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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion que
existe entre la sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacién del personal segin la
perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019. La investigacion serd de mucha
utilidad porque se plantea la importancia que tiene tanto la experiencia laboral como el
desempefio como medios a través de los cuales se alcanzan los objetivos organizacionales.
El trabajo de investigacion responde al enfoque cuantitativo. El tipo de investigacion es
descriptivo no experimental. La muestra estuvo constituida por 60 empleados de diferentes
areas de trabajo de la SUNASS durante el primer semestre del afio 2019. Se confirmo que
los instrumentos de medicion aplicados a través del Alfa de Cronbach fueron de excelente
confiabilidad, cuyos resultados de la prueba piloto fue de 0.855 para la variable 1 y de
0.761 para a variable 2, indicando que ambos resultados son alta y moderadamente
confiables. A través de los resultados, se pudo apreciar que los empleados en la mayoria de
los casos no se sienten altamente comprometidos con la organizacion por considerar que
sus funciones no son valoradas como realmente merecen, sus ideas poco tomadas en cuenta
y no hay un reconocimiento aceptable por parte de la gerencia en relacion a la eficiencia
laboral de cada uno de ellos, por lo cual se recomienda, asumir el trabajo en equipo y la
cooperacion organizacional como pilares fundamentales que le permitan ampliar su campo

de relaciones interpersonales dentro de la organizacion.

Palabras clave: Sistematizacion, Experiencia laboral, Evaluacion del personal,

Perspectiva de los trabajadores.



Abstract

The general aim of this research work is to determine the relationship between the
systematization of work experience and the evaluation of personnel according to the
perspective of SUNASS workers - 2019. The research will be very useful because it raises
the importance of both work experience and performance as means through which
organizational objectives are achieved. The research work responds to the quantitative
approach. The type of research is non-experimental descriptive. The sample consisted of
60 employees from different areas of work of the SUNASS during the first semester of the
year 2019. It was confirmed that the measurement instruments applied through the Alfa de
Cronbach were of excellent reliability, whose results of the pilot test were of 0.855 for
variable 1 and 0.761 for variable 2, indicating that both results are high and moderately
reliable. Through the results, it was seen that employees in most cases do not feel highly
committed to the organization because they consider that their functions are not valued as
they really deserve, their ideas are not taken into account and there is no acceptable
recognition on the part of the management in relation to the work efficiency of each one of
them, for which it is recommended, to assume the work in team and the organizational
cooperation as fundamental pillars that allow him to expand his field of interpersonal

relationships within the organization.

Key words: Systematization, Work experience, Staff evaluation, workers
Perspective.
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l. Introduccion

El pais, ha experimentado una serie de cambios a traves de su historia, los cuales han
sido motivados por las necesidades de su poblacion y de quienes asumen el poder
econdmico y politico, donde la participacion ha cobrado gran importancia. En relacion a
ello, parte esencial de la participacion es la organizacion, y esta adquiere sentido a partir
del hecho de que se orientan por una decision colectiva. Es por esto, que las
organizaciones han comenzado a plantear diferentes formas de participacion que se
rigen por sus propios estatutos y en otros casos, es el Estado quién se ha encargado de
formular Normas y Leyes para su funcionamiento. Cabe destacar que, en la actualidad,
las organizaciones publicas estan viviendo un panorama muy complejo que le obliga a
proponer y desarrollar dinamicas innovadoras orientadas a enfrentar de forma adecuada
las exigencias que le impone este nuevo contexto, todo ello, incorporando el proceso de
sistematizacion de experiencias laboral, vista como el proceso a través del cual se

interactla desde el desempefio, la produccion de ideas y la practica laboral

En este sentido, es menester para las organizaciones proponer y desarrollar
estrategias innovadoras enfocadas en perfeccionar las condiciones de operatividad,
eficiencia, productividad y competitividad en lo que a la gestion publica se refiere
incorporando en la misma distintos planes encaminados a la sistematizacion de
experiencias y con ella a la evaluacion del desempefio de sus trabajadores, pilar
principal de este estudio cuyo propdsito se centra en estudiar la efectividad de la
sistematizacion de experiencia laboral y evaluacion del personal segun la perspectiva de
quienes laboran en la Superintendencia Nacional de Servicio y Saneamiento, en
adelante SUNASS afio 2019. La sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacién
del personal segun la perspectiva de los trabajadores es un tema que ha generado
muchas inquietudes en el ambito de las organizaciones publicas. Aun cuando se ha
mencionado la trascendencia que involucra la colaboracion del capital humano en la
planificacion de los proyectos organizacionales, estrategias y la consecucion de los
objetivos, pareciera que la realidad dista de los que realmente se pretende al
involucrarlos de forma real participativa y coherente en todo lo que concierne a la
mejora y cambios en beneficio no solo de tales organizaciones sino del desarrollo del

Pais.



Durante los ultimos afios a nivel mundial se viene impulsando la transformacion
hacia la participacion protagonica y participativa dentro de las organizaciones, donde el
capital humano participe dindmicamente involucrandose en las preocupaciones,
necesidades y valores para tomar decisiones como una forma de lograr la eficacia,
eficiencia, competitividad laboral e incrementar de esta forma el desempefio de cada
persona que hace vida dentro de dicha organizacion. En relacion a lo antes dicho, se
observa que la apropiada participacion en el trabajo necesita de comunicacién
bidireccional que permita intercambiar informacion generando con ello la interaccion
con el resto del entorno laboral. Al respecto, Paredes (2017) explica que, las
municipalidades en el pais estadn dia a dia afrontando una serie de situaciones que le
limitan alcanzar las metas planificadas asi como los objetivos a alcanzar en los que se
reflejan la promocion de las actividades improductivas por parte de los involucrados; la
cual pudiera deberse a que los empleados no se sienten completamente tomados en
cuenta al considerar que no son participes en la planificacién de propuestas que bien

pudieran ser efectivas en los diferentes departamentos en los cuales laboran.

En relacion a ello, surge una interrogante ;Qué perspectiva tienen los
trabajadores de la SUNASS en cuanto a la sistematizacion de experiencia laboral y
evaluacion del personal?, las respuestas varian desde el pensamiento de cada individuo,
pues una persona que no esta contenta, que no se siente incluida, tomada en cuenta,
cuyas opiniones no son escuchadas, simplemente no puede entregar lo mejor de si
mismo afectandose con ello su desempefio, lo cual repercute directamente en el centro
de trabajo. En consecuencia, el tema central de este estudio toma como protagonistas de
investigacion a un organismo publico descentralizado como es las Superintendencia
Nacional de Servicio y Saneamiento (en adelante SUNASS), en la cual, conversaciones
informales sostenida con algunos de sus empleados permitieron conocer que existe un
estado de inconformidad en relacion a las politicas que aplica este organismo para la
planificacion de las estrategias a aplicar en cada una de las areas de trabajo, por
considerar que son ellos quienes conocen la realidad a atender debido a que hacen vida

laboral constante en el mismo.

Dentro de la organizacion mencionada, se vive una situacion problemaética

determinada por conversaciones informales sostenidas con algunos de sus empleados, a
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través de ellos se pudo precisar que la seleccion del personal se realiza de forma
subjetiva, sin contemplar de forma objetiva el perfil del puesto ofertado, ademaés de ello,
se aprecia baja motivacion laboral, poca disposicion al cambio por parte de la gerencia
al no considerar involucrarlos en la planificacion de los objetivos y metas, ademas de
las actitudes no acordes y baja calificacion de los empleados motivado a la poca
competencia laboral, entre otros, situaciones éstas que son seriamente tanto criticadas
como cuestionadas por el capital humano de esta organizacion. En tal sentido, la
realidad situacional se circunscribe en dos contextos, primero en como perciben los
empleados la sistematizacion de experiencias desde su desempefio laboral y la segunda
en la efectividad de la evaluacion del personal la cual se considera un tema de gran
relevancia dentro de la actividad administrativa en la organizacion. En atencion a ello,

surgen las siguientes preguntas:

¢Qué perspectiva tienen los trabajadores de la SUNASS en cuanto a la
sistematizacion de experiencia laboral y evaluacién del personal?; ;Qué influencia tiene
la sistematizacion de experiencia laboral en la evaluacion del personal segun la
perspectiva de los trabajadores del Superintendencia Nacional de Servicio y
Saneamiento (SUNASS) afio 2019?, y ¢ Qué relacién existe entre la sistematizacion de
experiencia laboral y la evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores
del Superintendencia Nacional de Servicio y Saneamiento SUNASS afio 2019?. En este
sentido, el presente estudio se apoya en diferentes trabajos previos de corte nacional
como el de Mendoza (2015) en su estudio sobre la Evaluacion integral del desempefio
del personal administrativo, dirigido a la Universidad César Vallejo, abordd una
investigacion de caracter propositiva en la cual concluye la presencia de una percepcion
poco favorable con referencia al conocimiento de las normativas institucionales asi
como a la adecuacion de las directivas del desempefio de personal en funcion de la

normatividad de la ley servir.

Por su parte, Mayorca (2015), se enfoc6 en las Competencias laborales y la
gestion de tesoreria, para la Universidad Cesar Vallejo, aplicando un estudio no
experimental, correlacional y transaccional, en cuyas conclusiones establece la
correlatividad entre las competencias laborales en el manejo de fondos publicos y la

gestion de tesoreria, encontrando alta relacion entre las dimensiones de ambas variables.
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Siguiendo la misma tematica, Alvarado (2016), realizo un estudio sobre las
competencias de los recursos humanos y las buenas précticas del sistema de gestion
administrativa, para la Universidad Cesar Vallejo. En la misma, desarroll6 un estudio de
tipo no experimental, disefio descriptivo correlacional donde concluye, en cuanto a las
competencias de los recursos humanos, los trabajadores demuestran un adecuado
desenvolvimiento de sus funciones. Al respecto, Hidrugo y Puche (2016), en su tesis
sobre el rendimiento y su relacion con el desemperfio laboral del talento humano, de la
Universidad Sefior de Sipan en Chiclayo Per(, cuyo estudio fue de campo concluyen
que el trabajo en equipo y el compromiso son los elementos que perjudican no sélo el
desempefio laboral sino el talento humano. En el mismo orden de ideas, Vasquez (2016)
trabajo en base al clima laboral y su influencia en la productividad de los trabajadores
administrativos, para la Universidad Privada Juan Mejia Baca Peru, fue de tipo
cuantitativo y propositivo concluyendo en la necesidad de formular un plan de
perfeccionamiento focalizado en la recompensa a fin de mejorar tanto el clima laboral
como la productividad de los trabajadores. Asimismo, Paredes (2017), en su tesis sobre
la evaluacion de desempefio de personal para la Universidad Cesar Vallejo, plante6 un
disefio no experimental, aplicando una investigacién de campo descriptiva, en la cual
concluye que la competencia laboral tiene incidencia positiva en el clima laboral,
generando alto rendimiento en los empleados que laboran en la unidad de prestaciones

econdmicas del Seguro Social abordado.

Por su parte Zabaleta (2017), presentd su trabajo sobre; la motivacion y
productividad laboral en los trabajadores de las dependencias policiales, en la
Universidad César Vallejo la cual fue un disefio no experimental cuyos resultados le
permitieron al autor concluir que existe una ausencia significativa entre la motivacion y
la productividad laboral de los funcionarios policiales del distrito de Nuevo Chimbote.
Para Rodriguez (2017), desarrollo el estudio acerca del clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores, de la Universidad César Vallejo, el cual fue de
tipo no experimental correlacional, concluye que existe relacién entre las variables
analizadas de acuerdo a las informaciones emitidas por los sujetos que hacen vida
laboral en la municipalidad mencionada. Finalmente, De Paz (2017) en su estudio sobre
la gestion del talento humano y productividad laboral para la Universidad Cesar Vallejo,

la cual fue de tipo sustantiva con un nivel descriptivo correlacional, no experimental de
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corte transversal, concluye que existe relacion significativa entre gestion del talento
humano y productividad laboral del personal médico de dicho centro hospitalario

durante el afo 2017.

En relacion a los estudios previos de corte internacional, se cuenta con el aporte
de, Pefia (2014), en su estudio acerca del Disefio de un modelo de evaluacién de
desempefio basado por competencias para la Universidad Nacional Abierta y a
Distancia de Colombia, sustentada en una investigacion de caracter descriptivo,
concluye que toda evaluacion laboral necesita como base fundamental comportamientos
que sean observables y también no observables del capital humano. Dentro del mismo
orden, Ochoa (2014) trabajo en base a la motivacion y productividad laboral para la
Universidad Rafael Landivar de Quetzaltenango, Guatemala, siendo la misma de
carcter descriptivo, donde concluye que la motivacién contribuye de manera
determinante en la productividad laboral de cada empleado. Petit (2015), en su aporte
sobre La turnicidad y satisfaccion laboral en trabajadores, para la Universidad del Zulia
en Maracaibo, Venezuela, el cual fue de tipo descriptivo transversal y de campo
concluyendo en la necesidad de establecer una organizacion de trabajo del personal que
permita una comunicacion efectiva entre los puestos jerarquicos a través de estrategias

como la retroalimentacidn sistematica.

Otro aporte significativo fue el estudio de Herrera (2015), quien desarroll6 un
estudio sobre las competencias laborales, para la Universidad Rafael Landivar de
Huehuetenango, Guatemala, siendo la misma fue de tipo descriptiva donde concluye
que los ayudantes cuentan con las competencias laborales en los pardmetros altos en pro
de garantizar el rendimiento de la organizacion. Por otro lado, Da Luz (2015), llev6 a
cabo un estudio sobre la experiencia laboral en la Universidad de la Republica en
Montevideo Uruguay, el cual abordd un disefio exploratorio y cuyas conclusiones sefiala
que la inexperiencia laboral es determinante en el desempleo de estos jovenes de alto
nivel educativo, generando un impacto que afecta el bienestar de los mismos. Segun,
Céardenas (2015), en su estudio acerca del sistema de evaluacion del desempefio
profesional docente, para la Universidad Autdbnoma de Barcelona Espafia, selecciond
como investigacion el paradigma interpretativo y explicativo, generando como

conclusiones la necesidad de revisar el sistema de evaluacion del desempefio docente
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chileno a fin de aportar ideas que se enfoquen el mejorar el sistema educativo de dicho
pais. Del mismo modo, Sun (2015), desarrollé un estudio basado en la motivacion y
desempefio laboral, para Universidad Rafael Landivar de Quetzaltenango, Guatemala,
donde abord6 la investigacion descriptiva concluyendo que el ejercicio de los
trabajadores se evidencia en las tareas realizadas en sus respectivas areas laborales.
Asimismo Vasquez (2016), se enfoco en la productividad y el clima organizacional,
para el Instituto Politécnico Nacional de México, el cual fue de tipo documental y en el
cual concluye que la realidad de la situacion estudiada se encuentra en el liderazgo,
debido a que el personal de trabajo consideran que existe indiferencia de parte de los

gerentes por optimizar el clima organizacional.

Mientras que, Tello (2016), se enfocd en desarrollar un estudio sobre la
productividad laboral, para la Universidad de Chile, siendo éste de caracter exploratorio
en el cual concluye que la reduccién de productividad del contrato tiene relacion con la
logistica de suministros y materiales, programacion y planificacion. Cajamarca (2016),
en su tesis titulada: EI empoderamiento y la productividad laboral, para la Universidad
de Ambato, Ecuador, se apoyd en una investigacion de tipo exploratoria correlacional
cuyos resultados le permitieron confirmar que el empoderamiento es vital para el
incremento de la productividad laboral. Finalmente, Medina (2017), desarrollo el
estudio sobre la seleccién del personal y el desempefio laboral para la Universidad
Técnica de Ambato Ecuador, desarrollado bajo la modalidad de campo exploratoria y
donde concluye que para potenciar los niveles de desempefio laboral en los trabajadores

es menester desarrollar un sistema eficiente de seleccion de personal.

En este sentido, se consideraron las teorias relacionadas al tema y demas
soportes tedricos que sustentan este estudio, en cuanto a la variable sistematizacion de
experiencia laboral, se abordd la teoria organizacional, en la cual Negrete (2012),
expone, partiendo de la teoria de Lewin, que toda situacion es efecto de una proporcién
entre los impulsos que inducen y las fuerzas condicionales. En otras palabras, lo que
explica Lewin en su teoria, es que se deben descongelar, es decir, sustituir esos valores
antiguos y cambiarlos por nuevos valores; para ello propone los siguientes pasos:
descongelar y tratar el cambio. EIl primer paso, se refiere a descongelar, es decir:

“generar el conocimiento necesario que permita producir el cambio y el equilibrio en
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todos los que forman parte laboral de la organizacion” (p. 3). En consecuencia, esta
etapa es necesaria pues a través de su implementacion se logra superar la resistencia de
las personas hacia el cambio reforzando las fuerzas que lo favorecen, debilitando las que
lo dificultan o cambiando las dos formas anteriormente sefialadas. ElI segundo paso,
trata del cambio, sefiala Arenas citado en Souto (ob.cit), que “en esta etapa se
consolidan los valores y comportamientos con los cuales se han de identificar los
miembros de la organizacion, asi como el desarrollo de un sentido de responsabilidad en
relacién a las actividades que deben desarrollar dentro de la misma a partir de una
estrecha comunicacion, mediante la cual se encaminen los objetivos organizacionales”
(p. 4). En otras palabras, el cambio permite el desarrollo de nuevos liderazgos dentro de
las organizaciones, el crecimiento de un agente de cambio capaz de internalizar nuevos
valores, aptitudes y comportamientos conducente a la efectividad de su desempefio. El
tercer paso, se denomina congelamiento, de acuerdo con Arenas citado en Souto (2015),
“en esta fase se afianza el cambio propuesto en la organizacion con el cual cada uno de
los miembros que hacen vida en la misma se sientan plenamente identificados” (p. 4).
Es decir, significa cambiar una regla ya existente por otra norma mas innovadora que se
enfoque en la transformacion del pensamiento, del comportamiento y del desempefio del

ser humano.

