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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
la Gestion del Rendimiento y el Desempefio Laboral de los servidores publicos de

una entidad del estado -Lima, 2021.

El tipo de investigacion es aplicada de nivel correlacional, de enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental, con corte transversal. La poblacién estuvo
formada por 420 personas correspondiente a todos los servidores de la institucion
sede central, con una muestra de tipo correlacional de 30 servidores. Ademas, la
técnica utilizada fue la encuesta con el cuestionario como instrumento de

recoleccién de datos.

El coeficiente de correlacion utilizado fue rho de Spearman, obteniendo asi
el valor de 0.595, concluyendo que existe una relacidén directa y positiva entre la
Gestidon del Rendimiento y el Desempefio Laboral de los servidores publicos de una
entidad del estado -Lima, 2021.

Palabras clave: Gestion del Rendimiento, Desempefio Laboral, Autoridad Nacional
del Servicio Civil (SERVIR), Planificacion, Seguimiento, Evaluacion.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
Performance Management and Labor Performance of public servants of a state
entity -Lima, 2021.

The type of research is applied at a correlational level, with a quantitative approach
and a non-experimental design, with a cross section. The population consisted of
420 people corresponding to all the servers of the central headquarters institution,
with a correlational sample of 30 servers. In addition, the technique used was the

survey with the questionnaire as a data collection instrument.

The correlation coefficient used was Spearman's rho, thus obtaining the value of
0.595, concluding that there is a direct and positive relationship between
Performance Management and Labor Performance of public servants of a state
entity -Lima, 2021.

Key words: Performance Management, Work Performance, National Civil Service

Authority (SERVIR), Planning, Monitoring, Evaluation.
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INTRODUCCION

En el siglo XXI, todas las entidades tanto publicas como privadas tienen
como prioridad el uso eficiente del recurso humano; el incremento de su
productividad genera un cambio dentro de la instituciéon generando asi una
mejora de los servicios brindados a la ciudadania y por lo tanto
perfeccionando la institucion publica. (Henriqgues Fernandez, 2020).

Tejeiro y Ferrer (2013) Mencionan que los componentes asociados a
la competitividad de la entidad dependen de las habilidades, competencias,
etc. de su recurso humano, por lo que es de creciente importancia la gestion
de evaluacién del rendimiento a nivel internacional. Es asi que las
organizaciones se preocupan por reconocer, acompafar y orientar a su
personal en el desarrollo de sus competencias que contribuyan a un mejor
desempefio laboral a través de la definicibn de sus metas y por ende
evaluacion del rendimiento.

En los paises de América Latina y el Caribe, el 92% de éstos
manifiestan tener para sus servidores publicos algun tipo de evaluacion de
desempefio para todos a casi todos, a excepcion de nuestro Pais, Perq,
gue se encuentra en una fase piloto. (Organizacion para la Cooperacion y
el Desarrollo Econdémico [OCDE], 2020). Consideran que es una
herramienta que genera un servicio civil efectivo, sin embargo, su
implementacion no es para nada facil porque debe tenerse en cuenta no
sélo los instrumentos de evaluacion sino también la cobertura y el impacto
entre areas.

A esto se suma la falta la cultura de evaluacion de rendimiento,
convirtiendo en pura formalidad su implementacion en paises de América
Latina, en la que se otorga una puntuacion no real como en el caso de
Colombia, donde los objetivos individuales de un servidor no se encuentran
vinculados a sus funciones originando en el peor de los casos un
inadecuado incentivo de los servidores por no existir beneficios claros.
(OCDE, 2019).



Segun OCDE (2017) una implementacion eficaz en la que se
incorpore la ética publica e integridad en las evaluaciones de
desempefio permitiria transmitir valores y expectativas haciendo
importante incorporar y centrarse en los medios utilizados para alcanzar
los objetivos individuales del servidor evaluando no solo el logro de éstos

sino también el cémo lo lograron.

Desde hace siete afios, Perl estd implementando la reforma del
Servicio Civil con la finalidad de brindar servicios de calidad al
ciudadano. Desde la creacion de la Autoridad Nacional del Servicio Civil
- SERVIR, se marc6 un hito importante en la Gestion de recursos
humanos de las instituciones publicas, tomando en cuenta una serie de
temas, entre ellas la capacitacion al personal, la meritocracia y
evaluacién de desempefio. De acuerdo al Decreto Legislativo 1023
aprobado en el 2014, uno de los 7 subsistemas de la Gestién de
Recursos Humanos es la Gestion del rendimiento teniendo como
finalidad reconocer que el trabajo de los servidores publicos permite
alcanzar los objetivos y metas institucionales, ademas de evidenciar las
capacitaciones que requiera para su buen desempefio e incentivos

basados en su rendimiento.

