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RESUMEN

La finalidad de la investigacion fue analizar la relacion de asociacion que existe
entre la Gestion por Competencias con la Gestion del Rendimiento en el Sistema
de Recursos Humanos de la Administracion Central del Ministerio de Salud. El
tipo de investigacion fue aplicado. El enfoque de investigacion fue cuantitativo,
es decir, observacional, retrospectivo, transversal y analitico. El nivel de la
investigacion fue relacional, no experimental. El disefio de la investigacion se
dio mediante la validacion del instrumento. La poblacién en estudio fueron los
servidores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la
Administracion Central del Ministerio de Salud del 2020.

Para el estudio de la percepcidn de los encuestados se analizo las caracteristicas
la variable Gestién por Competencias mediante un cuestionario para medir las
dimensiones: Vocacién de Servicios; Trabajo en Equipo; y Orientacion a
Resultado. De igual manera, para el estudio de la variable Gestion del
Rendimiento se analizé las caracteristicas mediante un cuestionario para medir

las dimensiones: Planificacion; Seguimiento; y Evaluacion.

El instrumento fue sometido al juicio de jueces expertos para darle validez de
contenido; al calculo del coeficiente de correlacion para darle validez de criterio;
se operacionalizé las variables para darle validez de constructo. Se someti6 a la
prueba del Alfa de Cronbach y la Prueba de Kolmogorov-Smirnov. La relacién
de asociacion y la contrastacion de hipétesis fue sometido al analisis de la
Prueba del Rho de Spearman. Los resultados demostraron que la Gestion por
Competencias se relaciona positivamente con la Gestién del Rendimiento en el

sistema de recursos humanos del Ministerio de Salud.

Palabras Clave: Gestion por competencias; Gestion del Rendimiento; Sistema

de Gesti6én de Recursos Humanos; Ministerio de Salud.
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ABSTRACT

The purpose of the research was to analyze the association relationship that
exists between Management by Competencies and Performance Management
in the Human Resources System of the Central Administration of the Ministry of
Health. The type of research was applied. The research approach was
quantitative, that is, observational, retrospective, cross-sectional and analytical.
The level of research was relational, not experimental. The design of the research
was given through the validation of the instrument. The study population was the
servers of the General Office of Human Resources Management of the Central
Administration of the Ministry of Health in the first quarter of 2021.

To study the perception of the respondents, the characteristics of the
Management by Competences variable were analyzed using a questionnaire to
measure the dimensions of 1. Service Vocation; 2. Teamwork; and 3. Result
Orientation. Similarly, for the study of the Performance Management variable, the
characteristics were analyzed using a questionnaire to measure the dimensions

of 1. Planning; 2. Follow-up; and 3. Evaluation.

The instrument was submitted to the judgment of the expert judges to give
it content validity; the calculation of the correlation coefficient to give it criterion
validity; the variables were operationalized to give it construct validity. He
underwent the Cronbach's Alpha test and the Kolmogorov-Smirnov test. The
association relationship and hypothesis testing were subjected to the Spearman
Rho Test analysis. The results showed that Competency Management is
positively related to Performance Management in the human resources system
of the Ministry of Health.

Keywords: Management by Competences; Performance management; Human
Resources Management System; Ministry of Health.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad tanto la productividad como el desempefio del trabajador deben
de estar guiados por procedimientos administrativos de gestion que puedan
mejorar el sistema de recursos humanos, en tal sentido este sistema se
constituye como el ente rector de la administracion publica, fundamentado en la
conformacion de la autoridad Nacional del servicio civil. (DL N° 1023), Cuyas
competencias abarcan lo relacionado con el sistema de recursos humanos en la
administracion pubica y en particular en el Ministerio de salud, donde se debe
tener en cuenta la eficiencia y eficacia de la gestion publica, con el propésito de
ofrecer un servicio de mejor calidad a los ciudadanos. De tal manera que al
dictarse el DS. 04-PCM (2013) que consolida la orientacién de modernizaciéon
del Estado en la administracion publica, aprobando la Politica Nacional de
Modernizacion, con el objeto de orientar y promover el proceso de modernizar la
gestion publica de calidad, con los resultados que generen de sobremanera en
beneficio de los ciudadanos y el progreso del pais. Al mismo tiempo, menciona
los obstaculos que perturban la implementacion del proceso modernizador: un
impropio sistema de planeamiento, deficiente articulacion del presupuesto con
las necesidades de la poblacion; una inadecuada estructura de organizacion con
las funciones y las competencias; el infructuoso proceso de produccion de los
bienes y de los servicios que se brinda a los ciudadanos que recurren a una
organizacion del Estado; la deficiente infraestructura, la falta de renovacion de
los equipamiento y la deficiente gestion de los sistemas logistico; entre otros.

La pandemia del covid-19 ha generado y exigido nuevos retos a la administracion
publica en la gestion de las nuevas modalidades de trabajo para afrontar la
situacion sanitaria: licencias de trabajadores vulnerables, trabajo remoto, trabajo
presencial y trabajo en modalidades mixtas. En este contexto, se presenta una
oportunidad para iniciar un proceso de mejorar continuamente la Planificacion
estratégica, la modernizacién de la organizacion, el reforzar la direccion y gestion
de los cuadros de funcionarios, el seguimiento y evaluacion del trabajo que
realizan tanto servidores como funcionarios en las entidades publicas a fin de
mejorar y brindar mejores servicios de calidad a los usuarios de los servicios

publicos y la ciudadania en general.



En el escenario 2020, se hacia necesario estudiar aspecto sobre la gestion por
competencias y la gestion del rendimiento, como variables que se insertan en el
proceso de modernizacion del Estado. La preocupacion es si ¢ Existe la suficiente
comprension de los funcionarios publicos respecto a la gestion por competencias
y la gestion del rendimiento a fin de promover un proceso de mejora continua de
la gestion publica del Estado? Interrogantes que motivan la necesidad de
investigar sobre el tema.

La Justificacion Teodrica: la presente investigacion busca generar una reflexion e
intercambio de conocimientos sobre el contenido de las variables observable
gestidén por competencias y gestion del rendimiento que viene ocurriendo en las
organizaciones publicas, en particular en la administracion de la cartera de
Salud. En consecuencia, se trata de profundizar el conocimiento tedrico
cognitivo de los elementos que componen las variables de investigacion, sus
relaciones internas, la l6gica racional y contrastar los resultados con experiencias
similares, a fin de formular conclusiones y recomendaciones.

La investigacion tiene como justificacion practica el desarrollar una investigacion
que profundice la comprension de los servidores y funcionarios en el uso y
empleo de una estrategia que facilite la realizaciébn de una modernizacion y
aplicacién creadora e innovadora de la gestién por competencias y la gestion del
rendimiento que viene promoviendo el érgano rector de la administracion publica
SERVIR.

Justificacibn Metodoldgica: la investigacion tendra en cuenta el analisis de
fuentes documentales publicados por especialistas y articulos publicados
propios de la comunidad cientifica y tendrd en cuenta la nueva situacion
generada con la situacion de emergencia y la pandemia que viene ocurriendo en
la ciudad de Lima y que afecta los centros laborales publicos y privados, asi
como a la poblacion peruana. Mas aun si el Ministerio de salud es el 6rgano

rector de la salud publica del pais en esta dificil situacion.

Respecto al planteamiento del problema general sefalaremos lo siguiente ¢ De
qué manera la gestion por competencias tiene relaciona con la gestion del
rendimiento en el sistema de recursos humanos de la cartera de Salud, 20207

Problemas Especificos. ¢De qué manera la vocacién de servicio se relaciona

con la gestion del rendimiento en el sistema de recursos humanos de la cartera
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de salud?; ¢;de qué manera el trabajo en equipo se relaciona con la gestion del
rendimiento en el sistema de recursos humanos de la cartera de salud?; ¢ De
gué manera la orientacion a resultado se relaciona con la gestion del rendimiento

en el sistema de recursos humanos de la cartera de Salud?

Objetivo General: Determinar la relacion de la Gestion por Competencias y la
Gestion del Rendimiento en el Sistema de Recursos Humanos de la cartera de
Salud, 2020.

Objetivos Especificos. Determinar la relacion de la Vocacion de Servicio con la
Gestion del Rendimiento en el Sistema de Recursos Humanos del Ministerio de
Salud; Determinar la relacion del Trabajo en Equipo con la Gestién del
Rendimiento en el Sistema de Recursos Humanos de la cartera de Salud;
Determinar la relacion de la Orientacibn a Resultados con la Gestién del
Rendimiento en el Sistema de Recursos Humanos de la cartera de Salud.

En tanto la Hipodtesis General: La gestion por competencias se relaciona
significativamente con la gestion del rendimiento en el sistema de recursos
humanos de la cartera de Salud.