Sobre el mismo tema, Rueda, Acosta, Cueva e Idrobo (2018), refieren que los
elementos inherentes al cambio organizacional tienen que ver directamente con la forma
como la gerencia asuma la necesidad de cambio a partir de la realidad interna y externa,
apoyandose en su capital humano a fin de generar respuestas y objetivos mas realistas y
enfocados en la realidad que les circunda. Por su parte, Quifiones, Den Broeck, y Witte
(2013), consideran que dentro del cambio organizacional los empleados tienen una
participacion importante, puesto que son ellos quienes generan las respuestas a la
colectividad, ademéas de ser los entes humanos que cumplen con cada una de las
actividades y funciones en pro de garantizar el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, razén por la cual, no pueden estar exentos de ser participes y

protagonistas directos de los cambios necesarios a ocurrir dentro de la organizacion.

Desde el mismo ambito de desarrollo, este estudio se apoya en la Teoria del
apoyo organizacional de Eisenberger citado en Roman, Krikorian, Ruiz y Betancur
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(2016), el cual tiene como precepto asumir a las personas como los pilares
fundamentales a través de los cuales se ponen en practica y alcanzan los objetivos
planificados en la organizacion; asimismo, concebir a los trabajadores como el capital
humano que requiere ser apoyado, recompensado Yy reconocido en base a las funciones
que estan desempefiando, estimulando con ello, el desarrollo de nuevas habilidades que
beneficien el desempefio laboral. Es importante comprender, que esas acciones generan
altos beneficios que repercuten de manera positiva en el desempefio de éstos en pro de
garantizar el alcance de las metas y objetivos programados. En consecuencia, esta teoria
ubica a las personas como el capital humano que requieren ser motivados, inspirados,

reconocidos y apoyados en pro de propiciar un eficiente desempefio laboral.

Por otra parte, Eisenberger citado por Roman, Krikorian, Ruiz y Betancur
(ob.cit), explica que dicho apoyo “conlleva al compromiso que ha de sumarse entre la
organizacion y sus empleados valorando en ellos su desempefio y capacidad en el
desarrollo de las funciones” (p. 5). Se puede apreciar entonces, que existe una variable
afectiva, que incide en el desempefio de los trabajadores, quienes mediante un proceso
comunicacional eficiente con sus superiores, logran responder positivamente a un trato
favorable haciendo del clima organizacional un entorno més armonioso capaz de
consolidar por parte de quienes alli laboran un 6ptimo sentido de pertenencia, y generar
expectativa de aumento en el esfuerzo a favor de la empresa, siendo esta objeto de
reconocimiento y recompensa. Asimismo, se consideraron los aportes de la Ley nro
30057 Ley del Servicio Civil, la cual se fundamenta en la necesidad formar sujetos
aptos y capacitados para las funciones que se les asigna en pro de garantizar con ello el
oportuno rendimiento de los servicios publicos. Asimismo, basa sus principios en la
eficiencia y eficacia, igualdad de oportunidades, méritos y otros elementos que se

encuentran estrechamente ligados a este estudio.

Ahora bien, en cuanto a la variable sistematizacion de la experiencia laboral, es
necesario sefialar que la sistematizacion es ante todo un acto primordial de
conocimiento, es decir, la experiencia se ubica en un sistema de abstraccion
denominado teoria la cual tiene como aspecto necesario la reconstruccion, en el caso de
lo social, de los problemas y procesos sociales. La misma, tiene diversas definiciones,

muchos autores la han asumido como una forma de intercambiar conocimientos a fin de



optimizar las funciones de los empleados en sus areas de trabajo, e incluso, para mejorar
las proyecciones, metas, politicas y objetivos de las organizaciones. Para Tapella y
Rodriguez (2014), consideran que el proceso de sistematizacion por experiencia
produce la “posibilidad de analizar sistematicamente el proceso y resultados ademas del
impacto generado por iniciativas para desarrollo, extraer lecciones de aprendizajes que
mejoren practicas presentes y futuras, facilitando también el desarrollo del proceso
participativo de reflexion sobre la experiencia para fortalecer capacidades de entidades
de apoyo y promocién, entre las cuales se encuentran las ONG, los programas y
empresas estatales de servicios, las universidades, entre otros; en ayuda para nuevas
acciones de desarrollo” (p. 82). Lo expuesto, permite considerar que la sistematizacion
de experiencia es un método util en todas las areas laborales, pues, a través de su
intercambio, cada persona en base a su conocimiento, puede aportar ideas que
contribuyan al desarrollo 6ptimo de la organizacion que representa, permitiendo con
ello, no sélo el alcance de los objetivos, sino el espiritu competitivo basado en la
eficiencia, eficacia y rendimiento empresarial. La sistematizacion desde las experiencias
de las personas, pude ser asumida como una oportunidad de mejorar, consolidar las
politicas organizacionales y dar respuesta real a las necesidades que se requieren

solventar.

Cabe sefialar, que un fundamento de la sistematizacién de experiencias es la
basqueda de interrelaciones existentes entre la vida en la practica social y donde se
desarrolla, es por ello que, Carvajal (2014) define la sistematizaciéon de experiencias
como “el proceso que genera el orden de experiencia categorizado y delimitado por una
metodologia propia de vivencia que permite ampliarse al punto de ser utilizada como
referencia para experiencias similares”. Por lo tanto, este proceso pretende comprender
e interpretar las experiencias desde sus protagonistas, es decir, desde aquellas personas
que hacen vida laboral en las organizaciones a fin de poder conocer sus opiniones en
relacién a la realidad que requiere ser mejorada, identificar los verdaderos intereses
organizacionales y profundizar en las acciones que requieren ser atendidas. En el caso
de Carden y Alkin (2012), consideran la sistematizacion de experiencias como un
proceso que se compara a la evaluacion, denominandola como “una hoja mas al arbol de
la evaluacion” (p. 84). Estos autores, la asumen como una forma de evaluacion

participativa por su vinculacion con los enfoques evaluativos de los paises centrales y

9



en desarrollo, la cual, hace énfasis en el desarrollo de experiencias desde la misma
préactica, con lo cual queda evidenciado, que las personas van evolucionando en sus

funciones a medida que la experiencia en las mismas se va fortaleciendo.

Por su parte, Jara (2014), expresa textualmente que la sistematizacién de
experiencias “interpreta con critica a una o varias experiencias que, por su ordenamiento
y reconstruccion, descubre o explicita la légica del proceso vivido en ellas: factores
involucrados, relacion entre si y por qué fue de ese modo. La Sistematizacion de
Experiencias genera conocimientos significativos para apropiarse de los sentidos de las
experiencias, comprenderlas y orientarlas al futuro con perspectiva transformadora” (p.
32). Al mismo tiempo, Ghiso (2014), menciona que “a toda sistematizacion le antecede
una practica o hacer re-contextualizado, analizado y re-informado del conocimiento
adquirido en el proceso”. Por lo que se infiere que la sistematizacién no significa solo la
narracion de cierta experiencia, pues involucra el andlisis profundo y la interpretacion
critica de una o varias experiencias cuya intencion final conlleva al mejoramiento de las
politicas organizacionales y con ello, del entorno laboral para lograr asi un mejor
desempefio laboral. Al respecto, Expdsito y Gonzélez (2017), define la sistematizacion
“como un compendio de precedentes empiricos y conceptuales para aclaren el efecto y
significado de la praxis en la educaciéon popular”. Refiere al modo de recuperar
conocimiento como punto de partida de experiencias concretas para desarrollar
generalizaciones sobre circunstancias similares e intencionalidad de comunicar y

difundir conocimiento.

Por otra parte, la palabra experiencia proviene del latin experientia, que es una
habilidad derivados de la observacion, participacion y vivencia de distitnos
acontecimientos que ocurren en la vida y que se elabora de manera grupal. En otras
palabras, son procesos histéricos y sociales dindmicos sujetos a permanente cambio y
movimiento. Segun Jara (2014), las experiencias son “procesos complejos donde
intervienen factores objetivos y subjetivos en interrelacion”. Es decir, son sucesos
indispensables y exclusivos con riqueza acumulada de conocimientos reales y por lo
tanto, son importantes en el desarrollo de indagaciones, porque son relatos relacionados
con las propias vivencias de las personas. Esta variable, se relaciona mucho con la teoria

de la sistematizacion, entendiéndola como el conjunto de acciones a través de las cuales
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las personas llegan a un consenso, producto del intercambio de ideas, opiniones,
inclusion en los planes y objetivos organizacionales. Por este sentido inclusivo, también
guarda estrecha relacion con la Ley nro 30057 Ley del Servicio Civil, en su articulo 16
cuando refiere dentro de los tipos de capacitacion la formacion laboral, la cual se
plantea a través de cursos, talleres, diplomados, seminarios y cualquiera otra actividad
que conduzca al enriquecimiento de los conocimientos en pro de garantizar no solo la

estabilidad del trabajador, sino las respuestas efectivas a la sociedad.

De igual forma, esta variable se relaciona con la teoria del desarrollo
organizacional, viendo la sistematizacion como el proceso de interaccion de
conocimientos, entra en juego la teoria citada, para la cual Chiavenato (2012), refiere
que dentro de las organizaciones los seres humanos deben cooperar en conjunto para
lograr objetivos que individualmente no se podria lograr pues las organizaciones son un
cumulo de acciones sincronizadas, estructurado por varias personas con capacidad de
apoyo para su crecimiento dentro de la organizacion. En este sentido, es evidente que la
sistematizacion de experiencia laboral guarda estrecha relacion con la teoria del
desarrollo organizacional, por cuanto, ambas buscan como fin el desarrollo pleno del ser
humano como principal capital que conlleva al crecimiento de las organizaciones. Asi
mismo se relaciona con la Constitucién Politica del Perd, la cual resefia en su Capitulo
IV sobre la Funcion Publica donde se regula el ingreso a la administracion publica pero

ademas, refleja los deberes, derechos y responsabilidades de los servidores publicos.

De acuerdo a los aportes de Jara (2014), la sistematizacion de experiencias,
como el proceso a través del cual las personas producen conocimientos criticos a partir
de la practica laboral (p. 59). En cuanto a las dimensiones de la variable 1, Jara (ob.cit),
considera que la misma posee las siguientes dimensiones: eficiencia laboral, eficacia
laboral, competitividad laboral (p. 59). Dimension 1: eficiencia laboral, Jara (2014)
establece que es la disposicion que posee el individuo para dar respuesta a una
situacion, ingeniar la forma de solucionar problemas de manera efectiva y evidenciar
capacidad de desempefio en la organizacion a través de las funciones y tareas
desarrolladas (p. 59). Chiavenato (2016), afirmé que: estd enfocada hacia la bdsqueda
de la mejor manera que pueda existir para desarrollar las funciones asignadas, con la

finalidad de que todos los recursos sean utilizados de la mejor forma posible,
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concentrandose en las operaciones y poniendo la atencién en los recursos disponibles”
(p. 3). Es importante sefialar los aportes de Rojas, Jaimes y Valencia (2017), en relacion
a la eficiencia laboral; quienes coinciden en que la misma va a depender del grado de
compromiso existente con las metas y objetivo organizacionales. Se pudiera argumentar
entonces, que, para lograr una alta eficiencia, debe existir compromiso, entrega,
dedicacion y vision por parte de quienes ejecutan cada uno de los objetivos o

planteamientos en pro del crecimiento organizacional.

Por su parte, S&nchez y Garcia (2017), plantean que “para que una empresa
contribuya con la eficiencia a sus obligaciones con los empleados [...] sus directivos
deben generar una relacion entre la organizacién y sus trabajadores que satisfaga sus
necesidades” (p. 161). En tal sentido, la relacién entre la gerencia y los trabajadores es
un aspecto que no se puede obviar, debido a que ello permitira entre ambas partes el
grado de satisfaccion esperado, por su parte, la gerencia cumple con ofrecer un
ambiente laboral 6ptimo y por la otra, el empleado asume el compromiso esperado a
través de la iniciativa que demuestre en la toma de decisiones para dar respuesta a los
planteamientos que permitan desarrollar la organizacion. En consecuencia, la eficiencia
es hacer correctamente las cosas con énfasis en los métodos. Significa hacer las cosas
bien de acuerdo con el método preestablecido, cumpliendo con totalmente con los
estandares establecidos. Se estima que la eficiencia esta vinculada en la productividad
asociada ésta al uso de los recursos, poniendo mas énfasis adentro de la organizacion a
fin de buscar a toda costa ser mas eficiente en pro de garantizar la efectividad, eficiencia

y competitividad laboral deseada.

Dimension 2: eficacia laboral, Jara (2014), explica que consiste en mediante ella se
mide el nivel de responsabilidad de las personas con su entorno laboral, con los
objetivos organizacionales y, permiten, mediante la interaccion de ideas, elaborar
nuevos esquemas de desarrollo empresarial (61). Chiavenato (2016),), afirmé que la
eficacia laboral no es otra cosa que la relacion con todos aquellos elementos
organizacionales basados en los recursos utilizados y estimados aprovechandose de los
mismos para obtener los resultados esperados. Mokate (1999), por ejemplo, ya
establecia diagnosticos acerca de la eficacia laboral, esta atora, sefialaba que la eficacia
implicaba el grado en que las organizaciones lograban alcanzar los objetivos propuestos;
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llevando esta idea a la eficacia laboral, seria entonces, el nivel de compromiso que hace
a una persona proponerse en generar resultados para alcanzar las metas
organizacionales. En consecuencia, la autora destaca que “una buena organizacion

cumple la mision de su existencia” (p. 2).

Asimismo, Scriven citado en Mokate (ob.cit), sehala que: “la eficacia se define
segun el grado de cumplimiento de unos objetivos predefinidos y que refiera al logro de
algiin resultado” (p. 4). Se evidencia en consecuencia, que la eficacia se corresponde
con el nivel de compromiso que tengan los profesionales en el disefio de programas,
proyectos, planes, objetivos y metas de la organizacion donde laboran. Lo expuesto
denota como la eficacia laboral tiene que ver con el compromiso de empleados con
objetivos organizacionales y el compromiso que les permita desempefiarse con alto
rendimiento laboral. Para Chiavenato (2016), indica la medida de alcance de resultados
consiste en la capacidad de lograr objetivos. Por lo tanto, es la capacidad que las
empresas tienen para satisfacer las prioridades del ambito organizacional. Es por ello
que la eficiencia debe ser considerada formal que sirven para valorar de forma global el

rendimiento del desempefio humano.

Dimension 3: competitividad laboral, de acuerdo con Jara (2014), consiste en
demostrar un alto rendimiento, a partir de la optimizacion propuesta por el clima
laboral, el cual se genera como consecuencia del reconocimiento dado a los individuos
dentro de la organizacion por las tareas ejercidas (68). Chiavenato (2016), afirma que
“depende de lo que las personas consideren conocer y las destrezas que las mismas
desarrollen para brindar un mejor desempefio” (p.202). Ojeda y Herndndez (2012),
consideran que las competencias laborales, al estar asociadas a “las capacidades,
conductas, habilidades, atributos y caracteristicas del individuo para trabajar de forma
eficiente [...] son indicadores indispensables en el desarrollo en la organizacion” (p.
173). Tales competencias, son las que permitiran a los empleados ascender dentro de la
organizacion, todo ello, de acuerdo al nivel de desempefio que éstos evidencien. La
Organizacion Internacional para el Trabajo (2010), citado en Ojeda y Hernandez
(ob.cit), establece que la competencia laboral tiene que ver “con la capacidad que posea
una persona para desarrollar de forma exitosa su actividad dentro de la organizacion

donde labora” (p. 175). Y tales competencias no son otra cosa que todas aquellas
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caracteristicas visibles como la forma de ejecutar las tareas, aporte de ideas, capacidad
de respuesta, que posee el sujeto para hacer efectivo su desempefio.