A nivel nacional existen alrededor de 1.4 millones de servidores
publicos distribuidos en 45% al gobierno nacional, 42% gobierno
regional y 13% gobierno local (Autoridad Nacional del Servicio Civil
[SERVIR], 2021); lo que representa un reto importante para el gobierno

en realizar cambios en la forma de trabajo y evaluacion de éstos.

Sin embargo, a pesar de aun estar en la fase piloto, en las
entidades del estado, la Evaluacion del Rendimiento es so6lo un acto
protocolar de papeleo con la finalidad de cumplir, lo que origina que no
exista una definicion clara de metas por puesto de trabajo que permita

diferenciar el aporte de cada servidor a los objetivos institucionales;
2



arrastrando a esto, que las capacitaciones asignadas al personal no
expresan las necesidades que éstos requieren para el mejor desarrollo

de sus actividades diarias.

Es cierto que la idea de ser evaluados aterra a muchos servidores,
originando una resistencia al momento de implementar un sistema de
evaluacion, sin embargo, segun la OCDE (2020) las desvinculaciones
por bajo desempefio ocurren muy raramente, y s6lo se hacen con
regularidad en algunos paises como Hungria, Noruega, Suiza y Reino
Unido.

En ese sentido, es necesario preguntarnos: ¢ Existe relacion entre
Gestion del Rendimiento y el Desempefio Laboral de los servidores
publicos? ¢Cudl es la relacion existente entre cada dimensiéon de la
Gestidon del rendimiento con el Desempefio Laboral? Este estudio de
investigacion radica su importancia a nivel social como insumo para
generar confianza en los servidores publicos sobre todo en el nivel
directivo y demos el paso de la meritocracia; ademas, teéricamente sirva
como insumo para evidenciar que es un proceso orientado a la mejora
continua que permite lograr metas profesionales cumpliendo la mision
de las instituciones publicas trabajando individualmente y en equipo; y
aspirando a un futuro con una politica de incentivos y compensaciones

de acuerdo a la contribuciéon en las metas institucionales.

La presente investigacion sera realizada en una institucion publica
de la ciudad de Lima teniendo como objetivo principal: Determinar la
relacion que existe entre la Gestion del Rendimiento y el Desempeiio
Laboral de los servidores publicos de una entidad del estado -Lima, 2021.
Por lo tanto, el objetivo especifico 1 busca establecer la relacién entre
Planificacion y Desempefio Laboral de los servidores publicos de una
entidad del estado -Lima, 2021; el segundo objetivo especifico es
comprobar la relacion entre Seguimiento y Desempefio Laboral de los
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servidores publicos de una entidad del estado -Lima, 2021; y por ultimo, el
tercer objetivo especifico es demostrar la relacion entre Evaluacion y
Desempefio Laboral de los servidores publicos de una entidad del estado -
Lima, 2021.

Es asi que, la hipotesis nula general es que no existe una relacion
entre la Gestion del Rendimiento y el Desempefio Laboral, y la hipétesis
alternativa es que si existe una relacion entre la Gestion del Rendimiento y
el Desempeiio Laboral de los servidores publicos de una entidad del estado
-Lima, 2021. Ademas, las hipotesis especificas estan de acuerdo a los
objetivos especificos buscando contrastar la existencia de relacion de cada
dimension de la Gestion del Rendimiento con el Desempefio Laboral.

MARCO TEORICO

Internacionalmente, existen diversas investigaciones que abordan las
variables de estudio, entra ellas esta la de Guartan et al. (2019) que en su
investigacion titulada “La evaluacion del desemperio laboral desde una
perspectiva integral de varios factores” tuvo como objetivo general
desarrollar un modelo de evaluacion de desempefio laboral integrando
diversos factores que optimice la gestion del talento humano. Esta
investigacion fue descriptiva y transversal utilizando como técnicas de
recoleccion a la observacién y encuesta, aplicando el instrumento del
cuestionario a una muestra de 387 empresas, evidenciando asi que la
mayoria de encuestados manifieste que la evaluacién mide el rendimiento
de los trabajadores y si fuera usada como una herramienta gerencial que
tenga los factores de imagen y comportamiento colectivo seria probable

medir el desempefio mensualmente.