Hipotesis Especificas. La vocacion de servicios se relaciona significativamente
con la gestién del rendimiento en el sistema de recursos humanos de la cartera
de Salud; El trabajo en equipo se relaciona significativamente con la gestion del
rendimiento en el sistema de recursos humanos de la cartera de Salud; La
orientacién a resultados se relaciona significativamente con la gestion del
rendimiento en el sistema de recursos humanos de la cartera de Salud.

(matriz de consistencia anexo 01)



ll. MARCO TEORICO.

La gestidn por competencias es un concepto introducido inicialmente por David
Mac Clein (1973) y que con el paso de los afios ha venido desarrollandose segun
las caracteristicas de cada organizacion y/o empresas, modelo que resalta las
cualidades personales y sobre todo el desempefio mejorado por iniciativa
personal y que redunda en los objetivos de la empresa. Boyatzis (1982) también
hace referencia a las competencias, catalogandolas como actividades
subyacentes y/o caracteristicas del individuo que labora y logra éxitos con la
empresa. Mertens (1996) La preocupante demanda por elevar las competencias
de las organizaciones surge este modelo para buscar maximizar las necesidades
de las empresas. Leboyer (1997) Lo que algunas personas pueden
desemperfiarse mejor que otras, es lo que las hace mas eficientes, y/o eficaces.

A eso lo llamo competencias.

Las caracteristicas mas relevantes de las competencias, estan orientadas hacia
los conocimientos adquiridos, las habilidades adquiridas con la experiencia y las
actitudes de querer hacer las cosas mejor, por el solo hecho de sentirse

realizado.

Lira y Ramirez (2005 p3), sefialan que la diferencia entre las organizaciones la
constituye las personas, por su capacidad y deseo a desarrollarse
eficientemente. Convirtiéndose en el elemento mas valioso de la empresa, cuya

base competitiva son sus competencias.

Tito (2012, p. 248), en la “Gestion por competencias y productividad Laboral en

empresas ....” Precisa, el objeto de la investigacion era demostrar que las
Competencias de los trabajadores, permite conseguir elevar sostenidamente sus
niveles de produccién. Los hallazgos muestran que es posible implementar esta

gestion en las empresas desde la perspectiva de las competencias.

Guerreroy Luy (2014, p. 165), “Disefio de un Sistema de Gestion del Desempefio

basado en Competencias ...... . Sefiala que el objetivo del trabajo de
investigacién fue disefiar un sistema, que permita que el crecimiento profesional

y humano, eleven el nivel de la calidad del desempefio, con el fin de agregar
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constantemente valor y orientar al crecimiento empresarial de la organizacion.
Por lo tanto, concluye que ese sistema es una practica que se va extendiendo
en el ambito de la administracion de los recursos humanos y en la gestion del
talento humano de los trabajadores. Esto significa que, es un proceso en el que
se intenta determinar cuales son las actitudes, que predispone a mejorar el
rendimiento y motivar el comportamiento del trabajador en el desenvolvimiento

de las funciones asignada con satisfaccion.

Casa (2015, p. 88), en su investigacion logro llegar a la conclusion de que no
existe una relacion significativa entre la dimension proceso de seleccion de
personal y desempefio laboral. En cambio, concluyé que si existe una
significativa relacion entre la dimensién capacitacion - desarrollo y la variable

desempeiio laboral.

Sanchez (2018, p. 119), en su investigacion “Gestion por Competencias y
Desempenio Laboral ...”. Indica que el propésito de la investigacion realizada fue
determinar si existia 0 no una relacién entre la gestion por competencias con el
desempefio laboral, El investigador concluyd que existe una relacion directa

entre la gestidn por competencias y el desempefio

Alles (2014, p. 55), en su estudio sobre el Desarrollo del Talento Humano basado
en Competencias, establecié que una relacién entre los comportamientos de los
colaboradores y las competencias expresadas en los comportamientos de los
trabajadores, hacen visibles las competencias cognitivas, procedimentales y
actitudinales (capacidades) adquiridas por los trabajadores y el concepto que

cada uno tiene de si mismo 0 cOmo se usan o potencian las capacidades.

Alles (2014, p. 58), en su estudio sobre el desarrollo del talento humano basado
en competencias, sefala que el poseer y tener talento para una determinada
posicion dentro de la organizacion, significa que se debe poseer competencias
o habilidades y actitudes que sean necesarios para la organizacion. Agregando
luego que al segmentarse o descomponer el talento en determinadas
competencias, permite ubicar las falencias pre existentes en cuanto a la

competencia que necesita la organizacion.



Es necesario destacar, en el estudio de las competencias, de Servir (2016, p. 3)
que, en el catdlogo de Competencias Transversales precisa que: Las
competencias se pueden definir como aquellas caracteristicas individuales de
los servidores que se traducen en comportamientos visibles y observables para
visualizar el desempefio laboral exitoso; que involucran de manera integrada el
conocimiento cognitivo, las habilidades procedimentales y las actitudes
conductuales, las cuales se presentan como el factor diferenciador dentro de una
organizacion, en un contexto de tiempo y espacio geografico determinado. En
ese entendido, los comportamientos que estan relacionados a estas
caracteristicas de las personas son determinantes para garantizar la realizacion
de la vision, la mision, los objetivos, las estrategias y los resultados esperados y

programados por la organizacion.

En esa orientacion, Servir (2016, p. 4), establecié que el objetivo es identificar
las competencias transversales que debe poseer todos los servidores publicos,
y que aporten a una gestion de la calidad del capital humano en las
organizaciones publicas. En esa orientacion, se pretende hacer una recopilacion
de los comportamientos conductuales claves para el logro de los objetivos de la
modernizacién de la gestion de calidad del Estado, y que es punto de partida de
un modelo referencia en la gestion por competencias de todas las entidades
publicas. En esa orientacion, en el diccionario que se alude, se definen tres
competencias transversales identificadas que se debe incidir en el servicio civil

en el Peru.

Servir (2016, p. 07), sefala que el modelo que propone se sujeta en tres
competencias basicas correspondientes a: El eje de resultados que se vincula
con el impacto en la eficiencia, y/o eficacia, la calidad y la mejora continua de los
servicios publicos. Por lo tanto, este nuevo modelo exige un enfoque con
resultados para el bienestar de la poblacion peruana. Por lo mismo, los
colaboradores deben tener capacidad de orientar las actividades en funcion del
logro de objetivos programados en las entidades publicas. Un eje de servicio
para conseguir satisfacer de las necesidades del usuario y alineando a la

estrategia y la conducta del servidor publico debe alinearse en funcién de ello.
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En ese entendido, el servidor publico debe tener una vocacién de servir y debe
valorar las necesidades del usuario, conocer sus necesidades y debe enfocarse
a satisfacer las necesidades de los ciudadanos que recurren a los servicios
publicos. Un eje de relaciones que integre los esfuerzos al interior de cada
organizacion, que produzca sinergia para potenciar la capacidad de respuesta y
de logro de los objetivos programado por la organizacién. En consecuencia, el
servidor civil debe ser capaz de trabajar en equipo y de generar nuevas
relaciones de trabajo que promuevan el espiritu de colaboracion, de confianza y
de cooperacion para el logro de los resultados y de la realizacion de la visién de
futuro de la mejorar de la calidad de la gestion publica de las entidades del
Estado.

Servir (2016, p. 09), define la competencia de orientacion a resultados, como la
capacidad de orientar las acciones o actividades a la consecucion de metas
personales del servidor y de los objetivos organizacionales, asegurando los
patrones de calidad en el servicio, identificando posibilidades de mejora
permanente de la gestiébn. Lo que implica dar cumplimiento a los plazos
programados; haciendo uso racional de los recursos publicos; y asegurando el

impacto final en beneficio de la ciudadania.

Servir (2016, p. 10), define la vocacion de servicio como aquella competencia de
actuar escuchando quejas y necesidades del usuario; comprendiendo y
entendiendo las necesidades de todos los usuarios ya sea interno o también sea
externo; valorando los requerimientos, asi como las necesidades; y otorgando

una respuesta efectiva y oportuna con un trato cordial y amable.

Servir (2016, p. 12), define la competencia transversal trabajo en equipo como la
capacidad de relacionarse positivamente con sus compaferos en el trabajo,
intercambiando informacion relevante para concluir el trabajo de la unidad
organica; actuando de forma grupal y coordinada, aunando esfuerzo con el

equipo para conseguir los objetivos de la institucion.

Con respecto a la gestion del rendimiento y evaluacién del desempefio, Servir,

establece, que esta gestion comprende el proceso de evaluacion de actitudes y
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tiene el propésito de avivar el buen desempefio y compromiso de los
colaboradores a cargo del estado peruano. Para lo cual, identifica, reconoce y
valora el aporte de todos ellos a las metas organizacionales y a la satisfaccion
de las necesidades que requieren los ciudadanos y asi como las requeridas por
los colaboradores para mejorar su desenvolvimiento en los cargos que se le ha

asignado y para beneficio de la organizacion.