Al respecto, Paredes e Inciarte (2013), consideran que el enfoque por
competencias “implica la ruptura con practicas, formas de ser, pensar y sentir desde la
racionalidad” (p. 127). En consecuencia, para lograr una alta competencia laboral, la
persona debe estar en constante crecimiento desde el conocimiento intelectual,
profesional, preparacion técnica e identificacion plena con los objetivos y metas que
persigue la organizacion donde labora. Finalmente, Gallegos, Robles, Ahumada y Arieta
(2017), dejan claro que las competencias laborales generan un impacto en el desarrollo
y crecimiento organizacional, pues éstas surgen por la necesidad existente de adaptar la
formacion que tienen los sujetos en el entorno laboral hacia el mercado competitivo. Lo
anterior, refleja que la competencia laboral varia de acuerdo al conocimiento,
habilidades, destrezas y dedicacion que genere la persona en su entorno laboral, asi
como depende del conocimiento que los mismos posean o deseen desarrollar a fin de

dar respuesta efectiva a las exigencias solicitadas.

En lo referente a la variable evaluacion del personal, Slocum y Helltiegel (2011,
p.88), consideran que es la forma en que trabajadores tenga una cultura de trabajo, el
funcionariado aprende la cultura organizacional por medio de la socializacion, proceso
que lleva a entender los valores, normas y costumbres esenciales para adaptarse a la
organizacion. Otra forma en que aprenden la cultura es por ensefianzas de lideres que
son via de redimension cultural; “...los miembros de la organizacion aprenden cultura al
observar cosas a los que los lideres prestan atencion, miden y controlan”. Para Pachano
y Gutiérrez (2014), la evaluacién de personal es un proceso de relevancia y significancia
puesto que, de sus resultados, se puede conocer el nivel de desempefio del personal, asi
como el grado de compromiso e indice de desempefio (p. 23). De igual forma,
consideran que el proceso evaluativo involucra no sélo a la gerencia que evalla sino al
mismo empleado, como ente protagonista del cambio organizacional, por ser el capital
humano calificado para, a traves de su rendimiento, permita alcanzar las metas

planificadas.
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Esta variable, al igual que la anterior, guarda relacion con la Ley nro 30057 Ley
del Servicio Civil, cuando resefia en su articulo 2, la clasificacion de los servidores
civiles, entre los cuales menciona al funcionario publico, al director publico, al servidor
civil de carrera y al de actividades complementarias. Se relaciona con el sistema
administrativo de recursos humanos que “desarrolla y ejecuta la politica de Estado para
el servicio civil a través de normas, principios, métodos, recursos, entre otros, enfocados
en la gestion de recursos humanos”. Se relaciona de igual forma con la Ley Nro 27444,
Ley de Procedimiento Administrativo General, la cual refiere en su articulo 3, que
“establece el régimen juridico aplicable para que la Administracion Publica proteja el
interés general, garantizando derechos e intereses de administrados sujetos al
ordenamiento constitucional y juridico en general” (p. 4). Es importante sefialar que,
para la organizacion, la evaluacion del desempefio es un mecanismo que permite
fortalecer la motivacion en los trabajadores a fin de encaminarlos hacia un mejor
desempefio tomando en consideracién su perfil, aspiraciones, sentido de pertenencia,
motivacién y las necesidades que éstos refieren para desarrollarse dentro de la

organizacion, entre otros; de alli su importancia en el entorno organizacional.

Por ello, la teoria de las necesidades de Maslow, la cual establece la jerarquia de
necesidades que influyen en el ser humano, entre las cuales menciona: las necesidades
fisioldgicas, de seguridad, sociales, de autoestima y autorrealizacion. En cuanto a las
necesidades fisiologicas, el ser humano es por naturaleza un sujeto que requiere cumplir
con las fases bioldgicas naturales como el suefio, la alimentacién, entre otros. Las
necesidades de seguridad, conlleva a las personas a sentirse protegidas y a proteger a los
suyos, mientras que la necesidad social involucra la interaccién con otros, sentir
amistad, afecto, calor humano. La necesidad de autoestima, se orienta a cOmo se ve y se
evalUa a si misma la persona, asi como el nivel de autoconfianza, la necesidad de
reconocimiento y aprobacion por parte de quienes le rodean. Por ultimo, se encuentra la
necesidad de autorrealizacion, donde el sujeto busca no solo superarse, sino realizar
todas las competencias posibles a fin de lograr el reconocimiento y valoracion en su
entorno laboral. Otra teoria que guarda relacion con esta variable, es la de teoria de las
expectativas de Lawler, quien explica en la misma, consiste en ver el disefio como la

consecuencia de un trabajo que permite retribuir las exigencias de las personas. Para
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este teorico, el dinero es un fin motivacional que representa la recompensa por el

desempefio de una persona dentro de la organizacion.

Dentro de las dimensiones abordadas en esta variable, Pachano y Gutiérrez
(ob.cit), mencionan las siguientes: productividad laboral, clima laboral, y compensacion
laboral (p. 24). Dimension 1: Productividad laboral, Pachano y Gutiérrez (2014), la
catalogan como el desempefio que un trabajador desarrolla en un periodo de tiempo
determinado, el cual debe ser altamente competitivo y rendidor (p. 24). La
productividad laboral para Chiavenato (2016), es una medida de desempefio que
comprende la eficiencia y la eficacia. Para la eficiencia hace enfasis en los medios y los
procesos, mientras que para la eficacia lo mas importante son los fines y los resultados.
Amords (2014) expresod que es el “campo de estudio que investiga el impacto de los
individuos, grupos Yy estructura organizativa tienen sobre el comportamiento de
organizaciones, par mejorar la eficacia de la empresa” (p. 7). Esto indica que la alta
productividad genera beneficios para la empresa en un campo de accion interno y
externo, por ello la organizacion tiene el reto de utilizar herramientas de gestién para

elevar el nivel de productividad y alcanzar beneficios ofrecidos por el entorno laboral.

Segun Lawler y Porter (1997) citados en Sanchez y Garcia (2017), dentro de la
productividad laboral interviene el grado de satisfaccién que tenga el sujeto con las
funciones que realiza; en consecuencia, si el trabajador no asume responsabilidad,
compromiso Yy entrega en el trabajo, es poco lo que se pueda lograr en su rendimiento.
De igual forma, estos autores sostienen que “la fidelidad de un trabajador con su
empresa, su productividad, nivel de ausentismo o su rotacién dependen de un alto nivel
de satisfaccion laboral” (p. 162). Ademas de ello, consideran que dicha productividad
tiende a ser consecuencia de las recompensas que le otorga la organizacion donde
laboran. Al respecto de lo sefialado, se observa que la productividad laboral es una
consecuencia derivada tanto del compromiso que tenga el trabajador con los objetivos
organizacionales, asi como el nivel de recompensas y reconocimientos que la misma le
otorga, traduciéndose finalmente como el complemento para el éxito de la institucidn

que representa.

16



Dimensién 2: Clima laboral, Pachano y Gutiérrez (2014), consideran que no es
otra cosa que el ambiente presente dentro de la organizacion, el cual debe cumplir con
una serie de elementos entre los cuales se cuentan las relaciones interpersonales, el
trabajo cooperativo y corporativo, los niveles de comunicacion y el grado de
participacion en la planificacion de propuestas entre otros (p. 27). Para Robbins y Judge
(2012), es el medio que los empleados distinguen de las caracteristicas de la empresa.
De acuerdo al medio interno de la organizacion es como se define si las conductas de
los empleados son adecuados 0 no para la conveniencia de la empresa. Glisson (2007),
refiere en relacion al clima laboral que “esta sujeta a variables muy diversas y en su
conjunto forman las condiciones de trabajo relacionado con la seguridad que la misma
le otorgue al trabajador” (p. 737). Para este autor, la importancia del clima laboral es de
tal magnitud, que la misma repercute en el desempefio de quienes conforman la
organizacion. De alli, se manifiestan las condiciones de trabajo, la responsabilidad de
los trabajadores y la jerarquizacion de los puestos de trabajo.

Para Borda (2016) el clima laboral “obedece al conjunto de valores,
oportunidades, actitudes y motivacion que se le da a todos los que hacen vida en la
organizacion desde un entorno de armonia y oportunidades” (p. 52). En tal sentido, el
clima laboral juega un papel fundamental en el proceso de evaluacion laboral, por ser
uno de los indicadores conducentes a la obtencidn de respuestas claras por parte de los
implicados, cuyas sugerencias deben ser consideradas en pro de garantizar mejores
espacios laborales. Cabe destacar que, la calidad del clima laboral, influye directamente
en la satisfaccién de los trabajadores y en la productividad empresarial, permite un gran
éxito en la empresa, y es responsabilidad de la alta gerencia adecuarlo para el desarrollo
de la misma y asi crear un ambiente de trabajo armonioso, acorde, que brinde una buena
estabilidad a todo el personal que alli labora. Se afirma en el respaldo que este ejerce
sobre el, la actitud de los empleados, siendo escencial su valoracion para el disefiar

instrumentos de gestion de Recursos Humanos.

Dimension 3: Competitividad laboral, Pachano y Gutiérrez (2014), considera
que es el camulo de conocimientos, preparacion, profesionalismo presente en las
personas, lo cual puede determinar su nivel de rendimiento, desempefio y crecimiento

dentro de las organizaciones (p. 32). Chiavenato (2002) citado por Armijos (2014)
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expresa que la misma, es el “proceso para que gerencias organizacionales motiven a
trabajadores para que tengan un alto rendimiento, compromiso y trabajo destacado para
ser recompensados, mejor remunerados y obtendran mejores beneficios” (p. 14); Por
ello, es importante remunerar adecuadamente a cada trabajador por la labor que ha
desempefiado en su puesto de trabajo, asi estard& motivando y sentira que es
indispensable en la organizacion. Santos, Rodriguez y Paz (2007) citado en Abrajan,
Contreras y Montoya (2009), refieren textualmente que: “el capital humano comprende
todas las capacidades individuales, conocimientos, destrezas y experiencias de los
empleados y directivos de la empresa, asi como de la organizacion laboral como un todo
incluyendo sus valores “(p. 106). En efecto, tales valores organizacionales son uno de
los complementos que inciden en la compensacion laboral, la cual va acompafiada de la
motivacién y el reconocimiento del cual el trabajador se sienta merecedor. En este
mismo orden de ideas, Jiménez y Hernandez (2017), plantean que la compensacion
laboral tiene relacion directa con los mecanismos de generacion de sueldos, salarios y
prestaciones dadas por las empresas a sus empleados y que inciden directamente en
nivel de desempefio y compromiso del mismo. Es decir que, la compensacién laboral
permitird a los sujetos que laboran en una organizacion, cumplir con mayor compromiso

y efectividad sus tareas, pues, a mejor compensacion mayor desempefio.

Para realizara la actual investigacion se ha propuesto los siguientes problemas:
Problema General: ;Qué relacion existe entre la sistematizacion de la experiencia
laboral y evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores de la
SUNASS - 2019? Problemas Especificos: Problema especifico 1, /Qué relacion
existe entre la Eficiencia laboral y la evaluacion del personal segun la perspectiva de los
trabajadores de la SUNASS — 2019? Problema especifico 2, ¢Qué relacién existe entre
la Eficacia laboral y la evaluacion del personal segln la perspectiva de los trabajadores
de la SUNASS - 2019? problema especifico 3, (Qué relacion existe entre la
Competitividad laboral y la evaluacion del personal segun la perspectiva de los
trabajadores de la SUNASS - 2019?

Como base de la justificacion, este estudio posee una relevancia en cuatro areas
elementales, en lo practico, motivado a que provee de los elementos mas actualizados

gue permitan incrementar el rendimiento laboral desde el proceso de la sistematizacién
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de experiencias, involucrando dentro de la organizacion todos los aspectos necesarios
que permitan el desarrollo de la misma, ademéas de ello, sus resultados servira a los
funcionarios como instrumento para la toma de decisiones y por ende mejorar la gestion
que desempefian. En lo social, por cuanto, a través de la evolucion del pensamiento
empresarial, institucional y organizacional, la gerencia apoyada en los aportes
significativos dados por el potencial humano que laboral en la misma, permitira
brindarles a las comunidades un servicio mas efectivo, eficiente y con pertinencia a la
realidad que viven. En lo teorico, por cuanto se sustenta en recursos documentales a
través de los cuales se plantea la importancia que tiene tanto la experiencia laboral como
el desempefio como medios a través de los cuales se alcanzan los objetivos
organizacionales; por ultimo, se justifica en lo metodoldgico, por ser una fuente de
revision para otros investigadores que requieran ampliar los aportes aqui dados, y por
ende, apoyarse en las teorias e ideas suministradas, sirviendo de referencia a otras

investigaciones relacionadas al tema en estudio.

El mismo, plantea como Objetivo General: Determinar la relacion que existe
entre la sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacion del personal segin la
perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019; y como objetivos especificos,
objetivo especifico 1: Determinar la relacion que existe entre la Eficiencia laboral y la
evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019,
objetivo especifico 2: Determinar la relacion que existe entre la Eficacia laboral vy la
evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019
y objetivo especifico 3: Determinar la relacién que existe entre la Competitividad
laboral y la evaluacion del personal segln la perspectiva de los trabajadores de la
SUNASS - 2019.

En la presente investigacion se considero como hipoétesis general: Existe
relacién significativa entre la sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacién del
personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019. Mientras que
en las Hipdtesis especificas, se mencionan las siguientes: Hipotesis especifico 1: Existe
relacion significativa entre la Eficiencia laboral y la evaluacion del personal segun la
perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019; hipotesis especifica 2: Existe

relacién significativa entre la Eficacia laboral y la evaluaciéon del personal segln la

19



perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019, e hipoétesis especifica 3: Existe
relacion significativa entre la Competitividad laboral y la evaluacion del personal

segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019.

I1. Método
2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

En concordancia con Hurtado (2015) se define como tipo de investigacion basica, por
cuanto se lleva a cabo con el fin de incrementar el conocimiento a partir de la realidad
seleccionada para el estudio.

Es ademaés, apoyado en Hernandez, Fernandez y Baptista (2015), descriptivo por
cuanto su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado; y correlacional, dado que establecen relaciones entre variables sin
precisar sentido de causalidad o pretender relaciones causales.

Disefio de Investigacion

De acuerdo con Hernandez, Fernandez, y Baptista, (2015) se corresponde a un disefio
no experimental transversal, debido a que se centra en evaluar una situacion o fendmeno
a fin de determinar cudl es la relacion entre el conjunto de variables.

Metodo

El método seleccionado fue el hipotético deductivo, pues se somete a hipotesis, se busca
comprobarlas, deduciendo conclusiones (Behar, 2018, p.41).

Enfoque Cuantitativo: Usa datos para probar hipétesis, con medicion numérica y el
analisis estadistico para probar teorias. (Hernandez, 2014, p. 4)

El esquema que corresponde al estudio es el siguiente:

Ox
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M: Muestra de estudio

01. Medicion a la variable Experiencia Laboral
02. Medicion a la variable Evaluacion del personal
r. Relacion entre ambas variables

2.2. Variables, Operacionalizacion

Para la actual investigacion, se procedi6 a desarrollar la definicion conceptual de las dos
variables del estudio a saber:

Concepto de la variable 1: sistematizacion de la experiencia laboral En cuanto a la
operatividad de las variables, los autores principales considerados para la variable 1
sistematizacion de la experiencia laboral se tomé como referente principal a Jara (2014)
quien busca que las personas se acerquen a Su practica con actitud mas critica,
autocritica, reflexiva, para aprender de lo sucedido en la experiencia (p. 65). Concepto
de la variable 2: La evaluacion del personal se consideré como autor principal a
Slocum y Helltiegel (2011). Evaluacion del personal, Slocum y Helltiegel (2011)
fortalece la motivacion de trabajadores para dirigirlos a una mejor comprension de

principios, objetivos y metas organizacionales (p. 88).

Operacionalizacién de la variable

La Operacionalizacion de las variables se vincula directamente a la técnica de la
encuesta utilizada para la recoleccion de la informacion, la cual debe ser compatible con
los objetivos de la investigacion, a la vez que responde al enfoque cuantitativo, y al tipo
de estudio seleccionado, tal como afirma Arias (2016) afirma que la definicién
operacional “es el conjunto précticas, acciones y procedimientos enfocados en evaluar

los datos de una variable” (p. 24).

Definicion Operacional de la variable sistematizacion de la experiencia laboral

Es un proceso mediante el cual las personas aprenden a identificar, reflexionar y
comprender los aspectos basicos que rigen sus funciones laborales, para esta variable se
disefid un cuestionario conformado con 24 items donde se evalGan las dimensiones
eficiencia laboral con dos indicadores y 04 items, eficacia laboral con 6 indicadores y

12 items y competitividad laboral con 04 variables y 08 items.