Otra investigacion que aborda la problematica de estudio es la de
Matabanchoy-Tulcan et al. (2019), que a través de una investigacion
descriptiva titulada “Efectos de la evaluacion de desempefio en la calidad

de vida laboral del trabajador: Revision del tema entre 2008-20718” tuvo
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como objetivo principal definir la evaluacion de desempefio y evaluar sus
efectos en la calidad de vida laboral, fue un estudio que utilizé la revision
de documentos de 55 articulos publicados, concluyendo que la Evaluacién
de Desempeiio no distingue sectores y se aplica a todas las empresas y el
mayor efecto en el trabajador es su alcance profesional y personal de

acuerdo al aporte que brinda para el cumplimiento de metas de su entidad.

Asimismo, Ledén (2016), realiz6 una investigacion “Evaluacion del
desempeiio del sector publico: Mecanismo para rendir cuentas y prestar
servicios publicos con parametros de calidad a los administrados” tuvo
como objetivo principal analizar a profundidad la evaluacion de desempefio
del sector publico como principal componente para mejorar el nivel de
eficiencia del estado. La investigacion fue descriptiva y se baso6 en cinco
libros utilizando la técnica de analisis documental concluyendo lo siguiente:
1) El mecanismo de evaluacién de desempefio que surgié en afios 80,
sigue vigente debido a la implementacién de los modelos de gestion publica
neoliberales, 2) La evaluacion de desempefio se mantiene vigente en los
paises iberoamericanos y se ha fortalecido a consecuencia de los
beneficios que trajo consigo su implementacién, incentivando una gestion
publica orientada a resultados y estara presente independientemente del
modelo de gestion publica que se presente en los paises iberoamericanos.,
3)En la evaluacion del desempefio se encuentran inmersos principios del
Derecho Administrativo brindando validez y respaldo normativo y
jurisprudencial a este mecanismo de evaluacién, 4) La evaluacion de
desempeiio es un mecanismo general que debe ser lo suficientemente
flexible y se adapte a las caracteristicas y realidad de cada institucion no
dejando de lado sus aspectos técnicos, 5) Los directivos y politicos deben
comprometerse con la implementacion de la evaluacion de desempefio y
plantearlo de forma obligatoria y con la intervencion mixta de evaluadores
gque permita contar con perspectivas internas y externas, 6) las
evaluaciones deben darse en todo nivel jerarquico de la institucion para
obtener una informacién integrada ademas toda la informacion generada

debe estar estrictamente resguardada sin dejar de ser compartida entre
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instituciones y dentro de la misma, mostrando asi la transparencia del

proceso.

En el ambito nacional también existen investigaciones realizadas
como la de Crispin (2017) en su tesis titulada “Gestion de recursos
humanos y desempeiio laboral del personal de enfermeria del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins — Lima, 2017” dicho estudio tuvo como
objetivo determinar la relacién existente entre la variable gestion de
recursos humanos y la variable dependiente desempefio laboral
delimitando la poblacién a un area del Hospital que es el de emergencias.
Su estudio fue no experimental de corte transversal y de tipo correlacional
usando como técnicas de recoleccion a la encuesta y al cuestionario como
instrumento, aplicado a 110 trabajadores. La autora en su investigacion

concluyd la existencia de una correlacion alta y positiva entre las variables.

Arango y Sotelo (2019), realizaron un estudio descriptivo revisando
documentos para evidenciar que la gestiéon del desempefio es un factor
clave en las PYMES, el cual concluye en que es importante para éstas ya

gue te da una vision real de las capacidades de sus trabajadores.

Otra investigacion con la misma situacion problematica es la de Laruta
y Humpiri (2017) quiénes en su investigacion “Modelo de Gestién por
Competencias para optimizar el Desempefio Laboral de los servidores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Caylloma, 2017” de tipo
correlacional buscaba determinar la influencia de la variable independiente
en la dependiente, usando como técnica de recoleccion a la encuesta
aplicada a 43 trabajadores de la municipalidad y como instrumento al
cuestionario en escala Likert. Dicho estudio concluy6 en que no existia un
mapa de puesto de trabajo en la municipalidad y que no contaban con

parametros para medir el desempefio.