De igual manera, Servir, establece que la evaluacion de desempefio es parte de
un conjunto de procesos integrales, sistematicos y continuos; pero su
apreciacion debe ser clara y demostrable respecto al rendimiento del servidor en
cumplimiento de los objetivos, meta y actividades del cargo que ocupa el
trabajador. Pero al mismo tiempo, sefiala que se debe tener en cuenta todas las
etapas, tales como: planificacion, determinaciéon de metas asi como de
compromisos, seguimiento de lo programado, evaluacion y retroalimentacién de

lo desarrollado.

Con la Resolucion de Presidenta Ejecutiva N° 000069-2020-SERVIR-PE, (27-
08-2020), aprueba la Guia para la aplicacién del Subsistema de Gestién del
Rendimiento en el ciclo 2020, que establece lo siguiente: Se debe considerar al
Plan Operativo Institucional (POI) aprobado como el Unico insumo para la
definicién de las prioridades anuales de la gestién del 6rgano o unidad organica
en el marco de la implementacion de la Gestion de Rendimiento. Debido a que
este documento establece las actividades operativas a desarrollar en el afio
fiscal, y por las cuales son el medio para el cumplimiento de las acciones
estratégicas de la institucion, que forman parte de los objetivos estratégicos
institucionales que establece la entidad publica. Asimismo, las actividades de
gestion, de asesoria, de apoyo y operativas que se ejecutan en relacion al

presupuesto asignado en el ejercicio fiscal.

En esa orden, al referirse a la Gestion del Rendimiento, precisa las siguientes
etapas: “Etapa de Planificacion. Para esta etapa, el directivo debe haber definido
las prioridades anuales de la gestion del 6rgano o unidad organica a su cargo,
en funcion de las cuales se definen las metas, los procesos, las actividades que

deben realizar. Luego agrega la “Etapa de Seguimiento. Donde el seguimiento
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se inicia una vez que los datos de la planificacion fueron registrados y aprobados
con la aprobacion del Plan Operativo de la Institucion. En esta etapa, cada
servidor, con su respectivo evaluador (directivo o mando medio), deben realizar
y ejecutar las actividades basicas programadas durante el ejercicio anual.
Actividades que se convertiran en materia de evaluacion al momento de la

evaluacion trimestral y anual.

Finalmente, Servir (2020, p. 10), sefiala que la Etapa de Evaluacion. Concluida
la etapa de seguimiento de acuerdo con el cronograma establecido, se inicia la
etapa de evaluacion en la que se desarrolla las siguientes actividades: El
evaluador (a) reciben la evidencia final por cada meta de la servidora o el
servidor, debidamente documentada. Con la evidencia final como insumo, se
ejecuta el siguiente procedimiento: Se identifica el logro final por cada meta; Se
calcula la puntuacién por cada meta programada; luego se calcula la puntuacién
final del trabajo realizado; se procede a la calificacion; se desarrolla un proceso

de retroalimentacion final y se elabora un nuevo Plan de Mejora Anual.



IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y Disefio de Investigacion.

La investigacion sera aplicada.

Naupas (2014, p. 93) sefiala “Es aquella que estd orientada a resolver
objetivamente los problemas...”. En ese entendido, el propdsito de la
investigacion esta orientada a estandarizar y relacionar las matrices de
investigacion que facilite la elaboracion del proyecto de tesis que realizan los
estudiantes de educacién superior. En consecuencia, la elaboracion del
proyecto de tesis busca lograr como resultado: la formacién con base a
competencias, el incremento de la produccion cientifica y la proyeccién social de
la investigacion orientada a resolucion de problemas, tomar decisiones eficaces,
mejorar el aprendizaje investigativo de los estudiantes a fin de adecuarla a las

nuevas tendencias.

La investigacién tuvo un enfoque cuantitativo.

Naupas (2014, p. 97) sefiala que el enfoque cuantitativo esta caracterizado por
uso de métodos y técnicas cuantitativa, el uso de la observacion y medicion de
analisis, el muestreo y uso del estadistico. De tal manera, que se mediran las
caracteristicas, atributos y propiedad de la variable, Se trata en todo caso de
explorar, describir, relacionar y explicar la visién de los estudiantes en cuestion
del aprendizaje basado en las matrices de investigacion, la formacion basada en
competencias, la produccion cientifica y la proyeccién social de los procesos
educativos de los estudiantes en el proceso de elaborar el proyecto de tesis en

el curso de Metodologia de la Investigacion.

La investigacion fu relacional no experimental.

Hernandez - Fernandez & Baptista (2010, p. 81) sefiala que las asociaciones de
variables predecibles por un patréon, determinan la correlacion de estas y afiade
que, al medirlas, cuantifican y analizan su relacion. En ese orden de argumentos,
se busca correlacionar las variables de investigacion. En consecuencia, se
estudiara la correlacion entre las variables en estudio; sin considerar los criterios

de control ni de manipulacién de las variables.
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La investigacion obtuvo el disefio de Validaciéon del Instrumento.

En la medida que la unidad de estudio (los trabajadores) nos proporcionan la
percepcion que experimentan respecto a las variables de estudio; en la
elaboracion de los items debe existir I6gica y racionalidad entre la matriz de
consistencia, de operacionalizacion de las variables y el mecanismo de medicion.
Al respecto, Supo (2012, p. 12), seiala que para lograr la validez de contenido
se requiere el juicio de especialistas que tienen en cuenta la relevancia,
coherencia, suficiencia y claridad de los items o reactivos de los mecanismos de
medicion. Luego se tiene que lograr la validez de constructo agrupando los items
gue definen las dimensiones y las variables de estudio. Finalmente, se tiene que
lograr la validez de criterio mediante el grado de correlacién o concordancia de
los resultados con un referente determinado, para verificar los resultados

hallados.

3.2 Variables y Operacionalizacién (ver anexos 2,3)

Gestion por competencias. Servir (2016, p. 07), sefiala que el modelo que
propone se sujeta en tres competencias basicas correspondientes a: El eje de
resultados que se vincula con el impacto en la eficiencia, y/o eficacia, la calidad
y la mejora continua de los servicios publicos. Por lo tanto, este nuevo modelo
exige un enfoque con resultados para el bienestar de la poblacion peruana. Por
lo mismo, los colaboradores deben tener capacidad de orientar las actividades
en funcion del logro de objetivos programados en las entidades publicas. Un eje
de servicio para conseguir satisfacer de las necesidades del usuario y alineando
a la estrategia y la conducta del servidor publico debe alinearse en funcion de
ello. En ese entendido, el servidor publico debe tener una vocacion de servir y
debe valorar las necesidades del usuario, conocer sus necesidades y debe
enfocarse a satisfacer las necesidades de los ciudadanos que recurren a los
servicios publicos. Un eje de relaciones que integre los esfuerzos al interior de
cada organizacion, que produzca sinergia para potenciar la capacidad de
respuesta y de logro de los objetivos programado por la organizacion. En
consecuencia, el servidor civil debe ser capaz de trabajar en equipo y de generar
nuevas relaciones de trabajo que promuevan el espiritu de colaboracion, de

confianza y de cooperacion para el logro de los resultados y de la realizacion de
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la vision de futuro de la mejorar de la calidad de la gestion publica de las
entidades del Estado.

Servir (2016, p. 09), define la competencia de orientacidon a resultados, como la
capacidad de orientar las acciones o actividades a la consecucion de metas
personales del servidor y de los objetivos organizacionales, asegurando los
patrones de calidad en el servicio, identificando oportunidades de mejora
permanente de la gestion. Lo que implica dar cumplimiento a los plazos
programados; haciendo uso racional de los recursos publicos; y asegurando el
impacto final en beneficio de la ciudadania.

Servir (2016, p. 10), define la vocacion de servicio como aquella competencia de
actuar escuchando quejas y necesidades del usuario; comprendiendo y
entendiendo las necesidades de todos los usuarios ya sea interno o también sea
externo; valorando los requerimientos, asi como las necesidades; y brindando

una respuesta efectiva y oportuna con un trato cordial y amable.

Servir (2016, p. 12), define la competencia transversal trabajo en equipo como la
capacidad de relacionarse positivamente con sus comparfieros en el trabajo,
intercambiando informacion relevante para concluir el trabajo de la unidad
organica; actuando de forma grupal y coordinada, aunando esfuerzo con el
equipo para conseguir los objetivos de la institucion.