21



Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable Sistematizacion de experiencia laboral

Dimensiones Indicadores Items Escalas Niveles Intervalos
y y
Valores Rangos
Eficiencia Iniciativa 1,2,34 Excelente 15-20
laboral Entorno Buena 9-14
laboral Regular 4-8
Relaciénentre  5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,  Ordinal
Eficacia laboral  los esfuerzos y 15,16
los resultados Escalade Excelente 44 — 60
Consecucion Likert Buena 28 - 43
de metas Regular 12 -27
Identificacion Nunca
con los (1)
objetivos Casi
Identificacion nunca (2)
con las metas A veces
Cumplimiento (3)
de objetivos Casi
Capacidad siempre
para alcanzar 4
las metas Siempre
(5).
Entorno 17,18,19,20,21,22,23, Excelente 29-40
Competitividad laboral 24 Buena 19-28
laboral Recompensa Regular 8-18
Relaciones
con los
colegas
Evaluacion de
desempefio Excelente 88 - 120
Buena 56 — 87
TOTAL Regular 24 — 55
GENERAL
VARIABLE:

Fuente: Adapatado de Jara (2014).

Definicion operacional de la variable La evaluacion del personal

Es un mecanismo a través del cual las organizaciones miden el rendimiento laboral de
los empleados y asi conocer la opinion que éstos tienen sobre ello. Para efectos de
evaluar esta variable, se disefié un cuestionario conformado por 20 items, a partir de tres
dimensiones donde la dimension productividad laboral cuenta con 05 indicadores y 10
items, clima laboral con 04 indicadores y 06 items y la dimension compensacion laboral

con 02 indicadores y 04 items.
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable Evaluacion del personal.

Dimension Indicadores Items Escalasy Niveles Intervalos
Valores y
Rangos
Productividad Trabajo en equipo 1,2,3,4,5,6,7,8,9, Ordinal Excelente 36 —-50
laboral Tareas definidas 10 Buena 24 -35
Comunicacion Escala de Regular 10-23
Clima laboral Likert
Capacitacién Excelente
Nunca (1) Buena 22-30
Clima laboral Puestos laborales 11,12,13,14,15,16  Casi nunca Regular 14 -21
Condiciones 2 6-13
laborales A veces (3)
Responsabilidad Casi
siempre (4)
Compensacion Motivacion 17,18,19,20 Siempre (5).  Excelente 15-20
laboral Reconocimiento Buena 9-14
Regular 4-8
TOTAL GENERAL Excelente 73 -100
VARIABLE: Buena 47 -72
Regular 20— 46

Fuente: Adapatado de Pachano y Gutiérrez (2014).

2.3. Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblacion

En concordancia con Hurtado (2015) se considera como poblacion “conjunto de

elementos con caracteristicas parecidas para obtener alguna informacion”, en este

estudio, la poblacién estd compuesta por el personal total dependiente del SUNASS que

de acuerdo a la Memoria Anual 2017 de dicho organismo esté estructurado de forma:

Tabla 3.
Poblacion del estudio.

Area Nro
Consejo Directivo 05
Equipo Gerencial 08
Gerencia de Administracion y Finanzas 20
Gerencia de Asesoria Juridica 11
Gerencia de Politicas y Normas 13
Gerencia de Regulacién tarifaria 32
Gerencia de usuarios 23
Gerencia de Supervision y Fiscalizacion 21
Organo de Control Interno 03
Tribunal Administrativo de Solucion de Reclamos 31

Total 167

Fuente: Memoria Anual SUNASS (2017).
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Muestra

En relacion a la muestra, Hurtado (2015), sefiala que “es una parte de la poblacion que
se ocupa para realizar el estudio y la cual debe ser representativa”. La muestra esta
compuesta por un total de 60 trabajadores dependientes de la Gerencia de
Administracion y Finanzas y la Gerencia de Usuarios. Los mismos fueron organizados

de la siguiente forma:

Tabla 4.
Muestra seleccionada del estudio.

Area Nro
Gerencia de Administracion y Finanzas: area de gestion contable y 10
financiera area de gestion administrativa
Gerencia de Asesoria Juridica 06
Gerencia de Politicas y Normas 07
Gerencia de Regulacion tarifaria 16
Gerencia de usuarios 11
Gerencia de Supervision y Fiscalizacion 10

Total 60

Fuente: Memoria Anual SUNASS (2017).

Muestreo

Para efectos de seleccionar a los sesenta (60) empleados dependientes del organismo
objeto de estudio, se procedio al desarrollo de un muestreo no probabilistico
intencional o por conveniencia del cual Méndez (2015) explica “la seleccion de los
elementos se deja a los investigadores y a quienes aplican el cuestionario, quienes

seleccionan los elementos segiin su conveniencia” (p. 284).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad

En relacién a la técnica se tom6 en consideracion la encuesta apoyada en un
cuestionario, la cual de acuerdo con Hueso y Cascant (2015), es un conglomerado de
interrogantes que conducen a la obtencion de los datos esperados por parte de la
muestra. Se seleccionaron las preguntas de escala de Likert considerando que las
mismas seran de cinco opciones de respuestas a saber: siempre, casi siempre, a veces,
casi nunca y nunca. En el presente estudio se hizo uso de la técnica de la encuesta y el
instrumento que se empleo fue el cuestionario de dicha encuesta. Para sus efectos, se
considero el disefio de dos cuestionarios que corresponden a la medicion de cada una de

las variables.
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Tabla 5.

Ficha tecnica para el instrumento de la sistematizacion de la experiencia laboral

Datos generales

Titulo: Cuestionario sobre la sistematizacion de la experiencia
laboral

Autor: Cesar Ronald Espinoza Acuiia

Procedencia: Lima — Peru, 2019

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la sistematizacion

de la experiencia laboral y evaluacion del personal segin la

perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019.

Administracion: Individual
Duracion: 15 minutos
Significacion: El cuestionario esta referido a determinar la relacion que

existe entre la sistematizacion de la experiencia laboral y
evaluacion del personal segin la perspectiva de los
trabajadores.

Estructura: La escala consta de 24 items, con 05 alternativas de
respuesta de opcion multiple, de tipo Likert, como: Nunca
(1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y
Siempre (5). Asimismo, la escala esta conformada por 03
dimensiones sobre la sistematizacion de la experiencia

laboral y evaluacion del personal.

Instrumento 1. Sistematizacion de experiencia Laboral: es el instrumento que mide las
percepciones de los trabajadores respecto a la forma como perciben la experiencia

laboral y las dimensiones e indicadores que las componen.
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Tabla 6.

Ficha tecnica para el instrumento de la evaluacion del personal

Datos generales:

Titulo: Cuestionario sobre la evaluacion del personal

Autor: Cesar Ronald Espinoza Acuiia

Procedencia: Lima — Peru, 2019

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la sistematizacion

de la experiencia laboral y evaluacion del personal segin la

perspectiva de los trabajadores de la SUNASS —2019.

Administracion: Individual
Duracion: 15 minutos
Significacion: El cuestionario esta referido a determinar la relacion que

existe entre la sistematizacion de la experiencia laboral y
evaluacion del personal seglin la perspectiva de los
trabajadores.

Estructura: La escala consta de 20 items, con 05 alternativas de
respuesta de opecidn multiple, de tipo Likert, como: Nunca
(1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y
Siempre (5). Asimismo, la escala esta conformada por 03
dimensiones, enfocadas en la sistematizacion de la

experiencia laboral y evaluacion del personal.

Instrumento 2. Evaluacion del Personal: es el instrumento que mide las percepciones de
los trabajadores respecto a la forma como aprecian la productividad laboral o del
personal desde sus indicadores.
De acuerdo con Hueso y Cascant (2015), la estadistica descriptiva procura apoyar los
resultados obtenidos por medio de la informacion recolectada a partir del instrumento
aplicado. En este sentido, el proceso de anélisis de datos se aboca a la respuesta de los
sujetos en investigacion respecto a la percepcion entre la efectividad de la
sistematizacion de experiencia laboral y evaluacion del personal, dado que los
procedimientos fueron en base a numeros de datos y formulas matematicas.
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Validez

En relacion a la validez, se empleara la técnica de validacion denominada juicio de
expertos (critica de jueces), a traves de 3 profesionales expertos en el area de
administracion y gestion con el grado académico de magister y doctores. En donde se ha
tenido en cuenta tres aspectos: pertinencia, relevancia y claridad de cada uno de los

items de los instrumentos

Tabla 7.

Validez del cuestionario sobre sistematizacion de la experiencia laboral

Suficiencia del Aplicabilidad

Expertos Especialidad instrumento del instrumento
Juez 1 Metodologo Hay Suficiencia Aplicable
Juez 2 Tematico Hay Suficiencia Aplicable
Juez 3 Metodologo Hay Suficiencia Aplicable

Fuente: Certificado de validez sobre la sistematizacion de la experiencia laboral

Tabla 8.

Validez del cuestionario sobre la evaluacion del personal

Suficiencia del Aplicabilidad

Expertos Especialidad instrumento del instrumento
Juez 1 Metodélogo Hay Suficiencia Aplicable
Juez 2 Tematico Hay Suficiencia Aplicable
Juez 3 Metodélogo Hay Suficiencia Aplicable

Fuente: Certificado de validez sobre la evaluacion del personal

Confiabilidad

La confiabilidad, la cual se basa en el supuesto que, si todos los itemes del instrumento
miden el mismo evento, podria asumirse que cada item constituye una prueba paralela,
considerando el instrumento confiable si los resultados de itemes son similares. Dado

que se trata de una variable cuantitativa cuyos datos reflejados en una escala Likert se

: : - K > si?
amerita realizar las siguientes pruebas. o = 1-
K-1 St?

Donde K es el nro de items del instrumento. S' es la varianza de cada item y S es la
varianza del instrumento. En consideracion a Ruiz (2007), quien plantea los siguientes

rangos de confiabilidad:
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Tabla 9.
Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81 a 1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Moderada
0,41 a 0,60 Baja
0,01 a 0,20 Muy baja

Fuente: Ruiz (2007).

La tabla 9 refleja los parametros de cada uno de los rangos presentes en la prueba Alfa

de Cronbach segun las variables estudiadas y sus respectivas dimensiones.

Tabla 10.

Resultados confiabilidad de la variable sistematizacion de la experiencia laboral.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos (Items)
855 24

Resultados instrumento 1. Calculado SPSS 25.
En la tabla 10 se aprecia el resultado obtenido, de la aplicacién del instrumento para la

variable 1, la cual fue de 0.855 lo cual indica que fue altamente confiable.

Tabla 11.
Resultados confiabilidad de la variable evaluacion del personal.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos (Items)
,161 20

Resultados instrumento 2. Calculado SPSS 25.
En la tabla 11 en relacién a la variable 2, los resultados reflejan un rango 0.761,

indicando que el resultado es moderadamente confiable.

2.5. Procedimiento

Se realiz6 a través de la Prueba Alfa de Cronbach. Para este caso, se tomd en
consideracién una prueba piloto conformada por 30 trabajadores ajenos a la muestra,

pero con caracteristicas similares a ella. La confiabilidad de los instrumentos fue
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establecida partiendo de una muestra piloto, a través de ella se obtuvieron los diferentes
rangos que permitieron determinar la confiabilidad de las variables presentes en las
tablas 10 y 11.

Luego de verificada la validez y confiabilidad de los instrumentos de estudio, se aplicd
el instrumento disefiado a la muestra de 60 trabajadores del SUNASS, los cuales
emitieron sus respuestas en un lapso promedio de 20 minutos, para luego, analizar los
datos obtenidos a través del programa estadistico SPSS version 25.0 en espafol cuyos
resultados se encuentran reflejados en la descripcion de los resultados, con su

correspondiente interpretacion de acuerdo a las variables del estudio.

2.6. Método de analisis de datos

Para efectos de la contratacion de la hipotesis general, e hipétesis especificas se
procedid a la aplicacion de la prueba estadistica de Spearman mediante la cual se
establecieron las relaciones o no entre cada variable. En cuanto al método usado se
considero el hipotético deductivo, del cual Bernal (2006), afirma que “se basa en probar
o0 negar la relacion entre las hipoétesis, suponiendo de ellas las conclusiones que deben
cotejarse con los hechos” (p.56).

Como el enfoque es cuantitativo se elabord la base de datos para ambas variables con
los datos obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos de medicidn para luego
ser procesados mediante el andlisis descriptivo; para ello, los porcentajes se reflejaran
en tablas y figuras para presentar la distribucién de los datos y tablas de contingencias.
Asimismo, se aplicara el procedimiento de estadistica descriptiva a través de la cual se
reflejaran los cuadros y graficos agrupados segun las dimensiones, detallando de forma
descriptiva los resultados obtenidos. Seguidamente, se realizara el analisis inferencial a
partir de los resultados de las pruebas de hipotesis respetando su nivel de significacion.
(Ver resultados).

2.7. Aspectos éticos

Durante la investigacion se tendra en cuenta los siguientes aspectos éticos: el
consentimiento informado de los participantes, el respeto a la veracidad de los
resultados, la confiabilidad de los datos suministrados por la institucion y la identidad
de los individuos que participaran en el estudio; ademas, se contara con la autorizacion
de los funcionarios del SUNASS para llevar a cabo dicha investigacion.
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I11. Resultados

Para lograr los objetivos propuestos en esta investigacion, se procedio a la aplicacion de
un cuestionario a los 60 empleados seleccionados como muestra y quienes laboran en
los diferentes departamentos de la SUNASS, con la intencion de poder determinar la
relacion que existe entre la sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacion del
personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019. En este

sentido, los resultados fueron los siguientes:

Descripcion de resultados
En relacion al analisis descriptivo de las variables de estudio Sistematizacion de la

Experiencia Laboral, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 12.

Percepcidn de los empleados acerca de la Sistematizacion de Experiencia Laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
wvalido acumulado
Vdlidos Excelente 17 283 283 283
Buena 22 36.7 36.7 65.0
Regular 21 35.0 35.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la SUNASS,
2019. Resultados SPSS 25.

Variable Sistematizacion de la Experiencia Laboral

40 36,7

35 35
30 28,3
25 -
20 -
15 -
10 -

Excelente Buena Regular
Figura 1. Distribucion de los niveles Sistematizacion de Experiencia Laboral.
Fuente: Resultados SPSS 25.
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De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 12 figura 1, se observa que desde la
percepcion de los empleados consultados, en un 36.7% perciben la sistematizacion de la
experiencia laboral en un nivel bueno y 35% en un nivel regular, ante un 28.3% que lo
percibe excelente. Es evidente que, para estos sujetos, existe relevancia entre la
eficiencia, eficacia y competitividad laboral como resultados de la sistematizacion de

experiencia laboral.

Tabla 13.
Percepcion de los empleados acerca de la Evaluacion del Personal.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Excelente 13 21.7 21.7 21.7

Buena 25 41.7 41.7 63.4
Regular 22 36.6 36.6 100.0
Total 60 100.0 100.0

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la SUNASS,
2019. Resultados SPSS 25.

Variable Evaluacion del Personal
50

40
30

41,7

21,3

20 -
10 -
0 -

Excelente Buena Regular
Figura 2. Distribucion de la Evaluacion del Personal.
Fuente: Resultados SPSS 25.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 13 figura 2, se observa que para el
41.7% de los empleados consultados del SUNASS 2019, se identifican con un nivel
bueno en cuanto a la evaluacion del personal, ante 36.6% que lo consideran regular y

21.3% excelente.
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Prueba de hipotesis
A fin de llevar a cabo la prueba de hipdtesis, se tomaron en consideracion los siguientes

parametros:

Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision:

p > a — se acepta la hipdtesis alterna Ha

p < a — se acepta la hipotesis nula Ho

Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la sistematizacion de la experiencia
laboral y evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores de la
SUNASS - 2019

Ha: Existe relacion directa y significativa entre la sistematizacion de la experiencia
laboral y evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores de la
SUNASS - 2019

Spearman:

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « = 0.05.

Tabla 14.
Grado de Correlacion significativa entre la sistematizacion de la experiencia laboral y
evaluacion del personal segln la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019.

Sistematizacién de  Ewaluacion

Experiencia del Personal

Rho de Sistematizacion de Coeficiente de 1,000 J928*
Spearman  Experiencia correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Evaluacion del Coeficiente de ,028* 1,000
Personal correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultados del SPSS 25.

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en

cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman
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el cual arrojo un rango de ,928; y un valor p = 0,000 menor al nivel a = 0,05, lo cual
Existe relacion directa y significativa entre sistematizacion de experiencia laboral y
evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019.
Por lo tanto, se descarta la hipotesis nula y se asume la hipétesis alterna, cabe precisar
que esta relacion es de una magnitud muy alta,

Prueba de hipdtesis especifica 1: Existe una relacion directa y significativa entre la
Eficiencia laboral y la evaluacidn del personal segun la perspectiva de los trabajadores
de la SUNASS - 2019.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la eficiencia laboral y evaluacion del
personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la eficiencia laboral y evaluacion del

personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019.

Tabla 15.
Grado de Correlacion significativa entre la eficiencia laboral y evaluacion del personal

segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019

Eficiencia Evaluacion del
Laboral Personal

Rho de Eficiencia Coeficiente de 1,000 846
Spearman Laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Evaluacion del  Coeficiente de 846 1,000
Personal correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados del SPSS 25.