Por ultimo, Carpio y Carlos (2015) realizaron una investigacion

descriptiva, relacional entre la variable Desempeiio Laboral y gestion
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organizacional, y concluyeron en la existencia de una relacién entre ambas

variables al 95% del nivel de confianza.

Es importante sefialar que la Gestion del Rendimiento se encuentra
articulada a la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica, esta
politica Nacional fue aprobada por Decreto Supremo N° 004- 2013-PCM, y
sirve como un instrumento que permite orientar la gestion publica en Peru a
la modernizacion en donde establece los lineamientos, principios y da la
vision para que el sector publico a través de sus servidores brinde mejor
atencion y servicio a los ciudadanos. Esta politica busca promover el proceso
de modernizacién en todas las instituciones del estado para el desarrollo del
pais. Ademas, el proceso estd basado en un modelo de gestion orientado a
resultados que contiene 5 pilares, 3 ejes transversales y la gestién del
cambio. Por lo que la investigacion esta relacionada a esta politica publica

nacional.

Por otro lado, teniendo en cuenta las teorias relacionadas a las
variables de estudio, diversos autores han definido el concepto de Gestion
de rendimiento, Naranjo y Metaute (2016) lo define como un proceso
sistematico en el cual se extrae informacion de una persona ya sea
cuantitativa o cualitativa y emitir un juicio con la finalidad de mejorarlo o

modificarlo.

Para Montoya (2009), es una técnica de direccién indispensable en la
actividad administrativa de la organizacion. Ademas, que el éxito o fracaso
de ésta depende mucho de como lo establece la organizacion, la actitud de
la alta direccidn, las supervisiones de las evaluaciones y la capacidad para

cumplir las metas institucionales.

Y para SERVIR (2021), La Gestion del rendimiento es una
herramienta y uno de los subsistemas del Sistema de Gestion de recursos
humanos que busca promover el aporte de los colaboradores del sector

publico en el logro de metas institucionales y que no solo evalla sino también
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se desarrolla para implementar acciones de mejora que permitan mejorar el

desempeiio.

Siguiendo la metodologia de SERVIR (2019), respecto al Ciclo de la
Gestion del Rendimiento, el ciclo llevaba 5 etapas: La primera es la
Planificacion, en esta primera etapa del ciclo se comunica, capacita, es decir
sensibiliza al personal sobre la importancia de su rol en la implementacion
de la evaluacion. La segunda etapa es la de establecimiento de metas, en
esta etapa tanto el evaluador como el evaluado (ambos trabajadores)
consensan en la fijacibn de metas segun sus funciones y prioridades de su
area o equipo, luego, la tercera etapa es la de seguimiento, tal como su
nombre lo indica, esta etapa es para el seguimiento del cumplimiento de la
meta del evaluado, para lo cual se reune con el evaluador y asi mostrar las
evidencias de su trabajo y a la vez identificar las dificultades de su
rendimiento, después sigue la etapa de evaluacion, etapa en donde se
evidencia el logro alcanzado sobre las metas acordadas, son los evaluadores
los que valorizan dicho rendimiento y se identifican brechas que luego seran
atendidas con capacitacion, y la ultima etapa es la Retroalimentacion, etapa
de feedback para el evaluado, aqui se muestran los resultados de su
evaluacioén, teniendo en cuenta todos los aspectos que debe mejorar
(negativos) asi como los aspectos positivos que ayudaron el logro de sus
metas. De acuerdo a eso se elabora un plan de mejora individual para que
el evaluado mejore su desempefio en el siguiente ciclo, cabe sefalar que
este plan es insumo del PDP (Plan de Desarrollo de las Personas) de la
entidad.