Gestidon del Rendimiento. Con la Resolucién de presidenta ejecutiva N° 000069-
2020-SERVIR-PE, (27-08-2020), aprueba la guia de cédmo aplicar el Subsistema
de Gestion del Rendimiento en el ciclo 2020, que establece lo siguiente: Se debe
considerar al Plan Operativo Institucional (POI) aprobado como el tnico insumo
para la definicién de las prioridades anuales de la gestién del 6rgano o unidad
organica en el marco de la implementacién de la Gestibn de Rendimiento.
Debido a que este documento establece las actividades operativas a desarrollar
en el afio fiscal, y por las cuales son el medio para el cumplimiento de las
acciones estratégicas de la institucién, que forman parte de los objetivos

estratégicos institucionales que establece la entidad publica. Asimismo, las

12



actividades de gestion, de asesoria, de apoyo y operativas que se ejecutan en
relacion al presupuesto asignado en el ejercicio fiscal.

En esa orden, al referirse a la Gestion del Rendimiento, precisa las siguientes
etapas: “Etapa de Planificacion. En funcion de las cuales se definen las metas,
los procesos, las actividades que deben realizar. Luego agrega la “Etapa de
Seguimiento. Donde el seguimiento se inicia una vez que los datos de la
planificacion fueron registrados y aprobados con la aprobacién del Plan
Operativo de la Institucion. Finalmente, sefiala la Etapa de Evaluacién. Concluida
la etapa de seguimiento de acuerdo con el cronograma establecido, se inicia la
etapa de evaluacién en la que se desarrolla las siguientes actividades: El
evaluador (a) reciben la evidencia final por cada meta de la servidora o el
servidor, debidamente documentada. Con la evidencia final como insumo, se
ejecuta el siguiente procedimiento: Se identifica el logro final por cada meta; Se
calcula la puntuacién por cada meta programada; luego se calcula la puntuacion
final del trabajo realizado; se procede a la calificacion; se desarrolla un proceso

de retroalimentacion final y se elabora un nuevo Plan de Mejora Anual.

3.3 Poblacion y Muestra.

La poblacion en estudio serdn los servidores publicos de la Administracion
Central del Ministerio de Salud. Segun datos de la oficina de recursos humanos
(anexo 4), consiste en 175 trabajadores, pero que debido a la pandemia muchos
estdn haciendo trabajo remoto, otros estan de licencia por ser personas
vulnerables o de riesgo, por lo que los trabajadores presenciales estan en el
orden de 50 trabajadores; al ser un nimero muy reducido se opta por tomar a
todos los trabajadores que laboran presencialmente, permitiendo que sea mas

facil la recopilacion de datos. (anexo 4)

3.4 La Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos.

La técnica que se empleara sera la observacion directa, la encuestay las fuentes
documentales. EI mecanismo de medicion que se empleara sera un cuestionario
estructurado con preguntas cerradas y escala tipo Likert. Para el analisis de los

datos agrupados se utilizara el Software SPSS. La validacion del instrumento
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fue sometido a evaluacion de 4 expertos cuya firma de validez se evidencia en

el anexo 5

3.5 Procedimientos.

Se implementard un procedimiento propio de la investigacion cuantitativa. Los
datos primarios se obtendran mediante la observacion directa y la aplicacion de
un cuestionario dirigido a los servidores publicos que trabajan en el Sistema de
Recursos Humanos del Ministerio de Salud, aprovechando la percepcion,
vivencias y experiencias de los servidores publicos. Los datos secundarios se
obtendrian mediante la investigacion de las fuentes documentales, tanto de
libros de especialista como articulos cientificos de la comunidad académicay las

tesis formuladas.

3.6 Método de Anélisis de Datos.

Luego de entregado los cuestionarios a los servidores publicos del Sistema de
Recursos Humanos del Ministerio de salud, se recogeran las encuestas y se
procedera a organizar las bases de datos (anexo 6, 7), para proceder a su
analisis estadistico con el software SPSS: Se organizaran los datos en forma
estructurada teniendo en cuenta la operacionalizacion de las variables,
dimensiones e indicadores; Se estudiara el comportamiento de los datos con la
prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar si tiene un comportamiento
normal o no normal, a fin de determinar si se empleardn herramientas no
paramétricas o paramétricas; Se analizara la consistencia interna de los items
del instrumento de medicibn mediante la prueba del Alpha de Cronbach; Se
procedera a la elaboracion de las Tabla de Frecuencias y los Graficos por
Dimensiones y Variables de Investigacion; Se analizara las variables y sus
dimensionamientos de investigacion. Se procedera al analisis de la contrastacion
de hipétesis para determinar si se acepta la hipotesis del investigador o la

hipétesis nula; y, Se procederéa a los analisis estadisticos.

3.7 Aspectos Eticos.
Luego de obtener la validez del cuestionario, con respecto al contenido mediante
los jueces expertos; la validez de criterio mediante el grado de correlacion

obtenido con la prueba del Alfa de Cronbach; y, la validez de constructo mediante

14



la operacionalizacion de las variables en estudio; se solicitd el permiso de las
autoridades que toman la decision en la Administracion del Ministerio de Salud

a traveés del director general encargado del sistema de recursos Humanos.
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IV. RESULTADOS.

VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS.

GESTION POR TOTAL
COMPETENCIAS
Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 2 0.3
Deficiente 48 8.0
Regular 235 39.2
Eficiente 227 37.8
Muy Eficiente 88 14.7

El 39.2 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 37.8 % que era

eficiente; el 14.7 % que era muy eficiente; el 8.0 % que era Deficiente; y el 0.3 %

que era Muy Deficiente.

VOCACION DE TOTAL
SERVICIO
Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 2 1.0
Deficiente 19 9.5
Regular 83 41.5
Eficiente 70 35.0
Muy Eficiente 26 13.0

El 41.5 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 35.0 % que era

eficiente; el 13.0 % que era muy eficiente; el 9.5 % que era Deficiente; y el 1 %

que era Muy Deficiente.
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TRABAJO EN EQUIPO

TOTAL

Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 0 0.0
Deficiente 8 4.0
Regular 82 41.0
Eficiente 81 40.5
Muy Eficiente 29 14.5

El 41.0 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 40.5 % que era

eficiente; el 14.5 % que era muy eficiente; y el 4.0 % que era Deficiente.

ORIENTACION A TOTAL
RESULTADO
Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 0 0.0
Deficiente 21 10.5
Regular 70 35.0
Eficiente 76 38.0
Muy Eficiente 33 16.5

El 38.0 % de los encuestados opinaba que era Eficiente; el 35.0 % que era

Regular; el 16.5 % que era Muy Eficiente; y el 10.5 % que era Deficiente.
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VARIABLE GESTION DEL RENDIMIENTO.

GESTION DEL TOTAL
RENDIMIENTO
Frecuencia Porcentaje

Muy Deficiente 0 0.0
Deficiente 131 21.8
Regular 272 45.3
Eficiente 143 23.8
Muy Eficiente 54 9.0

El 45.3 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 23.8 % que era

Eficiente; el 21.8 % que era Deficiente; y el 9.0 % que era Muy Eficiente.

TOTAL
PLANIFICACION
Frecuencia Porcentaje
muy Deficiente 0 0.0
Deficiente 29 14.5
Regular 89 44.5
Eficiente 64 32.0
Muy Eficiente 18 9.0

El 44.5 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 32.0 % que era

Eficiente; el 14.5 % que era Deficiente; y el 9.0 % que era Muy Eficiente.
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TOTAL
SEGUIMIENTO
Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 0 0.0
Deficiente 49 24.5
Regular 91 45.5
Eficiente 44 22.0
Muy Eficiente 16 8.0

El 45.5 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 24.5 % que era
Deficiente; el 22.0 % que era Eficiente; y el 8.0 % que era Muy Eficiente.

TOTAL
EVALUACION
Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 0 0.0
Deficiente 53 26.5
Regular 92 46.0
Eficiente 35 17.5
Muy Eficiente 20 10.0

El 46.0 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 26.5 % que era

Deficiente; el 17.5 % que era Eficiente; y el 10.0 % que era Muy Eficiente.
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RESULTADO DEL ANALISIS DE LOS DATOS.

Aplicando la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov, del analisis de
reparticion de cada una de las variables; Gestion por Competencias y gestion del
rendimiento, obtuvimos un valor aproximado de 0.031 por debajo de 0.05 en
ambos casos, lo que indicaba que el comportamiento de los datos era distinto a
una distribucion normal. Por lo tanto, para analizar dichos datos, solo se podria

aplicar las pruebas estadisticas no paramétricas. (anexo 8)

Consistencia Interna del Mecanismo de Medicion.