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacién entre las variables determinada por el Rho de Spearman
,846 y un valor p = 0,000 menor al nivel o = 0,05, lo cual significa que existe relacion
directa y significativa entre la eficiencia laboral y evaluacion del personal segun la
perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019, por lo cual se descarta la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. , Cabe precisar que esta relacion es de

una magnitud muy alta,
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Prueba de hipdtesis especifica 2: Existe una relacion directa y significativa entre la
Eficacia laboral y evaluacion del personal segln la perspectiva de los trabajadores de la
SUNASS - 2019.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la eficacia laboral y evaluacion del
personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la eficacia laboral y evaluacion del
personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019.

Tabla 16.
Grado de Correlacion significativa entre la eficacia laboral y evaluacion del personal

segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019

Eficacia Evaluacion del
Laboral Personal
Rho de Eficacia Laboral Coeficiente de 1,000 ,9gg**
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Evaluacion del Coeficiente de ,908%* 1,000
Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultados del SPSS 25.

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacién entre las variables determinada por el Rho de Spearman
,998, y un valor p = 0,000 menor al nivel o = 0,05, lo cual significa que existe relacion
directa y significativa entre la eficacia laboral y evaluacion del personal segln la
perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019. Por lo tanto, se descarta la
hipdtesis nula y se asume la hipotesis alterna, Cabe precisar que esta relacion es de una

magnitud muy alta.

Prueba de hipotesis especifica 3: Existe una relacion directa y significativa entre la
Competitividad laboral y evaluacion del personal segin la perspectiva de los
trabajadores de la SUNASS — 2019.
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Ho: No existe relacién directa y significativa entre la competitividad laboral y
evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la competitividad laboral y evaluacion

del personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019

Tabla 17.

Grado de Correlacion significativa entre la competitividad laboral y evaluacion del

personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019

Competitividad Evaluacion del

Laboral Personal

Rho de Competitividad Coeficiente de 1,000 B4R
Spearman  Laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Ewvaluacion del Coeficiente de 848 1,000
Personal correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

*%*. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultados del SPSS 25.

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman
,848, y un valor p = 0,000 menor al nivel a = 0,05, lo cual significa que existe relacion
relacién directa y significativa entre la competitividad laboral y evaluacion del personal
segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019. Por lo tanto, se descarta
la hipotesis nula y se asume la hipdtesis alterna, Cabe precisar que esta relacion es de
una magnitud muy alta.

Estos resultados demuestran que existe una correlacion entre ambas variables, en

consecuencia, la experiencia laboral tiene incidencia en la evaluacién del personal.
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V. Discusion

En los dltimos afios y como consecuencia de la globalizacion, asi como el avance
tecnoldgico, las organizaciones publicas se han visto en la necesidad de adecuarse a las
nuevas realidades que se perciben en el entorno social, tomo ello con la finalidad de dar
respuestas mas eficientes y en pro de garantizar los resultados mas efectivos. En virtud
de ello, surge la SUNASS la cual es un organismo publico descentralizado, cuya
funcion es normar, regular, supervisar y fiscalizar la prestacion de los servicios de
saneamiento, cautelando en forma imparcial y objetiva los intereses del Estado, de los
inversionistas y del usuario, en la misma, laboran un capital humano de alta experiencia
y competitividad a través de quienes se pretendié determinar la relacion que existe
entre la sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacion del personal segin la

perspectiva de los trabajadores.

Dentro de los hallazgos encontrados, se pudo apreciar que existe una relacion
positiva entre la experiencia laboral y la evaluacion del personal, con un valor Rho de
Spearman de ,928 y un valor de significacion estadistica p=0,000 < 0,05, aceptandose
con ello la hipdtesis alterna y rechazando la hipotesis nula, reconociendo en este sentido
la experiencia labora,l demuestra que el trabajador va a tener repercusiones no solo en
su desempefio laboral sino en los resultados de sus evaluaciones a fin de garantizar
mayor estabilidad tanto a la empresa como al mismo trabajador. En virtud de tales
resultados, se observa alta relacién entre las conclusiones establecidas por otros
investigadores como Mayorca (2015), quien concluye que las competencias laborales
influyen en el manejo de fondos publicos con un Rho de Spearman arrojo un valor de
0.927 con una significancia de p: 0.000 < 0.01, infiriendo ademés que toda competencia
laboral va a tener una repercusion positiva o negativa sobre el manejo de los fondos
publicos en las organizaciones. Asimismo, Hidrugo y Puche (2016), concluyen afirman
en sus conclusiones que el trabajo en equipo y el compromiso son los elementos que
inciden no solo el desempefio laboral sino el talento humano. Mientras Paredes (2017),
concluye que la competencia laboral tiene incidencia positiva en el clima laboral,
generando alto rendimiento en los empleados que laboran en la unidad de prestaciones
econdmicas Lima oeste del Seguro Social de Salud, EsSalud. Mientras que Vasquez

(2016), concluye que la verdadera problematica se encuentra en el liderazgo, debido a
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que el personal de trabajo considera que existe indiferencia de parte de los gerentes por

optimizar el clima organizacional.

Por otra parte, es importante sefialar que la eficiencia laboral juega un rol
fundamental para el crecimiento organizacional, por ello, es menester que los
trabajadores se encuentren en constante preparacion, capacitacion y aceptacion al
cambio. A razon de ello los resultados en cuanto al grado de correlacion entre las
variables eficiencia laboral y evaluacién del personal segun la perspectiva de los
trabajadores de la SUNASS — 2019 se determind por el Rho de Spearman 846,
significando con ello que si existe una relacion directa entre ambos elementos, tal como
lo plantean en sus conclusiones Herrera (2015), para quien los ayudantes cuentan con
las competencias laborales en los parametros altos en pro de garantizar el rendimiento
de la organizacion. Da Luz (2015), sefiala que la inexperiencia laboral es determinante
en el desempleo de los jévenes de alto nivel educativo, generando un impacto que afecta
el bienestar de los mismos. Cardenas (2015), infiere en la necesidad de revisar el
sistema de evaluacion del desempefio del docente chileno a fin de aportar ideas que se

enfoquen el mejorar el sistema educativo de dicho pais.

En relacion al andlisis de la correlacion entre la eficacia laboral y la evaluacion
del personal, se obtuvo un Rho de Spearman, 998, lo cual significa que la eficacia
laboral incide en evaluacion del personal segln la perspectiva de los trabajadores. Estos
resultados concuerdan con las conclusiones de Cajamarca (2016), cuyos resultados le
permitieron comprobar que el empoderamiento es vital para el incremento de la
productividad laboral. Medina (2017), concluye que para elevar los niveles de
desempefio laboral de los colaboradores se debe implementar un sistema de seleccion de
personal y De Paz (2017) considera la gestion del talento humano tiene alta incidencia
en la productividad laboral del personal médico, Hospital Il de Lima, 2017. Pefia
(2014) concluye que toda evaluacion laboral necesita como base fundamental

comportamientos que sean observables y también no observables del capital humano.

Finalmente, al analizar los resultados entre la competitividad laboral y la
evaluacion del personal, se oobtuvo un Rho de Spearman ,848, lo cual evidencia la
ifluencia que dicha competitividad tiene en los resultados que se puedan generar de la
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evaluacion del personal, coincidiendo con las conclusiones de Zabaleta (2017), quien
considera que existe una ausencia significativa entre la motivacion y la productividad
laboral de los funcionarios policiales del distrito de Nuevo Chimbote. Para, Rodriguez
(2017), existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay; mientras que Sun (2015),
plantea que el ejercicio de los trabajadores se evidencia en las tareas realizadas en sus
respectivas areas laborales. Ochoa (2014) concluye que la motivacion contribuye de

manera determinante en la productividad laboral de cada empleado.

En este sentido, y a partir de lo expuesto, es pertinente aclarar que, aun cuando
las empresas en este caso la SUNASS ponga en practica la sistematizacion de
experiencia laboral, actualizacién o implemente medios que permitan a los empleados
mejorar sus funciones, no garantiza la satisfaccion laboral por parte del mismo, ni que
las evaluaciones se realicen de forma objetiva y clara a fin de que ello puedan
identificar sus propias debilidades en pro de tomar consciencia de la responsabilidad
gue como parte de la organizacion tienen para hacerla mas eficiente, eficaz y
productiva. En tal sentido, existe una percepcion débilmente aceptable entre la la
Eficiencia laboral y la evaluacion de la persona, lo cual evidencia el desarrollo de
propuestas viables enfocadas en la reconsideracion de las actividades llevadas a cabo
por la gerencia de la organizacion y la integracion de los empleados al desarrollo de las

mismas, con la intencion de generar entre todo un alto sentido de pertenencia.
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V. Conclusiones

En virtud de los resultados obtenido se concluye que:

Primera: En cuanto a la hipétesis general, Con un coeficiente de correlacion rho
Spearman = 0,928 y un valor p = 0,000 menor al nivel a = 0,05, se concluye que: Existe
relacion directa y significativa entre sistematizacion de experiencia laboral y la
evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019.
Por lo tanto, se descarta la hipétesis nula y se asume la hipotesis alterna, cabe precisar
que esta relacion es de una magnitud muy alta, lo cual significa que toda experiencia
laboral tiene repercusiones en los resultados que se puedan generar de la evaluacion del
personal.

Segunda: En cuanto a la hipoétesis especifica 1, Con un coeficiente de correlacion rho
Spearman = 0,846 y un valor p = 0,000 menor al nivel a = 0,05, se concluye que: Existe
relacién directa y significativa entre la eficiencia laboral y evaluacion del personal
segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019. Por lo tanto, se descarta
la hip6tesis nula y se asume la hipétesis alterna, Cabe precisar que esta relacion es de
una magnitud muy alta, razén que justifica los resultados obtenidos en la hipotesis por
cuanto estos sujetos reconocen que su eficiencia no se ajusta a la realidad exigida para
la evaluacion del personal, motivado a que en la misma se determinan el nivel de
conocimiento y grado de desempefio que cada uno de los empleados tienen dentro de la
organizacion.

Tercera: En cuanto a la hipdtesis especifica 2, Con un coeficiente de correlacion rho
Spearman = 0,998 y un valor p = 0,000 menor al nivel a = 0,05, se concluye que: Existe
relacion directa y significativa entre la eficacia laboral y evaluacion del personal segun
la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019. Por lo tanto, se descarta la
hipdtesis nula y se asume la hipotesis alterna, Cabe precisar que esta relacion es de una
magnitud muy alta. Lo cual significa que la eficacia laboral tiene alta incidencia en la
evaluacion del personal dentro de la organizacidn objeto de estudio repercutiendo con
ello en la evaluacion del personal.

Cuarta: En cuanto a la hipotesis especifica 3, Con un coeficiente de correlacion rho
Spearman = 0,848 y un valor p = 0,000 menor al nivel a = 0,05, se concluye que: Existe
relacién directa y significativa entre la competitividad laboral y evaluacién del personal
segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019. Por lo tanto se descarta

la hipdtesis nula y se asume la hipotesis alterna, Cabe precisar que esta relacion es de
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una magnitud muy alta, lo cual permitio determinar que los niveles de reconocimiento
y competitividad en el entorno laboral inciden en la evaluacion del personal y, por ende,
en los resultados que su desempefio genere, esperando por ello una recompensa justa;
asimismo, los resultados indican que sin importar el alto desempefio que evidencie el
trabajador, el nivel de reconocimiento no es el que ellos esperan recibir, por lo cual se
concluye que, la experiencia laboral asi como la eficiencia, eficicacia y competitividad
laboral inciden de forma directa en la evaluacion del personal con resultados altos y

significativos.

40



V1. Recomendaciones

Primera: Para los gerentes de la SUNASS, se sugiere enfocarse en el desarrollo de
jornadas, talleres o programas de preparacion, adecuacion, capacitacion y actualizacion
de conocimientos que les permita a los trabajadores enriquecer su experiencia laboral,
como medio para optar al reconocimiento y valoracion de sus funciones, asi como su
crecimiento dentro de la organizacion.

Segunda: A los trabajadores de la SUNASS, asumir con ética sus funciones,
identificandose con los objetivos, metas y vision de la institucion y ademas participando
en las diferentes propuestas de crecimiento laboral que la misma brinde a los empleados
en pro de fortalecer su eficiencia laboral.

Tercera: A los funcionarios de esta organizacién, desarrollar un alto sentido de
pertenencia y alta eficacia laboral a fin de alcanzar resultados efectivos en la evaluacion
del personal y optar a las opciones de alta jerarquia que la institucion proponga a los
mismos, con la intencion de que la oportunidad sea para todos por igual.

Cuarta: A la gerencia de la SUNASS, desarrollar mecanismos de competitividad
laboral a fin de que los trabajadores participen de forma activa en el crecimiento de la
Institucion, y se conviertan en potencial humano con capacidad de respuestas efectivas

y eficaces.
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Sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores del Superintendencia Nacional de
Servicio y Saneamiento SUNASS - 2019

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Dimensiones e indicadores

Problema General

¢, Qué relacion existe entre
la sistematizacion de la
experiencia  laboral vy
evaluacion del personal
segun la perspectiva de
los trabajadores de la
SUNASS - 20197

Problemas especificos
Problema especifico 1

¢ Que relacién existe entre
la Eficiencia laboral y la
evaluacion del personal
segln la perspectiva de
los trabajadores de la
SUNASS - 20197

Problema especifico 2

¢ Que relacién existe entre
la Eficacia laboral y la
evaluacion del personal
segln la perspectiva de
los trabajadores de la
SUNASS - 20197

Problema especifico 3

¢ Que relacién existe
entre la Competitividad
laboral y la evaluacién del
personal segun la
perspectiva de los
trabajadores de la
SUNASS - 20197

Objetivo general

Determinar la relacion que
existe entre la sistematizacion
de la experiencia laboral y
evaluacion del personal segun
la perspectiva  de los
trabajadores de la SUNASS —
2019

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que
existe entre la Eficiencia
laboral y la evaluacién del
personal segun la perspectiva
de los trabajadores de la
SUNASS - 2019

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que
existe entre la Eficacia laboral
y la evaluacion del personal
segln la perspectiva de los
trabajadores de la SUNASS —
2019

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que
existe entre la Competitividad
laboral y la evaluacién del
personal segln la perspectiva
de los trabajadores de la
SUNASS - 2019

Hipdtesis general

Existe relacion significativa
entre la sistematizacion de la
experiencia laboral y
evaluacion del personal
segun la perspectiva de los
trabajadores de la SUNASS
— 2019

Hipotesis especificas
Hipotesis especifico 1

Existe una relacion
significativa entre la
Eficiencia laboral y la
evaluacibn  del personal

segun la perspectiva de los
trabajadores de la SUNASS
—-2019

Hipdtesis especifica 2

Existe una relacion
significativa entre la Eficacia
laboral y la evaluacion del
personal segun la
perspectiva de los
trabajadores de la SUNASS
— 2019

Hipdtesis especifica 3

Existe  una relacion
significativa entre la
Competitividad laboral vy la
evaluacion del personal
segln la perspectiva de los
trabajadores de la SUNASS
—2019

Variable 1: Sistematizacion de la experiencia Laboral: Jara (2014): que las personas se
acerguen a su practica con una actitud mas critica, autocritica, reflexiva, dispuesta a aprender de lo
gue sucedi6 en la experiencia (p. 65).

Dimensiones Indicadores items Escala y Niveles y
valores Rangos
Eficiencia Iniciativa 1-2 Ordinal
laboral Delegacion de funciones 3-4 Escalade  Excelente:
Relacion entre los esfuerzos 5-6 Likert 88 - 120
y los resultados
Consecucion de metas 7-8 Buena:
Eficacia Identificacion con los 9-10 g;;?%il(qg 56 - 87
laboral objetivos
Identificacion con las metas 11-12 (2) Regular:
Cumplimiento de objetivos 13-14 Aveces (3) 24-55
Capacidad para alcanzar las 15-16 Casi
metas siempre (4)
Competitividad  Entorno laboral 17-18 Siempre(5).
laboral Relaciones con los colegas 19-20
Reconocimiento 21-22
Evaluacion de desempefio 23-24

Variable 2: Evaluacion del Personal: Pachano y Gutiérrez (2014), la evaluacion de personal es un
proceso de relevancia y significancia puesto que, de sus resultados, se puede conocer el nivel de
desempefio del personal (p. 23).

Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y
valores Rangos
Productividad del Trabajo en equipo 1,2 Ordinal
personal Tareas definidas 3,4 Escalade  Excelente:
Comunicacién 56 Likert 73 -100
Reconocimiento 7,8
Capacitacion 9,10 Nunca (1 Buena:
Casi nufw)a ar-r2
Clima laboral Puestos laborales 11-12 @)
Condiciones laborales 13-14 Regular:
Responsabilidad 15-16 Aveces (3)  20-46
Casi
Compensacion Beneficios sociales 17-18 siempre (4)
laboral Remuneracion 19-20 Siempre (5).
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Anexo 1. Continuacion.