Sin embargo, debido a la nueva normalidad, por pandemia, y en vista
de mejora de procesos, el ciclo, desde el afio 2020 se redujo a 3 etapas: La
primera es la Planificacion, la cual responde a las tareas iniciales de
implementacion del GDR, en esta etapa se tiene que tener en cuenta tres
aspectos: 1) Namero de servidores publicos con las que iniciara el proceso,
teniendo en cuenta que a través de los afos tiene que ir incrementando de

manera gradual y el cual debe ser comunicado por los medios oficiales de la
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institucion. 2) El ndmero de servidores elegidos debe ser un acuerdo
consensuado con la alta direccion siendo ésta la que pueda realizar
modificaciones a la inicial propuesta de la Oficina de recursos humanos y 3)
Debe realizarse la comunicacién de la implementacién junto a la lista de
servidores en la institucion, a sus directivos unidades y areas de la entidad.
(Autoridad Nacional del Servicio Civil [SERVIR], 2021). La segunda etapa es
la de seguimiento, esta etapa es iniciada después de tener una definicién
clara de las metas tanto individuales como grupales y no debe durar menos
de 6 meses, ademas en esta etapa la retroalimentacion es constante con el
objetivo de identificar oportunidades de mejora, cabe sefalar que esta etapa
sigue formatos de evidencias que contribuyan a un mejor seguimiento de los
servidores. (Autoridad Nacional del Servicio Civil [SERVIR], 2021). Por
altimo estéa la etapa de evaluacion, que es la tercera y Ultima etapa del ciclo
de Gestion de Rendimiento y es iniciada cuando finaliza la etapa anterior que
es la de seguimiento, debe iniciarse en diciembre del afio fiscal y finalizar
como max el 31 de enero, ademas esta etapa tiene como fin realizar las
valorizaciones del desempefio en forma cuantitativa definidos en la etapa de
planificacion. La calificacion es notificada a los servidores y se realiza una
reunion de retroalimentacion con los servidores publicos calificados. Cabe
sefialar que las valoraciones son puntuaciones cuantitativas determinadas
de las evidencias presentadas hasta el ultimo dia de plazo de presentacion.
(Autoridad Nacional del Servicio Civil [SERVIR], 2021).

Como todo proceso, la Gestién del Rendimiento tiene actores que
participan o influyen en su implementacion, es asi que de acuerdo a la
Directiva N°068-2020-SERVIR-PE son 6 actores que participan teniendo sus
propias responsabilidades que ya se encuentran definidas en el reglamento
general. El primer actor es la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR),
el cual es el ente rector del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos en la gestion publica, también esta el titular de la entidad, este
actor depende a cada institucion y es la maxima autoridad de cada entidad
guien dispone de los recursos necesarios para la ejecucioén del ciclo, ademas

es quien aprueba el cronograma en la etapa de planificacion.



El tercer actor es la Oficina de recursos humanos o quien haga sus
veces, area totalmente responsable de la operatividad del subsistema, no
so6lo consolidad toda la informacion generada durante el ciclo, sino también
registra informacién en los formatos pre establecidos teniendo en cuenta el
cronograma Yy la resguarda siempre poniendo en conocimiento a las areas
gue corresponde y realiza el cierre del ciclo mediante un informe que
contiene los resultados, cabe sefialar que este cierre se da como maximo el
31 de mayo de cada afio.

El cuarto y quinto actor son evaluadores y evaluados, quienes son los
servidores que tienen a cargo areas o equipos y los que tienen cargos

administrativos que no son directivos respectivamente. (SERVIR, 2020)

El sexto actor es el comité Institucional de Evaluacion (CIE),
representante total que, en caso de disconformidad de algun servidor por su

calificacién, es quien confirma la calificacion.

En cuanto a la variable dependiente, desempefio laboral, para
Innovacion y Desarrollo (2017) la mayor fortaleza de una organizacion es el
Desempefio laboral y lo define como la conducta de los trabajadores para
lograr objetivos institucionales.

También, Garcia y Quifiones (2019) lo define como el resultado final
obtenido a partir de ejecutar una serie de conductas medibles para lograr el
cumplimiento de las metas. Comportamientos importantes para el
cumplimiento de los objetivos institucionales y que cada persona puede

controlarlos.

Por lo que Desempefio laboral es definido como el valor agregado que
los colaboradores aportan en sus instituciones, el cual obliga a las entidades
a tener un sistema formal que les permita medir la variable y que los
directivos y demas servidores puedan tener acceso a revisar avances, asi
como logros y dificultades que se puedan presentar en las diversas areas de
la entidad. (Chiavenato, 2001)
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Las dimensiones tomadas en cuenta para la presente investigacion
siguen la metodologia de Werther y Davis (2008) que son dos, competencias
y resultados. La dimension de competencias, para los autores, sirve como
pardmetro que permita medir la variable desempefio laboral y abarca varios
componentes como las responsabilidades, el conjunto de labores, los
conocimientos y habilidades de cada servidor y éstos se ven reflejados en
logros obtenidos a nivel personal y laboral.