Para analizar la consistencia interna del instrumento, aplicose el coeficiente de
Alfa de Cronbach, que permitié establecer la consistencia interna de los items
del mecanismo de medicion aplicados en la variable Gestion por Competencias.
Al tener en cuenta los resultados de la estadistica de fiabilidad se aprecia que la
variable Gestién por Competencias adquirié un valor de 0.909; los mismos que
indicaban que el mecanismo tenia una consistencia interna alta. De igual
manera, su valor oscilaba entre el valor maximo de 0.912 al valor minimo de
0.896; los mismos que ponian en evidencia que los items del mecanismo de

medicion tenian una consistencia interna alta. (anexo 9)

Al analizar la consistencia interna del instrumento, aplicamos el coeficiente de
Alfa de Cronbach, que nos permitiria establecer la consistencia interna de los
items del instrumento de medicion aplicados en la variable Gestion del
Rendimiento. al tener en cuenta la estadistica de fiabilidad se aprecia que la
variable Gestion del rendimiento, obtuvo un valor de 0.944; los mismos que
indicaban que el instrumento a utilizar poseia una consistencia interna alta. De
igual manera, su valor maximo oscilaba entre el valor 0.943 al valor minimo de
0.936; los mismos que indicaba que los items del instrumento de medicién tenian

una consistencia interna alta. (anexo 10)

Analizando la consistencia interna del mecanismo, aplicamos el coeficiente de
Alfa de Cronbach, que nos permitiria establecer la consistencia interna de los
items del mecanismo de medicion aplicados en las variables gestién por

competencias y gestion del Rendimiento. al tener en cuenta la estadistica de
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fiabilidad se aprecia que las variables, obtuvieron un valor de 0.955; lo que
indicaban que el instrumento a utilizar poseia una consistencia interna alta. De
igual manera, su valor maximo oscilaba entre el valor 0.954 al valor minimo de
0.951; indicando que los items del instrumento tenian una consistencia interna

alta. (anexo 11)

Correlacion de las Variables en estudio.

Respecto a la correlacion de las dimensiones de la Variable Gestion por
Competencias con las dimensiones de la variable Gestion del Rendimiento, se
aplico la prueba estadistica no paramétrica de Rho de Spearman; y en su
aplicacion se valor6 en 0.536, 0.597 y 0.717 indicando que las correlaciones de

las dimensiones eran moderadas.

Respecto a la correlacién entre la variable Gestion por Competencias y la
variable Gestion del Rendimiento, se aplicé la prueba estadistica no paramétrica
de Rho de Spearman; y en su aplicacion se valoré en 0.699 indicando que las
correlaciones entre ambas variables eran moderadas.

(anexo 12)

Contrastacion de las Hipotesis.

Respecto a la contrastacion de las variables en estudio Gestién por
Competencias y Gestion del rendimiento, se obtuvo un valor de 0.00 por debajo
de 0.05; por lo mismo, se corrobora que se acepta la hipétesis del investigador y
se desestima la hipétesis Nula. EI mismo que indicaba que la variable Gestion
por Competencias se relacionaba significativamente con la variable Gestién del

Rendimiento en el sistema de recursos humanos del Ministerio de Salud.

Respecto a la contrastacion de la dimension Vocacion de Servicios de la variable
Gestidn por Competencias y la variable Gestién del Rendimiento, se obtuvo un
valor de 0.00 por debajo de 0.05; por lo mismo, se corrobora que se acepta la
hipotesis del investigador y se desestima la hipotesis Nula. Por lo mismo, se
evidenciaba que la dimension Vocacibn de Servicios se relaciona

significativamente con la variable Gestion del Rendimiento.
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Respecto a la contrastacion de la dimension Trabajo en Equipo de la variable
Gestion por Competencias y la variable Gestién del Rendimiento, se obtuvo un
valor de 0.00 por debajo de 0.05; por lo mismo, se corrobora que se acepta la
hipotesis del investigador y se desestima la hipétesis Nula. Por lo que se

relaciona significativamente.

Respecto a la contrastacion de la dimension Orientacion a Resultados de la
variable Gestion por Competencias y la variable Gestion del Rendimiento, se
obtuvo un valor de 0.00 por debajo de 0.05; por lo mismo, se corrobora que se
acepta la hipétesis del investigador y se desestima la hipotesis Nula. Por lo tanto,
se evidencia gque la dimensién Orientacion a Resultado de la variable Gestion
por Competencias se relaciona significativamente con la variable Gestion del

Rendimiento. (anexo 13)
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V. DISCUSION.

1, Desde una Optica de generar una discusion por objetivos: vemos que Tito
(2012, p. 8), en su Tesis “Gestion por competencias y productividad Laboral en
empresas del sector confeccion ...”; tenia como objetivo general el demostrar
que la gestion de una empresa basada en las competencias de los trabajadores
permite elevar en forma considerablemente los niveles de productividad en una
empresa privada. Que tienen cierta similitud con el determinar la relacion de la
gestiébn por competencias con la gestion del rendimiento en el sistema de
recursos humanos en la cartera de salud, que es una institucion publica y que
brinda servicios de salud. La diferencia esta en que las empresas privadas
buscan lucro o rentabilidad para la sobrevivencia del negocio; en cambio en las
organizaciones publicas se buscar mejorar la gestion del desempefio mediante
el logro en el cumplimiento de los objetivos programados en la administracion

publica.

2, Respecto a la Discusion desde el punto de vista metodoldgico: se aprecia que
Tito (2012, p. 154), desarrolla su investigacion con enfoque cuantitativo por lo
mismo que se realizd una recoleccion de datos para ser sometidas al analisis
estadistico inferencial. Investigacion similar al desarrollado por el investigador
con enfoque cuantitativo que se caracterizd por el uso de métodos y técnicas
cuantitativa, el uso de la observacion y medicion de analisis y uso del estadistico;
con el fin de medir las caracteristicas, atributos y propiedad de las variables.
También Tito (2012) desarrolla una investigacion aplicada, ya que buscaba
determinar los beneficios de la gestidbn basada en competencias y al mismo
tiempo relacionarla con el incremento de la productividad en la empresa privada.
En cambio, la investigacion aplicada del investigador se oriento a resolver los
problemas administrativos y de gestion, en la toma de decisiones, la mejora de
la formacién por competencias de los trabajadores; y adecuarla a las nuevas
tendencias de la gestion estratégica de las organizaciones publicas. Tito (2012)
realizé un nivel de investigacion explicativa, dado que estaba dirigida a responder
si los empresarios logran mejorias en niveles de productividad a partir de la
aplicacién del modelo de gestidén por competencias. En cambio, la investigacion

desarrollada por el investigador fue de nivel correlacional en la medida que se

23



buscaba la correlacion de las variables de investigacion; sin considerar los

criterios de control ni de manipulacion de las variables.

3, Desde una perspectiva de una discusion por resultados: se aprecia que Tito
(2012, p. 248), en su investigacion obtuvo los resultados que evidenciaron que
era factible implementar la gestion por competencias en las empresas del sector
con la finalidad de incrementar la productividad laboral. De igual manera, los
resultados evidenciaron que los empresarios de las pequefias empresas estan
avidos de adquirir novisimos conocimientos, mejorar sus capacidades
gerenciales y graduar conductas y actitudes; por ello se presentan con interés a
las capacitaciones que se ofrecen. Es decir, que la capacitacion en la gestion por
competencias es una forma de promover el desarrollo empresarial y tuvo
resultados favorables importante para el incremento de la productividad laboral.
Pero, también evidencia que los empresarios y operarios basan su aprendizaje
por competencia basado en la experiencia personal o en la experiencia
procedimental. En relacion con la investigacion desarrollada por el tesista,
vemos el concepto de Gestion por Competencias esta mejor desarrollado, como
producto de los especialistas sobre el tema: primero, que se determiné que la
variable gestién por competencias se relaciona positivamente con la variable
gestion del rendimiento en el sistema de gestion de recursos humanos del
Ministerio de Salud. En segundo lugar, que la dimensién vocacion de servicios
de la variable gestion por competencias se relaciona positivamente con la
variable gestion del rendimiento en el sistema de gestidén de recursos humanos.
En tercer lugar, la dimensién Trabajo en Equipo de la variable gestion por
competencias, se evidencia que se relaciona positivamente con la variable
gestion del rendimiento en el sistema de gestion de recursos humanos. En
cuarto lugar, la dimension orientacion a resultado de la variable gestion por
competencias, se evidencié que se relaciona positivamente con la variable

gestion del rendimiento en el mismo sistema de gestidén de recursos.

4, Desde una perspectiva de los objetivos: se aprecia que Casa (2015, p. 21),
sefala que el objetivo de la investigacion era determinar la relaciéon existente
entre: gestion por competencias y desempefio laboral del personal administrativo

en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo; objetivo que estaba relacionado
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con determinar la relacién entre la seleccion de personal y el desempefio laboral
del personal administrativo; asi como determinar la relacion que existe entre la
capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral del personal administrativo;
y, finalmente determinar la relacion que existe entre carrera profesional y el
desempeiio laboral del personal administrativo. Que se diferenciaba por una
mejor precision y desarrollo conceptual de los objetivos de determinar la relaciéon
de la gestion por competencias y la gestion del rendimiento en el sistema de
recursos; asi como con la determinacion de la relacion de la vocacion de servicio
con la gestién del rendimiento en el sistema de recursos; la determinacion de la
relacion del trabajo en equipo con la gestion del rendimiento en el sistema de
recursos; y finalmente con la determinacion de la relacién de la orientacién a
resultados con la gestion del rendimiento en el mismo sistema de recursos

humanos.

