023-2-SUBE-DPI_TAR-B1_10

Correo electronico del autor de correspondencia/docente asesor: tvelav@ucwvirtual.edu.pe

N.° Criterios de evaluacion Cumple No cumple

No
correspond
e

I. Criterios metodolégicos

1 El titulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del programa

de estudios. X

P Menciona el tamafno de la poblacion / participantes, criterios de inclusion y X
exclusion, muestra y unidad de analisis, si corresponde.

3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido en la Guia

4 de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucion de X
Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV, segun Anexo 2
Evaluacion de juicio de expertos), si corresponde.

5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X

Il. Criterios éticos

6 Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si X
corresponde.
Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado

7 (Anexo 4) establecido en la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a X
grados Y titulos (Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-
VI-UCV), si corresponde.

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X

La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el
9 Qc’)digo de Etica en Investigacion vigente en especial en su Capitulo Ill Normas X
Eticas para el desarrollo de la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de
la evaluacion.

Lima, 16 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 B
Mgq. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 ;,L,,/

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramoén Miembro 3 06614765




ﬁ Universidad César Vallejo

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de
Etica en Investigacién de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacién de la EP de Administracién, deja constancia que el
proyecto de investigacion titulado “Gestion de rendimiento y el logro de objetivos de los
trabajadores en el Instituto vial provincial municipal de Moyobamba — 2023”, presentado
por la autora Yacsahuache Quispe, Flor Mercedes, ha pasado una revision expedita por Dr. Victor Hugo
Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn,
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramoén, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por correo
electrénico se determina que la continuidad para la ejecucion del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

(X)favorable () observado ( ) desfavorable.

Lima, 16 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cérdenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 <
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 {,f/

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




ANEXO 9: OTRAS EVIDENCIAS

PANEL FOTOGRAFICO REALIZANDO LAS ENCUESTAS