Diversos autores consideran a la dimension competencias como un
elemento fundamental que promueve la no discriminacion del desempefio
laboral, asi como comportamientos que pueden ser claramente observables.
(Arizaga y Javita, 2016).

Para Chiavenato (2021), las competencias comprenden tres
elementos, desarrollo de competencias laborales, tecnolégicas,
metodoldgicas y sociales, ademas menciona que la capacidad de que los

servidores aprendan nuevos conocimientos y los asimilen.

La segunda dimension de la variable dependiente es la de resultados,
gue segun Chiavenato (2021), esta dimensidén también es un parametro para
la medicion del desempefio y sirve como medio para potenciar y mejorar.
Ademas, sirve como valor cuantitativo mostrando el nivel de rendimiento

para la propuesta de acciones de mejora.

Dentro de los indicadores de esta dimension se tomo en cuenta segun

lo planteado por Werther y Davis (2008): Productividad y calidad del trabajo.
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipo y Disefio de investigacion
3.1.1 Tipo

En cuanto al paradigma de la investigacion es de tipo Positivista, puesto
que de acuerdo Ramos (2015) busca comprobar a través de métodos
estadisticos las hipétesis planteadas en la investigacion, ademas
mediante expresiones numeéricas busca establecer los parametros de las
variables.

Asimismo, la investigacion es aplicada, porque plasma la teoria y
conocimientos adquiridos a la realidad de la institucion puablica, también
es de enfoque cuantitativo puesto que el estudio sera cuantificado segun
las dimensiones de la operacionalizacion de variables. A su vez debido a
gue se va a diagnosticar la realidad de la institucion publica, es de tipo
correlacional puesto que busca evidenciar si las variables se encuentran

relacionadas.
3.1.2 Disefio
El disefio es No experimental porque las variables de estudio no seran

manipuladas ademas es trasversal puesto que la investigacion se

desarrolla en un corte determinado del tiempo.

NS

M = muestra de servidores publicos

r=relacion entre las variables
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3.2 Operacionalizacion de las variables

Variable 1: Gestion del rendimiento

Definicién conceptual: Herramienta y uno de los subsistemas del Sistema de
Gestidn de recursos humanos que busca promover el aporte de los colaboradores

del sector publico en el logro de metas institucionales (SERVIR, 2021)

Definicion operacional: Fue precisada en 3 dimensiones que son las etapas del

ciclo de la Gestion del Rendimiento: Planificacion, Seguimiento y Evaluacion.

Dimensiones:  Planificacion  (items  1,2,3,4,5,6), Seguimiento  (items
17,18,19,20,21,22,23,24) y Evaluacion (items 25,26,27,28,29,30,31,32,33).

Escalade medicién: La escala medicion de es Likert. Estd compuesto por 33 items

y su nivel de medicion es ordinal.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Conducta de los trabajadores para lograr objetivos
institucionales. (Innovacion y Desarrollo, 2017)

Definicion operacional: Precisada en dos dimensiones que son Competencias y
Resultados.

Dimensiones: Competencias (items1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16) y
Resultados (items17,18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,28,29,30,31,32).

Escala de medicion: la escala medicion de es Likert. Esta integrado por 32 items

y su nivel de medicién es ordinal.

3.3 Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

La poblacién para el presente estudio de investigacion son todos los
servidores publicos de una institucién del estado en la ciudad de Lima
que suman un total de 420. Esta poblacion fue obtenida de la pagina
oficial de la entidad desde el menu transparencia tomando en cuenta sélo
al personal de la sede central Lima de la entidad del estado, que por

aspectos éticos no es nombrada.
13



3.3.2 Muestra

Teniendo en cuenta que el objetivo de estudio es determinar la relacion
entre dos variables, para el célculo del tamafio muestral, se utilizd la
formula que manifiesta Fisterra (2002), muestra para estimacion
mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, y para contrastar la
hipétesis de que el coeficiente de correlacion sea significativamente
diferente de 0, usaremos el tipo de contraste bilateral. Cabe indicar que
la estimacion se basa en el coeficiente de correlacion Pearson para
variables cuantitativas, y ésta supone una distribucion normal de las
variables, sin embargo, si la distribucion muestral del coeficiente de
Pearson no es normal se suele considerar una transformacién de los
datos mediante Fisher.