Tipo y disefo

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Analisis de datos

Tipo de investigacion

En concordancia con Hurtado (2015) se
define como tipo de investigacién basica, por
cuanto se lleva a cabo con el fin de
incrementar el conocimiento a partir de la
realidad seleccionada para el estudio.

Es ademéas, apoyado en Hernandez,
Fernandez y Baptista (2015), descriptivo por
cuanto su propésito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado; y correlacional, dado que
establecen relaciones entre variables sin
precisar sentido de causalidad o pretender
relaciones causales.

Disefio de Investigacion

De acuerdo con Hernandez, Fernandez, y
Baptista, (2015) se corresponde a un disefio
no experimental transversal, debido a que se
centra en evaluar una situacion o fenémeno
a fin de determinar cual es la relacion entre el
conjunto de variables.

El método seleccionado fue el hipotético
deductivo, pues se somete a hipétesis, se
busca comprobarlas, deduciendo
conclusiones (Behar, 2018, p.41)

Enfoque Cuantitativo: Usa datos para probar
hipétesis, con medicion numérica y el andlisis
estadistico para probar teorias. (Hernandez,
2014, p. 4)

El esquema que corresponde al estudio es el
siguiente:

Ox
Oy
Dénde: M: Muestra de estudio
01. Medicibn a la variable Experiencia
Laboral
02. Medicién a la variable Evaluacion del

personal
r. Relacién entre ambas variables

Poblacion

En concordancia con Hurtado (2015) se
considera como poblacién “conjunto de
elementos o0 seres concordantes entre si en
cuanto a una serie de caracteristicas de los
cuales se desea obtener alguna informacion”,
la poblacién la poblacion estara compuesta
por el personal total dependiente del SUNASS
que de acuerdo a la Memoria Anual 2017,
para un total de 167 sujetos.

Muestra

La muestra se acuerdo con Hurtado (2015),
“es una porcion de la poblacion que se toma
para realizar el estudio y la cual debe ser
representativa”. Para este efecto, la conforman
60 sujetos dependientes del SUNASS:

Area Nro
Gerencia de Administracion y Finanzas: drea de 10
gestion contable y financiera drea de gestion
administrativa

Gerencia de Asesoria Juridica 06
Gerencia de Politicas y Normas 07
Gerencia de Regulacion tarifaria 16
Gerencia de usuarios 11
Gerencia de Supervision y Fiscalizacion 10

Total 60

Fuente: Memoria Anual SUNASS (2017).

Muestreo

Muestreo no probabilistico intencional o por
conveniencia, Méndez (2015) explica ‘la
seleccion de los elementos se deja a los
investigadores y a quienes aplican el
cuestionario, quienes seleccionan los
elementos segun su conveniencia” (p. 284).

En relacion a la técnica se tomara en
consideracion la encuesta apoyada en un
cuestionario, la cual se acuerdo con
Hueso y Cascant (2015), conjunto de
preguntas, permite obtener informacién
sobre una poblacion a partir de una
muestra.

Instrumentos

Los métodos mas conocidos para medir
por escalas las variables que constituyen
actitudes son: el método de escalamiento
Likert, el diferencial seméntico y la escala
de Guttman Preguntas de causalidad
multiple (interaccion). Para este estudio,
se selecciona la escala de Likert a partir
de cinco opciones de respuestas a partir
de preguntas en forma escrita que aplica
el investigador a la muestra poblacional.

Instrumento 1. Experiencia Laboral

Es el instrumento que mide las
percepciones de los trabajadores respecto
a la forma como conciben la experiencia
laboral y las dimensiones e indicadores
que las componen.

Instrumento 2.

Evaluacion del Personal

Es el instrumento que mide las
percepciones de los trabajadores respecto
a la forma como aprecian la productividad
laboral o del personal desde sus
indicadores.

De acuerdo con Hueso y Cascant (2015),
la estadistica descriptiva pretende ayudar
a analizar los datos originados a partir de
la recoleccion de informacion. En este
sentido, los procesos de andlisis de datos
se abocan a la respuesta de los sujetos en
investigacion respecto a la percepcion
entre la efectividad de la sistematizacion
de experiencia laboral y evaluacion del
personal, dado que los procedimientos
fueron en base a numeros de datos y
férmulas mateméticas.

Del procedimiento de Analisis.
Programa estadistico SPSS 25.0
Estadisticas descriptivas Tablas de
frecuencia

Prueba de correlacién

Coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman

Dado que se trata de una variable
Cuantitativa cuyos datos reflejados en una
escala Likert se amerita realizar las
siguientes pruebas.

Prueba Alfa de Cronbach.

La cual se basa en el supuesto que, si
todos los itemes del instrumento miden el
mismo evento, podria asumirse que cada
item constituye una prueba paralela,
considerando el instrumento confiable si
los resultados de itemes son similares:

a_K[l_ZS‘Z]

TK-1 St?

Donde K es el nro de items del
instrumento. S' es la varianza de cada item
y St es la varianza del instrumento.

Nivel de significacion

Para los célculos estadisticos a partir de
los datos de las muestras se ha utilizado
un nivel de significacién de 0,05.
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Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion.

Variable Dimensiones Indicadores items Escalay valores Niveles y
Rangos
Eficiencia laboral Iniciativa 1. ¢(Percibe usted que los empleados aportan ideas innovadoras en beneficio de la Ordinal
Delegacion de funciones organizacion? Escala de Excelente:
2. ¢Considera usted que aporta en beneficio de la organizacién son tomadas en cuenta las Likert 88 -120
ideas?
3. ¢Piensa usted que delegan funciones para lograr los objetivos estratégicos de la Nunca (1) Buena:
organizacion? . 56 - 87
4. (Considera que dentro de la organizacién se fomenta la cooperacion? Casi nunca (2)

Eficacia laboral Relacion entre los 5. ¢Cree usted que se logran los resultados esperados a partir del esfuerzo de cada trabajador A \{ec_es ®) Regular:
Sistematizacion de la esfuerzos y los resultados de la organizacién? Casi siempre | 24 -55
Experiencia Laboral Consecucion de metas 6. ¢Considera usted que el esfuerzo de cada persona influye en el éxito organizacional? (4)

Identificacion con los 7. ¢Considera que existe constante divulgacion de las metas organizacionales? Siempre (5).
objetivos 8. ¢Considera que se aplican mecanismos estratégicos que permitan alcanzar las metas
Identificacion con las organizacionales?
metas 9. ¢Considera que se establecen con claridad cada uno de los objetivos organizacionales?
Cumplimiento de 10. ;(Cree usted que los empleados deben estar identificados con los objetivos
objetivos organizacionales permite que los mismos sean alcanzados?
Capacidad para alcanzar | 11. ;Considera que los trabajadores deben participar en el establecimiento de las metas
las metas organizacionales?
12. ¢Considera que todo trabajador debe estar identificado con las metas de la organizacion
donde labora?
13. ¢Percibe usted que los objetivos se cumplen de forma ética y responsable?
14. ;Considera usted que el cumplimiento de los objetivos influye en el crecimiento
organizacional?
15. ;Considera usted que las decisiones de los directivos afectan en algin momento la
capacidad de alcanzar las metas organizacionales?
16. ;Considera usted que en la organizacion se generan estrategias conducentes al logro de las
metas?
Competitividad Entorno laboral 17. ¢ Cree usted que el entorno laboral incide en su desempefio profesional?
laboral Recompensa 18. ¢Considera que existe buen trato y confianza entre sus compafieros de trabajo y usted?
Relaciones con los 19. ¢Considera que su desempefio es recompensado de forma justa?
colegas 20. ;Considera importante que se realicen premiaciones de acuerdo al desempefio de los
Evaluacion de desempefio trabajadores de la organizacion?

21. ;Considera usted que mantiene buenas relaciones interpersonales con sus comparieros de
trabajo?

22. ;Percibe usted que trabaja con equipos de alto desempefio en pro de garantizar el éxito
organizacional?

23. ;Considera que de utilizan diferentes métodos de evaluacion de desempefio en su
organizacion?

24. ;Considera usted que son estratégicos los métodos utilizados para la evaluacion de

desempefio?
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Variable Dimensiones Indicadores items Escalay valores Niveles y
Rangos
Productividad Trabajo en equipo 1. ¢Participa con entusiasmo y atencion en las reuniones de trabajo? Ordinal
laboral Tareas definidas 2. ¢Pararealizar las tareas encomendadas lo hace en equipo? Escala de Excelente:
Comunicacion 3. ¢Considera que las tareas asignadas son claras? Likert 73 -100
Clima laboral 4. ¢Coémo empleados de este organismo, considera que cumple con las tareas
Evaluacion del Capacitacion asignadas antes del tiempo establecido y con efectividad? Nunca (1) Buena:
personal 5. ¢Considera usted que se practica de forma responsable el intercambio de opiniones . 47 - 72
en su organizacion? Casi nunca (2)
6. ¢Considera que las ideas comunicadas a sus superiores son recibidas con ética y A veces 3) Regular:
respeto? Casi siempre | 20 - 46
7. ¢(Cree usted que la calidad del clima laboral, influye directamente en la 4
satisfaccion de los trabajadores 1? Siempre (5).
8. ¢Cree usted que la calidad del clima laboral, influye en la productividad
organizacional?
9. (Se promueven en su organizacion jornadas enfocadas en la capacitacion del
personal?
10. ;Considera que las personas deben estar constantemente capacitdndose para
mejorar en su desempefio?
Clima laboral Puestos laborales 11. ;Considera usted que los cargos son asignados de acuerdo al perfil del trabajador?
Condiciones laborales 12. ¢;Considera importante que dentro de la organizacion, se lleve a cabo un proceso
Responsabilidad de entrenamiento para mejorar el desempefio del trabajador en el cargo asignado?
13. ¢ Se presentan oportunidades de ascenso dentro de la organizacion?
14. ;Considera que el volumen de trabajo asignado es acorde a su desempefio?
15. ¢Considera usted que cumple a cabalidad con las funciones asignadas?
16. ¢Da respuesta puntual a las solicitudes de sus superiores?
Compensacion Motivacion 17. ¢ Recibe los beneficios suficientes segiin su desempefio?
laboral Reconocimiento 18. ¢La organizacion pone en marcha acciones que permitan a sus empleados crecer
laboralmente?
19. ¢Dentro de la organizacion se programan planes de reconocimiento laboral?
20. ¢ Considera que sus esfuerzos son reconocidos positivamente?
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ESCUELA DE POSTGRADO

A continuacién, se presenta un conjunto de indicadores respecto a la relacion que

existe entre la sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacion del personal segln

la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019. Deberas leer detenidamente

cada item y en funcién de tu analisis como miembro de la organizacién elige una de las

respuestas que aparecen en la siguiente leyenda:

CODIGO CATEGORIA

S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2

N Nunca 1

El instrumento es completamente anénimo, asi que no es necesario que se

identifique.
DIMENSION: EFICACIA LABORAL S |CS|AV|CN| N

1 | ¢Percibe usted que los empleados aportan ideas innovadoras en
beneficio de la organizacion?

2 | ¢Considera usted que aporta en beneficio de la organizacién son
tomadas en cuenta las ideas?

3 | ¢Piensa usted que delegan funciones para lograr los objetivos
estratégicos de la organizacion?

4 | (Considera que dentro de la organizacion se fomenta la
cooperacion?
DIMENSION: EFICIENCIA LABORAL S |CS|AV|CN|N

5 | ¢Cree usted que se logran los resultados esperados a partir del
esfuerzo de cada trabajador de la organizacion?

6 | ¢Considera usted que el esfuerzo de cada persona influye en el
éxito organizacional?

7 | ¢Considera que existe constante divulgacién de las metas
organizacionales?

8 | ¢Considera que se aplican mecanismos estratégicos que permitan
alcanzar las metas organizacionales?

9 | ¢(Considera que se establecen con claridad cada uno de los
objetivos organizacionales?

10 | ¢Cree usted que los empleados deben estar identificados con los
objetivos organizacionales permite que los mismos sean
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alcanzados?

11 | ¢Considera que los trabajadores deben participar en el
establecimiento de las metas organizacionales?

12 | ¢(Considera que todo trabajador debe estar identificado con las
metas de la organizacién donde labora?

13 | ¢Percibe usted que los objetivos se cumplen de forma ética y
responsable?

14 | ¢Considera usted que el cumplimiento de los objetivos influye en
el crecimiento organizacional?

15 | ¢Considera usted que las decisiones de los directivos afectan en
algin momento la capacidad de alcanzar las metas
organizacionales?

16 | ¢Considera usted que en la organizacidon se generan estrategias
conducentes al logro de las metas?

DIMENSION: COMPETITIVIDAD LABORAL CS |AV |CN|N

17 | ¢(Cree usted que el entorno laboral incide en su desempefio
profesional?

18 | ¢(Considera que existe buen trato y confianza entre sus
compafieros de trabajo y usted?

19 | ¢Considera que su desempefio es recompensado de forma justa?

20 | ¢Considera importante que se realicen premiaciones de acuerdo
al desempefio de los trabajadores de la organizacion?

21 | ¢Considera usted que mantiene buenas relaciones interpersonales
con sus compafieros de trabajo?

22 | ¢Percibe usted que trabaja con equipos de alto desempefio en pro
de garantizar el éxito organizacional?

23 | ¢Considera que de utilizan diferentes métodos de evaluacién de
desempefio en su organizacion?

24 | ;Considera usted que son estratégicos los métodos utilizados

para la evaluacion de desempefio?

Muchas gracias.
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PRRAR AL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

ESCUELA DE POSTGRADO

A continuacién, se presenta un conjunto de indicadores respecto a la relacion que

existe entre la sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacion del personal segln

la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019. Deberas leer detenidamente

cada item y en funcién de tu analisis como miembro de la organizacién elige una de las

respuestas que aparecen en la siguiente leyenda:

CODIGO CATEGORIA

S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2

N Nunca 1

El instrumento es completamente anénimo, asi que no es necesario que se

identifique.

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD DEL

PERSONAL S €8 | el N

1 | ¢Participa con entusiasmo y atencion en las reuniones de trabajo?

2 | ¢Pararealizar las tareas encomendadas lo hace en equipo?

3 | ¢Considera que las tareas asignadas son claras?

4 | (Como empleados de este organismo, considera que cumple con
las tareas asignadas antes del tiempo establecido y con
efectividad?

5 | ¢Considera usted que se practica de forma responsable el
intercambio de opiniones en su organizaciéon?

6 | ¢Considera que las ideas comunicadas a sus superiores son
recibidas con ética y respeto?

7 | ¢Cree usted que la calidad del clima laboral, influye directamente
en la satisfaccion de los trabajadores 1?

8 | ¢Cree usted que la calidad del clima laboral, influye en la
productividad organizacional?

9 | ¢Se promueven en su organizacion jornadas enfocadas en la
capacitacion del personal?

10 | ¢Considera que las personas deben estar constantemente
capacitandose para mejorar en su desempefio?

DIMENSION: CLIMA LABORAL S CS |AV|CN|N

11 | ;Considera usted que los cargos son asignados de
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acuerdo al perfil del trabajador?

12 | ;Considera importante que dentro de la organizacion,
se lleve a cabo un proceso de entrenamiento para
mejorar el desempefio del trabajador en el cargo
asignado?

13 | ¢Se presentan oportunidades de ascenso dentro de la
organizacion?

14 | ;Considera que el volumen de trabajo asignado es
acorde a su desempefio?

15 | ¢Considera usted que cumple a cabalidad con las
funciones asignadas?

16 | ;Da respuesta puntual a las solicitudes de sus
superiores?

DIMENSION: COMPENSACION LABORAL CS |AV|CN N

17 | ¢(Recibe los beneficios suficientes segun su
desempefio?

18 | ;La organizacion pone en marcha acciones que
permitan a sus empleados crecer laboralmente?

19 | ;Dentro de la organizaciéon se programan planes de
reconocimiento laboral?

20 | ;Considera que sus esfuerzos son reconocidos

positivamente?

Muchas gracias.
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Anexo 4. Carta de presentacion UCV y solicitud de

autorizacion a la institucion
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i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Feograde

"UAn de ba buchia contva ba cavwupcidn y ba impunidad”

Lima, 05 de julio de 2019
Carta de Presentacion N” 053 — 2029 £PG — UCV ATE

Seflor(a):

ZAVALA MUROZ, JOSE

GERENTE GENERAL DE SUPERINTENDENCIA NACIONAL
DE SERVICIO DE SANEAMIENTO (SUNASS).