5, Desde una perspectiva metodologica: se aprecia en la investigacion
desarrollada por Casa (2015, p. 70), fue de tipo cualitativo a nivel descriptivo.
Asimismo, era una investigacion con un enfoque cuantitativo, centrandose en
aquellos aspectos visibles y sensibles de cuantificacion de los fenémenos, que
usa la metodologia empirico analitico y se utiliza eficazmente en las pruebas
estadisticas para el andlisis de datos. La investigacion se realizé sin manipular
las variables. Es decir, se trata de investigacion donde no se hace variar en forma
intencional la variable. Lo que indica que era una investigacion no experimental,
ademas se trata de observar fendmenos tal y como se dan en su contexto
natural, para luego analizarlos. En relacion con la investigacion realizada por el
investigador, existian diferencias en la medida que la investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo, estuvo caracterizado por el uso de métodos y técnicas
cuantitativas, la observacion directa y la medicion del analisis y el uso de datos
estadisticos que midan las caracteristicas, atributos y propiedad de las variables.
El tipo de investigacién fue aplicada en la medida que buscé determinar los
beneficios de la gestion basada en competencias y relacionarla con la gestion
del rendimiento, orientada a resolver los problemas de gestién, la toma
decisiones y mejora del aprendizaje por competencias de los trabajadores. El

nivel de investigacion fue correlacional en la medida que se buscaba asociar las
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variables; sin considerar criterios de control ni de manipulacion; por lo tanto, era

una investigacion no experimental.

6, Desde una perspectiva de la metodologia: Sanchez (2018, p. 58), se propuso
que el tipo de investigacibn sea aplicada, el nivel de investigacion sea
correlacional, donde se baso en especificar las propiedades y las caracteristicas
de la gestidon por competencias, asi como el desempeiio laboral (rendimiento).
Se utilizé el disefio no experimental y transeccional. Sefiala que los estudios
fueron realizados sin la manipulacién deliberada de la variable independiente y
sb6lo se observaron los fendmenos en su ambiente natural para después
estudiarlos. El disefio de investigacion fue correlacional a fin de determinar si las
variables de interés se encontraban relacionadas o no. En relacion con la
investigacion realizada por el investigador, existian coincidencias en la medida
que la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, caracterizado por el uso de
métodos y técnicas cuantitativas, la observacion directa y la medicion del
analisis, y el uso de estadisticos a fin de medir las caracteristicas, atributos y
propiedad de las variables de interés. El tipo de investigacion fue aplicado en la
medida que se buscO determinar los beneficios de la gestibn basada en
competencias y relacionarla con la gestion del rendimiento, orientada a resolver
los problemas de gestion, la toma de decisiones y el aprendizaje por
competencias de los servidores publicos. El nivel de investigacion fue
correlacional en la medida que se buscaba asociar las variables; sin considerar
criterios de control ni de manipulacion; por lo tanto, fue una investigacion no

experimental.

7, Desde una perspectiva de los resultados: Sanchez (2018, p. 119), luego de la
contratacion de hipotesis se determind que existe una relacion directa entre la
gestion por competencias y el desemperio laboral del personal; donde el indice
del Rho Spearman alcanzado fue de 0.0419 cuyo valor es <= 0,000 que permite
afirmar la relacion directa entre las variables gestion por competencias y el
desemperio laboral del personal. Se concluy6é que existe una relacion directa
entre la seleccion de personal y el desemperio laboral del personal; donde el
indice del Rho Spearman alcanzado fue de 0.0306 cuyo p valor es <= 0,000,

permite establecer la relacion directa entre la seleccion de personal y el
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desempefio laboral del personal. Se concluy6 que existe una relacién directa
entre la formacion y desarrollo y el desempefio laboral del personal; donde el
indice del Rho Spearman alcanzado fue de 0.03020 cuyo p valor es <= 0,000, y
que permite establecer la relacion directa entre formacién y desarrollo y el
desempefio laboral del personal. Finalmente, se concluyd que existe una
relacion directa entre los sistemas de compensacion y el desemperio laboral del
personal; donde el indice del Rho Spearman alcanzado fue de 0.03460 cuyo p
valor es <= 0,000, permite establecer la relacion directa entre los sistemas de
compensacion y el desempefio laboral del personal. En cambio, respecto a la
investigacion realizada por el investigador, existe una cierta similitud con
respecto a la contrastacion de hipoétesis desarrollada por el investigador en el
sentido que: Respecto al primer objetivo e hipétesis generales se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis del investigador (H1). Por lo tanto, se
afirma que con un nivel de confianza del 95% existe una relacién significativa
entre la variable gestion por competencias y la variable gestion del rendimiento
en los trabajadores publicos del sistema de recursos humanos. Luego Respecto
al primer objetivo e hipotesis especifica, se afirma que con un nivel de confianza
del 95% existe una relacion significativa entre la dimension vocacion de servicio
de la variable gestién por competencias y la variable gestion del rendimiento en
los trabajadores publicos del sistema de recursos humanos. Respecto al
segundo objetivo e hipotesis especifica, se afirma que con un nivel de confianza
del 95% existe una relacién significativa entre la dimension trabajo en equipo de
la variable gestién por competencias y la variable gestion del rendimiento en los
trabajadores publicos del sistema de recursos humanos. Respecto al tercer
objetivo e hipétesis especifica, se afirma que con un nivel de confianza del 95%
existe una relacion significativa entre la dimension orientacion a resultado de la
variable gestion por competencias y la variable gestion del rendimiento en los

trabajadores publicos del sistema de recursos humanos.
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VI. CONCLUSIONES.

Primero: Se cumplio con el objetivo general y al mismo tiempo con la hipétesis
general planteada. Esto en la medida que, al contrastarse las hipétesis, el valor
de la significancia asintética fue de 0,000 que es menor a 0,05 del nivel de
significancia. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis del investigador (Hi). Entonces, se afirma que con un nivel de
confianza del 95% existe una relacion significativa entre la variable gestion por
competencias y la variable gestion del rendimiento en los trabajadores publicos
del sistema de recursos humanos. Entonces, se determind que la variable en
estudio gestion por competencias se relaciona positivamente con la variable

gestion del rendimiento en el sistema de gestidon de recursos humanos.

Segundo. Se cumplié con el objetivo especifico uno y al mismo tiempo con la
hipoétesis general planteada. Esto en la medida que se concluye que el valor de
la significancia asintética fue de 0,000 que es menor a 0,05 del nivel de
significancia. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis del investigador (H1). Por lo tanto, se afirma que con un nivel de
confianza del 95% existe una relacion significativa entre la dimension vocacion
de servicio de la variable gestion por competencias y la variable gestion del
rendimiento en los trabajadores publicos del sistema de recursos humanos.
Teniendo en cuenta este resultado, se concluyo y se determiné que la dimension
vocacion de servicios de la variable gestidbn por competencias se relaciona
positivamente con la variable gestion del rendimiento en el sistema de gestion

de recursos humanos.

Tercero. Se cumplié con el objetivo especifico dos y al mismo tiempo con la
hipétesis general planteada. Esto en la medida que se concluye que el valor de
la significancia asintética fue de 0,000 que es menor a 0,05 del nivel de
significancia. En consecuencia, se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis del investigador (Hi). Por lo tanto, se afirma que con un nivel de
confianza del 95% existe una relacion significativa entre la dimensién trabajo en
equipo de la variable gestion por competencias y la variable gestion del

rendimiento en los trabajadores publicos del sistema de recursos humanos. En
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consecuencia, se determind que la dimension trabajo en equipo de la variable
gestidn por competencias se relaciona positivamente con la variable gestion del

rendimiento en el sistema de gestion de recursos humanos.

Cuarto. Se cumplié con el objetivo especifico 03 y al mismo tiempo con la
hipotesis general planteada. Esto en la medida que se concluye que el valor de
la significancia asintética fue de 0,000 que es menor a 0,05 del nivel de
significancia. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis del investigador (H1). Por lo tanto, se afirma que con un nivel de
confianza del 95% existe una relacién significativa entre la dimensién orientacién
a resultado de la variable gestion por competencias y la variable gestion del
rendimiento en los trabajadores publicos del sistema de recursos humanos del
Ministerio de Salud. En consecuencia, se determind y concluyo que la dimensién
orientacién a resultado de la variable gestion por competencias se relaciona
positivamente con la variable gestion del rendimiento en el sistema de gestion

de recursos humanos.
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VIl. RECOMENDACIONES.