Dé nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ESPINOZA ACUNA, CESAR RONALD;
identificado con DNI N*41433095 y cédige de matricula N*7001223205; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacién (Tesis):

"SISTEMATIZACION DE LA EXPERIENCIA LABORAL Y EVALUACION DEL PERSONAL
SEGUN LA PERSPECTIVA DE LOS TRABAJADORES DE LA SUNASS - 2019”

En ese sentido, solicito a su persona otorgar el permiso y brindar tas facilidades a nuestro
estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de investigacion en la institucion
que usted representa. Los resultados de la presente investigacion serdn alcanzados a su
despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

RECIBIDO

CiSuNass

10 JUL 2019
Fokee ( )Fm-.g‘.‘ﬁ,.
Ry e AQTD
ra. Maria/del Carmen Ancaya Martinez
oediraddrs Ge la Escuela de Posgrado - Campus Ate
Universidad César Valiejo

Somos la universidad de los -
que quieren salir adelante. flwi@|
P I
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Anexo 5. Base de Datos de la Prueba Piloto
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

24

,855

Resultados instrumento 1. Calculado SPSS 25.

item 22 |item 23 |item 24

item 13 [item 14 [item 15 |item 16 |item 17 |item 18 |item 19 |item 20 |item 21

item 12

item 11

item 2|item 3 |item 4 |item 5 [item 6 |item 7 |item 8 |item 9 |item 10

item 1

Sujetos

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27
28

29

30
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

20

,761

Resultados instrumento 2. Calculado SPSS 25

item 20

itermn 19

item 18

item 17

item 16

item 15

item 14

item 13

item 12

item 11

itermn 10

iterm 9

item 8

item 7

item 6

item 5

item 4

item 2|item 3

item 1

Sujetos

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27
28

29

30

65



Anexo 6. Base de datos de la muestra
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Total

79
77
75
74
74
74
75
74
72
68
70
76
73
75
76
77
73
81

78
76
81

75
85

79
81

74
87

73

Competitividad laboral

Base de Datos Variable 1 Sistematizacion de la Experiencia Laboral

Eficacia Laboral

Eficiencia laboral

Orden

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

22
23
24
25
26
27

28
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79
70
83
78
80
81

73
75
73
78
76
74
83
76
74
74
79
77
77
71

76
76
84
77
75
80
77
77
81

79
75
76

29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
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Base de Datos Variable 2 Evaluacion del Personal

Productividad Laboral

Total

60
58
57
59
56
56
56
58
48

54
52
56
52
54
55
56
51

56
56
56
55
54
59
51

55
45

60
48

61

Compensacion

Clima Laboral

Orden

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

22
23
24
25
26
27
28
29
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53
63
57
60
58
50
54
54
55
52
48

50
49

58
59
58
56
56
56
59
56
63
59
56
60
55
55
54
56
56
58

30
31

32

33
34
35
36

37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56

57

58
59
60
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Anexo 7. Certificado de Validez del Instrumento
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- CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
- a2 LA SISTEMATIZACION DE LA EXPERIENCIA LABORAL
N DIMENSIONES ! (tenss Pertinencia’ | Relevancis® | Cluridad’
“IA LABORAL Si | Ne | Si No Si No
; que los s inmovadoras en beneficio de la organizacion? | 7 7 2
ofta en de la organ zacion? I 7/ /
3 funcrones los chjetivos de la 100~ - / 7
4 de 128000 S n - ’ | 7
SRR E A R = o)
L qumnmhmm.mum«mmma P 7 3
[ - - 7/
K 3 7 s
s | , S | No | Si | Ne | Si | Na |
9 mag,mammmwmm» 7 s 4
m gue Jos empleados dsben estar wdentificadas con los objetives organszacionales s Z.: | /
" esidera que los trabajadores deben parmicipar en ef planteamiento de ‘as metas / . | /‘f 1
12 mﬂqdﬁﬁmmmhmhhmmm > [, ;
i3 mwrhm_ S s da forses Sies Yol 7 ‘ 7
14 | (Considern usiod que 6 cumplimaento de los objetives miluse en el Crecioiento =
arganzacional ? ’ / /7
15 1 wsted que las decisiones de ks directivos afectan las metas crgamzacsonales? & = O
16 (Est cn s estrategas al logro de a5 nvcas? s . 7
Si | Ne | Si [ No | S | Ne |
17 FE «l entomo faboral mcide en su desempenio profesional? 7 2 T R
Laﬂhpmh&mz_mmmwambg:oym s TS 7
19 | ;Conssdern que su dessempedo es racompensado de forma justa” R, 24 B 7 |
20 | Coasiders importante que se renlicen reconocimientos de acuerdo al desempetio de fos aallins
W@cw s / 7
21 & asted quz mantione bueass relaciones mterpersonales con sus compaieros de P
e / /7
n Ei;_nudmuﬁamwdndbdm«lm&wmdéuon / " p "‘,‘J’
”%“ﬂm-MM*M*WMN 7 2 ’—I”‘*—
24 | Considers wsted que los métodin estraleyscos son  unhizados para kb evaluacibn de ) /’ e
desempeto” Qe KA







“UCV

SOV DE POSTORADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACION DEL PERSONAL

DIMENSIONES / items

 Pertinencia’

rm_éjiimw DEL PERSONAL

Na

JFercbe lupuwupum mmunoymménulnrmmdembqo
badunh

\ R

!
!
§

Claridsd® |

Si

No

~ Sugerencias o -

som claras?

NN

;Mm’wmhmhmmmuddueuwmbhddoyeon

-;cuﬁm'megmnmumwd intercambio de opinioacs en
su

(,Cwmwe-bideuoomnkamnmmpuiommmibihm&iuy

40uwdmhmddeimmnmauyodmmn¢qhmsﬁmde

NINENGES

‘anﬂhmdddlm laboral. influye ¢n la productividad

\\\\l\\\\
!

-.-o-qouhvlr-

MWE promueven jormadas enfocadas en la capacitecson del personal?

No

No

(Considera que las personas deben estar constantemente capacitindose pera mejorar
desempesin”

CUMPLIMIENTO DE nmcnom

ccmerdollpaﬂlde(mtqmﬂ

- e

es acorde a s desempefio”

No

cw,._ug___umm

~ Ne

_iConsidera que fos beneficios recihidos son acordes 2 su desempedo”
LEstima usted que Ia anganizacion pone en marcha acciones gue permatan n sus
empleados crecer laboralmente?

gConddun que dentro de la arganizacion se programan planes de recanocimiento

Mol s s N N sG] N 12] o

Mwe&u«mmmmw

|

~ \l\\'g\r\\\ R Q’\'\

NONIS NSNS N IS 18
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ucv
e
DE POSIGRADO

LA SISTEMATIZACION DE LA EXPERIENCIA LABORAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

4 gg

 Pertinencia’

EFICIENCIA uuou; Lo

Ne

No

,E
|

e ‘“ a%dumn%otw’

delegmn funciones para lograr Jos objetrvos estraiegicos de Ia organizacsn”
—haggm&hmﬁumnw i

%&Ml
jie usted que se logran los resultados esperados a pantir del esfuerzo de cads trabssador de

NN VNN R

uﬂmdM&uﬁm%mdmwﬂ?

dnmwadelumww i

anﬂhmmqummhm

|

V4N

Ne

orgmnizacionales?
i Considers gnwmwﬂu&hmw?

usted que los empleados d=ben estar sdennficados con los

Comsadera que las trzbagadaores deben participar en ef planteamiento dﬂsm

MAN 2NN N INNN N2

NN

o =izlel =uel w Aur-

4Cﬂ;hlwﬁbmmwmwowﬂnm&hwm

usted que los objetivos se de forma ética 2

;,Ca-idenmdqud i los rvos influye en ol Crecimuento

«Considers usted que las decsiones do los directives afectan las metas 1onales?

(Estuns que en la organizackn se generan estrategas conducentes m*h-w-"

COMPETITIVIDAD LABORAL

;Cres usted que ¢l entorno laboral incide en su desempeno profesional” =t

I

-+

No

Cansadera gmhmww
.;cm_ww- recompeessado de forma justa’

wmnmmbmﬁdw&h

lw-dﬂl
,,Comdn-dqmmmmmmmma

trabaga?

ZPercibe usted que trabaa con equips de alto desempedo en pro de gamantizar o éxilo

organizacional
¢cm;qunuﬂmmmamam-u

N NN \\\\'\v!!\\\\\

NOSENNE NVIN NN VN A s NY £\N \:&g\\\\QE

NN N N IMNNEINN N N

JConsidera wsted que los métodos estrmtépnos son  utilizados pars la evaluscon de
’

~
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUF, /G ERfEIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | X]  Aplicable después de corregir [ | Noaplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg: PRASD CArdowA  UiC1of  RAGL
DNI: Yo9603507 S

Especialidad del validador TEMATIC O

..C@...de.;}./../.{{%dd 20[..,9

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tednico
formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Sc¢ entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

‘irma del Experto fnformante,

Especialidad
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W7 Uy

ESCUELA OF MOSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACION DEL PERSONAL

encia' | Relevancia’ | Claridad’ | Sugerencias |
T‘ No No

Si
/
s
v
/’

DIMENSTONES / items
JPercibe quea particpacica m-n::mywonqhm-immm
e
Mwwﬂouhm“m“dwmﬂnﬂoym
ra usted que se practica de forma respoasable ol imtercambio de opiniones en
«Considera que las ideas comunscadas a sus superiores son recibidss con ética v
ﬁ%-p;.duumuw“mm-hma
(£ que la calidad del clima laboral, influye en la productividad

i

H

——

;.

: 3 en la del 7
(Considera que las personas deben estar constantemente capacitandose para mejorar
en su
DE FUNCIONES =
(Considera usted que los son de al del trabajador”?
(Considern importante que dertro de Is organizac:on, se Heve a cabo un proceso de

Observa usted de ascenso dentro de ks organizaciin?

No No

TN

¢

mwcdwohmdopounmmwmam
crecer sboralmente”
J,Condnmcdmodohu’-ucihumphnudem

_;Q___g!ua‘ﬂmmmodw T : J __j

SN S INMRINAINN KIS \|Q\\ \ \\\w\zl

\\\\2\\\\\\\\24\ SN A SINY s [l

N NN NSNS INN S 7] s NS

.;{‘t,s “ ;
‘E % | aFr




Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFic g e 1A

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable | X| Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: PRANG  CARDOWA  vicTOR RAUL
DNI: YoFos0 }

Especialidad del validador TE;M /O

.. 4e 312 4012009

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico
formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Informante,

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
LA SISTEMATIZACION DE LA EXPERIENCIA LABORAL

thndar

Relevancin®

%

INES | items
LABORAL

No

No

be usted que los empleadcs mportan ideas mnovadoras m benebicio de Ia organzacica?

en broeficio de la ceganizacican”

1

M“gﬁd&pmmlﬂh@n\uwahmmwn? -
xdera que dentro de ln organazacioe se foments 1a cooperscson”

ACIA LABORAL

mmmumumm-mushaumma

v

ﬁmwggdm cada persons miluye en el éxito arganizacional”
argsnizacsonales™

(Considera que existe coostante divisdaacsn de las metas

=

mund-:qmnw-amm permitan alcanzar lgs metas

' Neo

:

Neo

@n“m“ﬂm&b@mm e i
Cree s identificados con los obgetives s

P Mw?rm&mwndm las metas

& - goe todo trabygador debe estar identificado con las metas de ks orgmizacion donde

usted h&muuwmmxw

;lemdndwmahoobpam%ndw

AN \i\\ 2N N NN NNNE

-
!

organizac
@m-ﬂmumammmum 1zacronales”

Jistma que en ks or se estr corducentes al dohnuuu’?
o e Sizacila s e s g g

(Cree mdmlmwawm

profesional”
(Conssdera que exists buen trato y confianza entre sus compafieras de trabma v usted”

N YNEZIWN NN NN \\" EINN NN\

AN\ ENN N

Lonsden gue s desempeio o3 recompensado de forms justa?

4(“unnndmmum«hmbdmhh
trabmyadores de 1 arganizacién”

xmpduamndqmmmbmnimmmdsmmmmde

|
|

|

1
|| 2
-

) 85y

NN

v

trabojo? . ==
iPercibe usted que trabajs con squipas de alto desempeno en pro de garsatizar ol éxmo

|

~

“eee— ot

¢gwwuuﬂlmdmm40ﬂwmtd-unmmuu

NN N ANNNE N NNESES IR \\\\\w?

organizacxm?
JConsidera usted gue los métodos estrmtegicos son  ublizados parn . evaluackin de
desermpefio”?

|
& 3
1

e

e

NS

|
I
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): X ,!L;?_W
=T |

Opinion de aplicabilidad: Aplkable}d Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr’ Mg: p-_,ég, o ﬁd 4 Eliven Stk

DNI:_£F (091

Especialidad del validador__ Ve 2. Hecces, i lo Coune - /:7/-' lbogr -UCU .
ulstede o 2045

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teonco
formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se¢ entiende sin dificultad alguna ¢l
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Especialidad
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o ucy

FSQOUEA D8 POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACION DEL PERSONAL

las funciones

A5 m,_m&w
a las solicitudes de sus ?
cmgmmas%—_mn LABORAL RLa by solcihuries Ce s inpar

No

No

(Considern que lus beneficios recibidos son acordes & su desempeiio?

i

~No

JEstima usted gue & orgamizacion pone en marcha acciones que permstan a sus
crecer laboralmente?

=

empleados crecer lab
(Considera que dentro de fx organizacion se programan planes de reconacimienta
tsboral?

N TS DIMENSIONFES | items Pertinencia’ | Relevancta’ | Claridad’ __Sugerencias
: WPEA&M Si | No | Si _No | Si | No -l
Pesabe que Mmmm Atencion en las reumones de
incide en la y e v v /‘ i
2| Coesidern mmmﬂnsmwmu s <10 ool
) W«m’ s, 7 s e | :
41 que cumple con las tareas asignadas antes del tiempo establecido y con
efectividad” 4 4 Sl
s ;Coddmmgqnum«lmumlcdmaoﬁnbmm / / 7
su
6 Muh“mﬂuamnwh«mr&bﬂnm&y Vi 7/ Va
Tespeto” e —
7| {Cree umed quela calided del iima iboral infhiye dirociamonte e Ia satisaccion de |~/ p 71
8 | Cree usted que la calidad del clima iaboral, influve en Ia productivicad / ’ 7 =1
arganizacional?
] usted que se_promueven jomadas enfocadas en la capacitacion deipersonal? | Si | No | Si_ | No | Si_ Ne
10 gmim”umabenwwmmmm / 7 / =
en su
gmmmoumaoxts 7 o e
11_| Considera usted que los cargos son asignados de acuerdo al perfil del trabajador? 7 4 i |
12 | importante que dertro de la organizaci on, se leve a cabo un proceso de v 3 - > ]
entrenamiento para mejorar el desempeno del trabajador en el cargo asignado?
13 Lommwu_gwmv 4 7 Ve
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1. TITULO: “Sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacion del personal segin
la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS - 2019”.

2. AUTOR: Br. Cesar Ronald Espinoza Acuiia

3. RESUMEN: EI presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general
determinar la relacién que existe entre la sistematizacion de la experiencia laboral y
evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 20109.
La investigacion ser4 de mucha utilidad porque se plantea la importancia que tiene
tanto la experiencia laboral como el desempefio como medios a través de los cuales se
alcanzan los objetivos organizacionales. El trabajo de investigacion responde al
enfoque cuantitativo. EIl tipo de investigacion es descriptivo no experimental. La
muestra estuvo constituida por 60 empleados de diferentes areas de trabajo de la
SUNASS durante el primer semestre del afio 2019. Se confirmé que los instrumentos
de medicidn aplicados a través del Alfa de Cronbach fueron de excelente confiabilidad,
cuyo resultado de la prueba piloto fue de 0.855 para la variable 1 y de 0.761 para a
variable 2, indicando que ambos resultados son alta y moderadamente confiables. A
través de los resultados, se pudo apreciar que los empleados en la mayoria de los casos
no se sienten altamente comprometidos con la organizacion por considerar que sus
funciones no son valoradas como realmente merecen, sus ideas poco tomadas en cuenta
y no hay un reconocimiento aceptable por parte de la gerencia en relaciéon a la
eficiencia laboral de cada uno de ellos, por lo cual se recomienda, asumir el trabajo en
equipo y la cooperacion organizacional como pilares fundamentales que le permitan
ampliar su campo de relaciones interpersonales dentro de la organizacion.

4. PALABRAS CLAVE: Sistematizacion, Experiencia laboral, Evaluacién del personal,
perspectiva de los trabajadores.

5. ABSTRACT: The general aim of this research work is to determine the relationship
between the systematization of work experience and the evaluation of personnel
according to the perspective of SUNASS workers - 2019. The research will be very
useful because it raises the importance of both work experience and performance as
means through which organizational objectives are achieved. The research work
responds to the quantitative approach. The type of research is non-experimental
descriptive. The sample consisted of 60 employees from different areas of work of the
SUNASS during the first semester of the year 2019. It was confirmed that the

measurement instruments applied through the Alfa de Cronbach were of excellent
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reliability, whose results of the pilot test were of 0.855 for variable 1 and 0.761 for
variable 2, indicating that both results are high and moderately reliable. Through the
results, it was seen that employees in most cases do not feel highly committed to the
organization because they consider that their functions are not valued as they really
deserve, their ideas are not taken into account and there is no acceptable recognition on
the part of the management in relation to the work efficiency of each one of them, for
which it is recommended, to assume the work in team and the organizational
cooperation as fundamental pillars that allow him to expand his field of interpersonal
relationships within the organization.