1 Es recomendable que la gerencia de Recursos Humanos elabore el
cronograma de gestion del rendimiento; a fin de comunicar las futuras acciones
que se desarrollaran para la mejora del desempefio laboral de los servidores.
Reforzar las capacitaciones tanto como seguir evaluando. Estas actividades
deben ser continuas y permanentes hasta que se conviertan en un habito laboral

gue formare parte de la cultura organizacional de la institucion.

2 Es recomendable que la gerencia de recursos humanos siga fortaleciendo la
competencia de vocacion de servicio de los servidores publicos, en la medida
que es la cara visible de la administracion publica y eso significa fortalecer la
cultura organizacional de los servidores que estan integrados en la Entidad

publica.

3 La gerencia y los servidores publicos: con respecto a la competencia del
Trabajo en Equipo, se tiene que seguir promoviendo y fortalecer las relaciones
de cooperacion en el trabajo; promover relaciones de confianza para compartir
informaciones relevantes que permita concluir el trabajo y cumplir con los plazos

establecidos

4 A la gerencia, es recomendable e importante seguir fortaleciendo la
competencia de orientacion a resultado, por lo mismo que son los resultados la
mejor manera de cambiar la imagen institucién, la atencién oportuna de los
servicios que se brinda son las evidencias que afectan positivamente en la

percepcion de la poblacion que acude a los servicios publicos.
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ANEXO 02

3.2.1 Operacionalizacion de la variable Gestion por Competencias.
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3.2.2 Operacionalizacion de la variable Gestion del Rendimiento.

ANEXO 03
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ANEXO 5

.
2]
"Necanio da & Iguakiad de Oparlunidadas para Mueres y Hombres®

Ao de! Biosntarario del Pew: 200 afos de hrererdancia *

carTA N UDD) . 2021.0GGRH.OARH.EIE IMINSA
Lima 12 MR 2021 ‘

Sefor S I‘
ROMULO DIAZ PAZ I
Corren electrénico: rdiazp@minsa.gob.pe.cocm |
Presente.- ‘
Asuntoe . Solicita autorizacion para encuesta para tesis.

Referencia : Solicitud SIN

Expediznie N° 21-017045-001

Me dinjo a usfed, en atencior al documento de la referencia, por medio del cual solicta inforr!nacién
de la zantidad de persenal de la Oficina General de Cestion de Recursus Hurmanos, as[; cImo
autorizacion para el recojo de Informacion a través de una encues:a, con el fir de incluif dicha
estudio €n su tesis "Gestion de Competancias y Gestidn del Rendimiento” que viene desarrollando
en la Universidad César Vallejo. I

En ‘al sentido, en su calidad de servidor nombrado de la Administracion Central del Ministerio de
Salud, se brinda faciidades para que pueda efectuar dicha encuesta que servira de insumo pa-a
su tzsis en la unversidad César Vallejo, siempre en cuanto se realice a aquellos servidores qu= sa
encuentran realzanda frabajo presencial y duran:e |a presente semana. ’

Finalmente, manifestar gus la némina del parsonal nombarado (D.L. 276) y contratado (D.L} 1057)
de esta oficina, puedz encontrarla en la pagina de transoarencia del Ministerio de Salud a traves
del siguiente enlace: {
http:/ft-ansparencia.qoby pefpersor aliple ansparerncia_personal.asp«?id entidad=143&id 'tgma=
328wver—#. YEK1grhKjlU, en donde se aprecia gue contamos con 175 servidores. ‘

\
Sin otra particular, quedo de Jsted.

:
:

Atentamente, f\ g
s

-
4

Abeg. Joi F. Hoyos HamEaces
Ofiita Gzeerss Gestisy ds Pacarses Fumame
MIMISTERIO DE SALUD

SFHANMNTIRMSLLM




ANEXO

ANEX006: BASE DE DATOS DEL CUE STIONARIO GESTION POR COMPETENCIAS Y GESTIONDEL RENDIMIENTO

ANEX006: BASE DE DATOS DEL CUESTIONARIO GESTIONPOR COMPETENCIAS Y CESTIONDEL RENDIMIENTO

VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS GESTIONDEL RENDIMIENT O
DIMENSION] VOCACIONDE SERVICIO TRABAJO EN EQUIPO ORIENTACION A RESULT ADO PLANTFICACION SEGUIMIENTO EVALUACION
U] Xl X p<) X4 % %6 X B b X0 [ X1 | X12 | YOI | Y02 | YO3 | Yo4 | YOS | YO6 | YO7 | YO8 | YO9 | YO | VI | YI2
1 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2
2 2 2 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 ki 2 2 3 2 2 2
3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 5 5 5 4 4 3 3 4 4 5 4 3 3 4
4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 4
) 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3
6 3 ki 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2
7 3 4 2 4 4 4 ) 4 4 3 3 4 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3
8 1 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3
9 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 5 b} 4 4 4 4 3 5 5 4 5 4 4 3
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
11 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
12 3 3 3 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3
13 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2
14 4 4 3 bl 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 2 2 3 4 2 3 3 3 4 3
15 5 4 3 ) 5 b 4 5 4 5 ) 4 5 bl 5 5 4 4 53 4 5 5 5 5
16 3 3 3 2 3 3 4 4 3 4 4 E; 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4
17 4 4 3 4 4 4 ) o 3 4 3 ki 3 3 4 2 3 2 2 3 4 4 ) 4
18 3 9 5 4 3 5 3 5 o) 5 5 5 5 4 5 3 4 9 3 3 b 3 4 3
19 3 5 5 b 4 4 5 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3
20 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3
21 3 3 4 4 2 4 3 4 4 3 2 4 4 3 2 3 3 4 4 3 2 2 3 2
2 3 3 3 2 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2
2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3
29 2 73 3 3 3 3 4 4 3 2 2 3 4 4 3 3 4 73 2 2 3 3 2 i
2 3 2 3 4 4 3 3 2 2 2 2 3 2 2 1 3 3 3 3 2 3 2 3 3
26 3 3 4 4 4 3 4 3 2 2 3 2 2 3 2 4 4 2 3 2 3 3 2 2
27 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 3 3 3 3 £ 3 3
28 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 it 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3
29 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 3 3
30 2 2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 ki 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2
31 4 4 4 4 5 5 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2
32 4 g 3 4 4 4 3 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 g 3 3 2 2 2 2
k] 3 2 5 5 4 4 4 5 3 5 4 4 5 b} 8] b 5 5 5 5 5 5 ¢] 5
3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3
35 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 ki 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 3 2 3 3 3 3 3 3
37 3 ki 4 4 3 4 4 4 4 4 4 ki 2 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 4
38 2 k] 4 4 3 3 4 3 5 5 5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4
39 2 2 3 3 3 3 3 3 8 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3
40 4 4 5 4 4 4 4 24 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3
41 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3
42 4 4 3 5 5 4 5 3 5 4 5 5 3 4 4 2 3 4 2 2 3 3 3 3
4 b 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 ] 4 5 5 4 5 5 5
44 1 4 4 5 5 5 5 3 5 5 4 A 4 4 4 4 4 9 5 5 5 5 5 3
45 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4
46 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 4 2 2 3 % 3 2 2 2
47 5 2 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 3 ) 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5
48 4 4 b) 5 4 4 ;] it ) 5 5 5 5 4 5 b 3 4 4 4 4 4 4 4
49 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 2 2 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2
50 4 4 3 3 2 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 2 2 2
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ANEXO 7

ANEXOW:BASE DE DATOS DEL (VR STIQRARIO 2 STIQN PR COMPETENCLAS Y CESTIGNDEL RENDMENTO ANEIO¥’: BASE DE DATOS DEL (TE STIRARIO CESTION POR OOMPETENCLAS Y CESTIONEL RENIGENTO

CESTIONPOR COMPETENCUS CESTIONTEL RENDIMEENTO

VOCCIONDE ERIT0 TRBYOENEQUPO (RENTAQON A EESTLIADO o PLANICACON SICIDENTO IVALTAGION
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ANEXO 09

ANALISIS FIABILIDAD VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 50 100.0

Casos Excluido® 0 0.0
Total 50 100.0

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

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos
909 12
Estadisticas de total de elemento
Media de | Varianza de | Correlacion Alfa de
N ITEMS escalasiel | escalasiel total de Cronbach si
elemento se | elemento se | elementos |el elemento se
ha suprimido | ha suprimido | corregida | ha suprimido

X01 Escucha el reclamo del usuario. 39.76 45.002 440 912
X02 Comprende el requerimiento del usuario 39.66 43.535 632 902
X03 Oftece trato cordial al usuario 39.38 42.363 702 899
X04 Brinda respuesta efectiva en el servicio 39.30 43.398 640 902
X05 Promueve relaciones de cooperacion 39.38 44853 569 905
X06 Comparte informacion que facilite el trabajo 39.38 44322 653 902
Xo07 Promueve relaciones de confianza 39.50 44214 651 902
X08 Trabaja por lograr los objetivos 39.20 42.041 734 898
X09 Coordina esfuerzos para lograr os objetivos 39.40 42.694 689 900
X10 Trabaja por el cumplimiento de los plazos 39.52 42.989 632 903
X1 Trabaja por lograr la calidad del servicio 39.34 41.045 768 .896
X12 Emplea eficientemente los recursos disponibles 39.40 43.265 613 903

42



ANEXO 10

FIABILIDAD VARIABLE GESTION DEL RENDIMIENTO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 50 100.0

Casos Excluido® 0 0.0
Total 50 100.0

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

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
944 12
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de | Correlacién Alfa de
Ne TEMS escala si el escala si el total de Cronbach si
elemento se | elemento se elementos | el elemento se
ha suprimido | ha suprimido | corregida | ha suprimido

Y01 Elabora cronograma de Gestion Rendimiento 34.96 60.080 654 943
Y02 Comunican las acciones que se desarrollaran 3498 60.347 681 942
Y03 Organizar capacitaciones actualizadas 35.10 58.500 715 941
Y04 Califica la seleccionan de personal 35.14 60.368 .638 .943
Y05 Revisar periodicamente evidencias programadas 35.20 60.449 674 942
Y06 Hacen seguimiento de avance de logros 3526 57911 706 941
Y07 Se reunen para evaluar logros alcanzados 3528 57.961 770 939
Y08 Proporciona retroalimentacion de logros 3532 57.651 814 937
Y09 Recojo de evidencias por meta alcanzada 3520 57.306 .839 936
Y10 Calculo de puntuacién por meta programada 35.42 57.147 .840 936
Y11 Calculo de Puntuacion final 35.32 57.365 .838 936
Y12 Retroalimentacion sirve para mejorar el Plan 35.22 56.869 152 940
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ANEXO 11

FIABILIDAD VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS-GESTION DEL RENDIMIENTO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vilido 50 100.0

Casos Excluido® 0 0.0
Total 50 100.0

a. La eliminacién por lista se
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

asa en todas la

s variables del

Alfa de Nde
Cronbach elementos
955 24
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de | Correlacion Alfa de
i TENES dmtoty | epnutess | vaneon |wsemestion
ha suprimido | ha suprimido]| corregida |ha suprimido

Xo01 Escucha el reclamo del usuario. 78.16 198.178 .388 956
X02 Comprende el requerimiento del usuario 78.06 195.568 .543 .954
X03 Ofiece trato cordial al usuario 77.78 191.440 .686 .952
Xo04 Brinda respuesta efectiva en el servicio 77.70 193.847 615 953
X05 Promueve relaciones de cooperacién 77.78 196.828 .544 954
X06 Comparte informacién que facilite el trabajo 77.78 196.461 .585 954
Xo07 Promueve relaciones de confianza 77.90 196.133 .50 955
X08 Trabaja por lograr los objetivos 77.60 190.939 709 .952
X09 Coordina esfuerzos para lograr os objetivos 77.80 192.286 .667 953
X10 Trabaja por el cumplimiento de los plazos 7792 191.177 .688 952
X11 Trabaja por lograr la calidad del servicio 77.74 188.074 774 951
X12 Emplea eficientemente los recursos disponibles 77.80 192.735 .628 953
Y01 Elabora cronograma de Gestién Rendimiento 77.98 194.265 .594 953
Y02 Comunican las acciones que se desarrollaran 78.00 192.612 716 952
Y03 Organizar capacitaciones actualizadas 78.12 190.230 .708 952
Y04 Califica la seleccionan de personal 78.16 194.994 .568 954
Y05 Revisar periodicamente evidencias programadas 78.22 193.522 675 953
Y06 Hacen seguimiento de avance de logros 78.28 189.675 .682 953
Y07 Se reunen para evaluar logros alcanzados 78.30 191.439 669 953
Y08 Proporciona retroalimentacién de logros 78.34 189.494 769 951
Y09 Recojo de evidencias por meta alcanzada 78.22 188.298 .817 951
Y10 Calculo de puntuacién por meta programada 78.44 188.945 778 951
Y11 Calculo de Puntuacién final 78.34 188.433 .815 951
Y12 Retroalimentacién sirve para mejorar el Plan 78.24 186.268 .786 .951
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ANEXO 14

VARIABLE GESTION POR COMPETENCIA

TABLA 01: GESTION POR COMPETENCIAS

. TOTAL
GESTION POR
COMPETENCIAS
Frecuencia | Porcentaje
[Muy Deficiente 2 03
IDeficiente 48 80
Regular 235 392
[Eficiente 227 378
IMuyEﬁcicntc 88 147

GESTION POR COMPETENCIAS:

E139.2 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 37.8 % que era eficiente; el 14.7 % que era muy eficiente; el 8.0 % que era Deficiente; y el 0.3 % que era Muy Deficiente.
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ANEXO 15

DIMENCIONES DE LA VARIABLE GESTION POR COMPETENCIA

TABLA 03: VOCACION DE SERVICIO

5 OTA
VOCACIONDE 1OLab
SERVICIO
Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 2 1.0
Deficiente 19 9.5
Regular 83 41.5
Eficiente 70 35.0
Muy Eficiente 26 13.0

GRAFICO 03: VOCACION DE SERVICIO

M Muy Deficiente

m Deficiente
Regular
Eficiente

W Muy Eficiente

VOCACION DE SERVICIO: El1 41.5 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 35.0 % que era eficiente; el 13.0 % que era muy eficiente;

el 9.5 % que era Deficiente; y el 1 % que era Muy Deficiente.

TABLA 04: TRABAJO EN EQUIPO

TOTAL
TRABAJO EN
EQUIPO
Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 0 0.0
Deficiente 8 4.0
Regular 82 41.0
Eficiente 81 40.5
Muy Eficiente 29 14.5

GRAFICO 04: TRABAJO EN EQUIPO

W Muy Deficiente

m Deficiente

¥ Regular
Eficiente

m Muy Eficiente

TRABAJO EN EQUIPO: El 41.0 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 40.5 % que era eficiente; el 14.5 % que era muy eficiente; y el

4.0 % que era Deficiente.

TABLA 05: ORIENTACION A RESULTADOS

, TOTAL
ORIENTACION A
RESULTADO
Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 0 0.0
Deficiente 21 10.5
Regular 70 35.0
Eficiente 76 38.0
Muy Eficiente 33 16.5

GRAFICO 05: ORIENTACION A RESULTADO

B Muy Deficiente
m Deficiente
1 Regular
Efidente
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ORIENTACION A RESULTADO: El 38.0 % de los encuestados opinaba que era Eficiente; el 35.0 % que era Regular; el 16.5 % que era Muy
Eficiente; y el 10.5 % que era Deficiente.
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ANEXO 16

VARIABLE GESTION DEL RENDIMIENTO

TABLA 02: GESTION DEL RENDIMIENTO

: TOTAL
GESTION DEL
RENDIMIENTO
Frecuencia | Porcentaje

Jouy Deficiente 0 0.0
[Deficiente 131 218
JRegular 7 453
JEficiente 143 238
IMuyEﬁciente 54 9.0

GESTION DEL RENDIMIENTO:
E145.3 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 23.8 % que era Eficiente; el 21.8 % que era Deficiente; y el 9.0 % que era Muy Eficiente.
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ANEXO 17

VARIABLE GESTION DEL RENDIMIENTO

TABLA 06: PLANIFICACION

TOTAL
PLANIFICACION
Frecuencia Porcentaje
muy Deficiente 0 0.0
Deficiente 29 14.5
Regular 89 4.5
Eficiente 64 32.0
IMuy Eficiente 18 9.0

GRAFICO 06: PLANIFICACION
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PLANIFICACION: El 44.5 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 32.0 % que era Eficiente; el 14.5 % que era Deficiente; y el 9.0 % que

era Muy Eficiente.

TABLA 07: SEGUIMIENTO

TOTAL
SEGUIMIENTO
Frecuencia Porcentaje
|Muy Deficiente 0 0.0
Deficiente 49 24.5
|Regular 91 45.5
Eficiente 44 22.0
IMuy Eficiente 16 8.0

SEGUIMIENTO: El 45.5 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 24.5 % que era Deficiente; el 22.0 % que era Eficiente; y el 8.0 % que

era Muy Eficiente.

TABLA 08: EVALUACION

TOTAL
EVALUACION
Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 0 0.0
Deficiente 53 26.5
Regular 92 46.0
IEﬁciente 35 17.5
IMuy Eficiente 20 10.0

EVALUACION: El 46.0 % de los encuestados opinaba que era Regular; el 26.5 % que era Deficiente; el 17.5 % que era Eficiente; y el 10.0 % que

era Muy Eficiente.

GRAFICO 07: SEGUIMIENTO
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GRAFICO 08: EVALUACION
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