KEYWORDS: Systematization, Work experience, Staff evaluation, worker’s
perspective.

INTRODUCCION: El pais, ha experimentado una serie de cambios a través de su
historia, los cuales han sido motivados por las necesidades de su poblacién y de
quienes asumen el poder econémico y politico, donde la participacion ha cobrado gran
importancia. En relacion a ello, parte esencial de la participacion es la organizacion, y
esta adquiere sentido a partir del hecho de que se orientan por una decision colectiva.
Es por esto, que las organizaciones han comenzado a plantear diferentes formas de
participacion que se rigen por sus propios estatutos y en otros casos, es el Estado quién
se ha encargado de formular Normas y Leyes para su funcionamiento.

Mayorca (2015), desarrolld un estudio que tituld “Competencias laborales en el manejo
de fondos publicos y la gestion de tesoreria, 20157, para optar al grado de Magister en
Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo. La misma tuvo como objetivo general
determinar de qué manera se relacionan las competencias laborales en el manejo de
fondos publicos de las unidades ejecutoras del gobierno nacional y regional y los
pliegos presupuestarios de los municipios, a través de sus dimensiones y la gestion de
tesoreria. Para efectos del tipo y disefio de estudio, selecciono el estudio aplicado con
un disefio no experimental, correlacional y transaccional. El resultado obtenido, le
permitio sefialar que existe relacion entre las competencias laborales en el manejo de
fondos puablicos y la gestion de tesoreria, debido a que se ha alcanzado un coeficiente
de correlacion no paramétrico Rho de Spearman de 0.927**, con una significancia
(Sig.= p = 0.000) menor a 0.01. Del mismo modo, al contrastar las hipdtesis
especificas, se encontrd relacion entre cada una de las dimensiones de la competencia

laboral y la gestidn de tesoreria
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Alvarado (2016), en sus tesis para optar al grado de maestra en Gestion Publica para la
Universidad Cesar Vallejo, llevo a cabo un estudio que tituld “Las competencias de los
recursos humanos y su relacién con las buenas practicas del sistema de gestion
administrativa en la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios ano 2016”. En la
misma, buscoé como objetivo general determinar la relacion entre las competencias de
los recursos humanos y las buenas précticas del sistema de gestion. Para ello, abordé la
investigacion no experimental con un disefio descriptivo correlacional, tomando una
poblacién de 85 judiciales. A partir de los resultados obtenidos, este autor concluye
que, en cuanto a las competencias de los recursos humanos, los trabajadores
demuestran un adecuado desenvolvimiento de sus funciones, demostrando los
requerimientos técnicos, productivos y de servicios, asi como los de calidad, que se le
exigen.

Al respecto, Hidrugo y Puche (2016), para la Universidad Sefior de Sipan en Chiclayo
Perl, llevaron a cabo un estudio titulado “El rendimiento y su relacion con el
desempefio laboral del talento humano en la Clinica San Juan de Dios, Pimentel”. El
objetivo de la misma consistié en determinar la relacion entre el rendimiento y el
desempefio laboral del talento humano del area administrativa en la Clinica San Juan
de Dios. La metodologia que se utilizé para obtener los datos del analisis, consistié en
el método de investigacion de campo aplicandose un cuestionario y una guia de
entrevista, para conocer la relacion que existe entre el rendimiento y el desempefio
laboral del talento humano del &rea administrativa en la Clinica San Juan de Dios. Los
resultados obtenidos permitieron concluir que el trabajo en equipo y el compromiso son
los factores que afectan el desempefio laboral del talento humano, sin embargo, este
debe complementarse con un método de evaluacion de rendimiento que cubra las
expectativas del gerente y a la vez refuerce los factores que perjudica el desemperio.
Véasquez (2016), para optar al titulo de Ingeniero Comercial en Universidad Privada
Juan Mejia Baca Peru, presentd un trabajo de grado titulado “El clima laboral y su
influencia en la productividad de los trabajadores administrativos de la municipalidad
distrital de Ciudad Eten, 2016”. Sefial6 como objetivo general determinar la influencia
del clima laboral en la productividad de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Eten; la investigacion fue de tipo cuantitativo y
propositivo y en la misma concluye que al existir un clima laboral favorable con ciertas

deficiencias que definian un nivel de productividad bueno, pero que podria mejorar,
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por lo que se disefié un plan de mejora focalizado en las recompensas y el apoyo de los
superiores.

Paredes (2017), en su tesis “Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la
Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017, para optar al grado de
maestra en Gestién Pablica en la Universidad Cesar Vallejo de Lima Perd, plante6
como objetivo general “Elaborar una Propuesta de evaluacion de desempefio de
personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017”. La autora
se enfocd en un disefio no experimental, aplicando una investigacion de campo
descriptiva. Aplic6 como instrumento un cuestionario para analizar la evaluacion del
desempefio laboral en la Municipalidad provincial de Huaylas, cuya cantidad de items
fue 25, en el mismo alcance fue el personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huaylas y la escala de valoracion del cuestionario fue nominal con
opciones de respuesta: Totalmente en desacuerdo (1); En desacuerdo (2), Ni de acuerdo
ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5). Los resultados le
permitieron concluir que: existe una percepcion de indiferencia respecto al
cumplimiento de las normas nacionales e institucionales de la evaluacion del
desempefio por parte del personal administrativo de Municipalidad Provincial de
Huaylas, distrito de Caraz, afio 2017, lo cual evidencia la necesidad de la
implementacién de una propuesta de evaluacion del desempefio de los trabajadores que
fortalezcan el proceso de sensibilizacion de la importancia del cumplimiento de la
normativa de este proceso en la gestion pablica de los gobiernos provinciales y locales.
La primera variable del presente trabajo de investigacion es la sistematizacion de la
experiencia laboral con sus dimensiones eficiencia laboral, eficacia laboral y
competitividad laboral, donde Jara (2014), define la sistematizacion de experiencias,
como ejercicio de produccion de conocimiento critico desde la practica, ha ido
adquiriendo méas y mas relevancia en las experiencias de educacién popular de Ameérica
Latina y también en otros contextos. En consecuencia, la sistematizacion desde las
experiencias de las personas, pude ser asumida como una oportunidad de mejorar,
consolidar las politicas organizacionales y dar respuesta real a las necesidades que se
requieren solventar. Es importante sefialar los aportes de Rojas, Jaimes y Valencia
(2017), en relacion a la eficiencia laboral; quienes coinciden en que la misma va a
depender del grado de compromiso que tengan las personas con los objetivos y metas
de la organizacion que representan. Se pudiera argumentar entonces, que, para lograr

una alta eficiencia, debe existir compromiso, entrega, dedicacion y vision por parte de
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quienes ejecutan cada uno de los objetivos o planteamientos en pro del crecimiento
organizacional.

Asimismo, Scriven citado en Mokate (ob.cit), sefiala que: “la eficacia se define segin
el grado de cumplimiento de unos objetivos predefinidos y que refiera al logro de algin
resultado” (p. 4). Lo expuesto concuerda con la idea anterior, la cual denota como la
eficacia laboral tiene que ver con el compromiso que los empleados tengan con los
objetivos organizacionales y el compromiso que les permita desempefarse con alto
rendimiento laboral. Ojeda y Hernandez (2012), consideran que las competencias
laborales, al estar asociadas a “las capacidades, conductas, habilidades, atributos y
caracteristicas que posee el individuo para efectuar su trabajo de manera eficiente [...]
se convierten en un indicador indispensable en el desarrollo del individuo dentro de la
organizacion” (p. 173). Tales competencias, son las que permitiran a los empleados
ascender dentro de la organizacién, todo ello, de acuerdo al nivel de desempefio que
éstos evidencien.

La segunda variable de este trabajo de investigacion fue la evaluacion del personal, con
sus correspondientes dimensiones: productividad laboral, clima laboral y
compensacion laboral. En ese sentido, Para Pachano y Gutiérrez (2014), la evaluacion
de personal es un proceso de relevancia y significancia puesto que, de sus resultados, se
puede conocer el nivel de desempefio del personal, asi como el grado de compromiso e
indice de desemperfio. De igual forma, consideran que el proceso evaluativo involucra
no sélo a la gerencia que evalGa sino al mismo empleado, como ente protagonista del
cambio organizacional, por ser el capital humano calificado para, a través de su
rendimiento, permita alcanzar las metas planificadas.

Sanchez y Garcia (2017), dentro de la productividad laboral interviene el grado de
satisfaccion que tenga el sujeto con las funciones que realiza; en consecuencia, si el
trabajador no asume responsabilidad, compromiso y entrega en el trabajo, es poco lo
que se pueda lograr en su rendimiento. De igual forma, estos autores sostienen que “la
fidelidad de un trabajador con su empresa, su productividad, nivel de ausentismo o su
rotacion dependen de un alto nivel de satisfaccion laboral” (p. 162). Ademas de ello,
consideran que dicha productividad tiende a ser consecuencia de las recompensas que
le otorga la organizacion donde laboran.

La calidad del clima laboral, influye directamente en la satisfaccion de los trabajadores
y en la productividad empresarial, por ello, se acuerdo con Robbins y Judge (2012), es

el ambiente que los empleados perciben de una serie de caracteristicas propias de la
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empresa. De acuerdo al medio ambiente que hay dentro de la organizacion es como se
define si los comportamientos de los empleados son adecuados o no para el bienestar
de la empresa.

Jiménez y Hernandez (2017), plantean que la compensacion laboral tiene relacion
directa con los mecanismos de generacién de sueldos, salarios y prestaciones dadas por
las empresas a sus empleados y que inciden directamente en nivel de desempefio y
compromiso del mismo. Es decir que, la compensacion laboral permitira a los sujetos
que laboran en una organizacion, cumplir con mayor compromiso y efectividad sus
tareas, pues, a mejor compensacion mayor desempefio

Por ello se formula la siguiente interrogante general: ¢Qué relacion existe entre la
sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacién del personal segun la perspectiva
de los trabajadores de la SUNASS — 2019? De esta forma, se plantea la siguiente
hipGtesis general: existe relacion entre la sistematizacion de la experiencia laboral y
evaluacion del personal segun la perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019.
Y el objetivo general es: Determinar la relacion que existe entre la sistematizacion de la
experiencia laboral y evaluacion del personal segln la perspectiva de los trabajadores
de la SUNASS - 2019.

8. METODOLOGIA: El enfoque aplicado es el cuantitativo. La investigacion se
encuentra dentro del enfoque cuantitativo, porque los datos que se recolectaran seran
valorados segun escalas cuantitativas y analizados mediante estadigrafos y parametros
estadisticos. En concordancia con Hurtado (2015) este estudio se define como tipo de
investigacion descriptiva puesto que pretende describir, a partir de un proceso de
indagacién, la caracterizacion de un evento de estudio, bajo qué condiciones aparece y
como se desarrolla. En cuanto al disefio, de acuerdo con Hernandez, Fernandez, y
Baptista, (2015), es disefio es el no experimental, dado que se realiza sin la
manipulacion deliberada de las variables donde solo se observan los fendbmenos en su
ambiente natural para poder analizarlos. La poblacion estara compuesta por 167 sujetos
dependiente del SUNASS que de acuerdo a la Memoria Anual 2017 de dicho
organismo. Para efectos de esta propuesta, la muestra esta constituida por un total de 60
trabajadores dependientes de la Gerencia de Administracion y Finanzas y la Gerencia
de Usuarios. Para este estudio, se selecciona la escala de Likert a partir de cinco
opciones de respuestas a partir de preguntas en forma escrita que aplica el investigador
a la muestra poblacional. Instrumento 1. Sistematizacion de experiencia Laboral: es el

instrumento que mide las percepciones de los trabajadores respecto a la forma como
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10.

conciben la experiencia laboral y las dimensiones e indicadores que las componen.
Instrumento 2. Evaluacién del Personal: es el instrumento que mide las percepciones de
los trabajadores respecto a la forma como aprecian la productividad laboral o del
personal desde sus indicadores. El resultado obtenido, de la aplicacion del instrumento
a la prueba piloto fue de 0.855 para la variable 1 y de 0.761 para a variable 2,
indicando que ambos resultados son alta y moderadamente confiables.
RESULTADOS: EI nivel descriptivo de la variable sistematizacion de la experiencia
laboral en la dimensién eficiencia laboral, se puede apreciar que el en un 36.7%
perciben la misma en un nivel bueno y 35% en un nivel regular, ante un 28.3% que lo
percibe excelente cuando se realizaron las indagaciones en relacion a la eficiencia
presentada por los mismos empleados consultados de la SUNASS 2019. Se observo
que, desde la percepcién de los empleados consultados en cuanto a la evaluacion del
personal, en un 41.7% de los empleados consultados del SUNASS 2019, se identifican
con un nivel bueno, ante 36.6% que lo consideran regular y 21.3% excelente. Con
referencia a los estadisticos correlacionales, entre las variables determinada por el Rho
de Spearman cual arrojé un rango de ,928; lo cual significa el grado de correlacion
entre la sistematizacion de la experiencia laboral y evaluacion del personal segin la
perspectiva de los trabajadores de la SUNASS — 2019 es significativa. En cuanto al
grado de correlacion entre la eficiencia laboral y la evaluacién del personal el rango
determinado por el Rho de Spearman fue de ,846, lo cual significa que existe una
correlacion positiva y significativa entre la eficiencia laboral y evaluacion del personal;
mientras que el grado de correlacion entre las variables eficacia laboral y evaluacion
del personal fue determinada por el Rho de Spearman ,998, lo cual significa que existe
una correlacion positiva y significativa entre ambas y finalmente, en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman ,848, permite
descartar la hipétesis nula y aceptar la hipdtesis alternativa que establece que existe
correlacion positiva y significativa entre la competitividad laboral y la evaluacion del
personal.

DISCUSION: Después de obtener los resultados de la presente investigacion y luego
de haber comparado con los de los antecedentes, es pertinente aclarar que, aun cuando
las empresas en este caso la SUNASS ponga en practica la sistematizacion de
experiencia laboral, actualizacion o implemente medios que permitan a los empleados
mejorar sus funciones, no garantiza la satisfaccién laboral por parte del mismo, ni que

las evaluaciones se realicen de forma objetiva y clara a fin de que ello puedan
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11.

12

identificar sus propias debilidades en pro de tomar consciencia de la responsabilidad
que como parte de la organizacion tienen para hacerla mas eficiente, eficaz y
productiva. En tal sentido, existe una percepcion débilmente aceptable entre la la
Eficiencia laboral y la evaluacion de la persona, lo cual evidencia el desarrollo de
propuestas viables enfocadas en la reconsideracion de las actividades llevadas a cabo
por la gerencia de la organizacion y la integracion de los empleados al desarrollo de las
mismas, con la intencion de generar entre todo un alto sentido de pertenencia.

CONCLUSIONES: Los resultados obtenidos arrojaron que para los empleados
entrevistados de este organismo la sistematizacion de experiencia es tan importante en
la institucion donde laboran porque les permite el trabajo cooperativo y el cruce de
ideas efectiva en pro de mejorar el rendimiento de la empresa. Asimismo, manifiestan
no estar conformes con los mecanismos utilizados en la evaluacion del personal, asi
como en el reconocimiento de las funciones. En cuanto a la hip6tesis general, se
descarta la hipdtesis nula y se asume la hipétesis alterna, en la cual se demuestra que
existe una alta correlacion entre ambas variables, con un Rho de Spearman de ,846; lo
cual significa que la sistematizacion de experiencia laboral incide en la evaluacion del
personal. Se pudo apreciar que los empleados en la mayoria de los casos no se sienten
altamente comprometidos con la organizacion por considerar que sus funciones no son
valoradas como realmente merecen, sus ideas poco tomadas en cuenta y no hay un
reconocimiento aceptable por parte de la gerencia lo cual afecta no solo su eficiencia y

eficacia sino que genera repercuciones en la evaluacién del personal.
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identificando correctamente toda cita textual o de paréafrasis proveniente de otras
fuentes, de acuerdo con lo establecido por las normas de elaboracion de trabajos
académicos.

No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente sefialadas en
este trabajo.

Este trabajo de investigacion no ha sido previamente presentado completa ni
parcialmente para la obtencion de otro grado académico o titulo profesional.

Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electronicamente en biisqueda
de plagios.

De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de su
fuente o autor, me someto a las sanciones que determinen el procedimiento

disciplinario.
Lima 12 de agosto de 2019

M0 2 e§: v

Cesar Ronald Espinoza Acufia

DNI.: 41433095
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ESCUELA DE POSGRADO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Freddy Antonio Ochoa Tataje, docente de fa Escuela de Posgrado de la UCV'y
revisor del trabajo académico titulado “Sistematizacién de la experiencia laboral
y evaluacién del personal segtin la perspectiva de los trabajadores de la
SUNASS - 2019” del estudiante Cesar Ronald Espinoza Acufia; y habiendo sido
capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo
siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 24%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas
por la universidad César Vallejo.

Lima, 12 de agosto del 2019.

Dr. Freddy Antonio OcHoa Tataje
DNI: 07015123
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