Es asi que, la formula es la siguiente:

]

’ 3\
Z o+ z

"= - -4 43
1 l1+r
_ln S
2 l—r )

Donde:

r =0.618, Valor aproximado del coeficiente de correlacion existente entre

las dos variables de estudios previos.
1-a = 95% (confiabilidad)
1-B=80% (potencia estadistica)

Se us6 un nivel de significancia del 0.05, una potencia estadistica de 0.8,
hipoétesis para prueba bilateral y un coeficiente de Pearson igual a 0.618,
con una estimacion de pérdidas de casos del 10%.

Cabe mencionar que el coeficiente de correlacion utilizado para la
estimacion de la muestra pertenece a la investigacion de Zarate Jara
(2018), quien en su estudio determind que existe una correlacién de

0.618 entre sus variables.
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1.96 + 0.84

— 2
n= (1+O.618)) +3
2'M\T=0618

n=18.04=19

Debido a que se prevé un 10% de casos de pérdida de informacion, se

recalcula la muestra:
n

-1
19

n =—1_0,1=21

n'

Es asi que la muestra obtenida es de 21 personas, sin embargo, para no
caer en una muestra pequefa, se aplicara el instrumento de recoleccion

a 30 servidores publicos pertenecientes a Lima metropolitana.

3.3.3 Muestreo

La seleccidn de las unidades elementales o de andlisis sera probabilistica

mediante un muestreo aleatorio simple.
Criterios de inclusién

Conformado por todos los servidores en planilla que conforman la
institucion del estado.

Criterios de exclusién

Colaboradores del régimen de locacion de servicio, directivos, jefes o
coordinadores que tienen a cargo al menos a una persona en la
institucion publica. También se excluyen a las oficinas descentralizadas
de la entidad del estado, tomando en cuenta solo a la sede central de

Lima.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que sera empleada para la recoleccion de datos de la investigacion

es la Encuesta con su respectivo instrumento que es el cuestionario.
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3.5

3.4.1 Instrumentos

Se usaran dos cuestionarios (uno para cada Variable). El instrumento de la
variable Independiente Gestion del Rendimiento consta de 33 preguntas
correspondientes a cada dimension segun la metodologia SERVIR y tienen se
encuentran en escala Likert. Para el caso de la Variable Dependiente
Desempefio Laboral se usa un instrumento que consta de 32 preguntas
tipificadas en escala Likert donde 1 es “Nunca”, 2 es “Casi Nunca”, 3 es “A
veces”, 4 es “Casi siempre” y 5 es “Siempre”. Cabe sefialar que ambos
instrumentos ya se encuentran validados por otras investigaciones con

poblaciones similares a la del estudio de investigacion.

Ficha técnica 1

Nombre : Escala de Gestion del Rendimiento
Autores : Julio Jesus Zarate Jara
Procedencia : Peru

Administracion . Individual

Tiempo 15 min.

Estructuracion

Aplicacion

Ficha técnica 2

: 3 dimensiones - 33 items

: Servidores publicos

Nombre : Cuestionario de Desempefio laboral
Autora : Lizbeth Amanda Chavez Crispin
Procedencia : Pera

Administracion > Individual

Tiempo
Estructuracion

Aplicacion

: 15 min personal
: 2 dimensiones - 32 items

: Servidores publicos.

Procedimientos

Para la recoleccion de datos se utiliz6 dos instrumentos para ambas
variables a una muestra total de 21 servidores publicos que debido a

medidas preventivas de la COVID 19 fue mediante un cuestionario virtual en
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3.6

3.7

la plataforma Google Forms, el cual, a través de un link de enlace pudieron
realizar la encuesta, cabe sefialar que las respuestas quedan grabadas en

dicha plataforma.
Métodos de analisis de datos

Después de descargar en formato Excel la base se realizara un andlisis
descriptivo de cada variable a través de tablas de frecuencia y figuras como
las de barras en porcentajes, ademas para realizar la correlacion de las
variables de estudio que son de escala ordinal se realizara a través del
software estadistico SPSS version 21 haciendo uso de del coeficiente no
paramétrico indice de correlacion de Spearman el cual mide el grado en que
las variables que confirmaria la existencia o no de una relacién significativa

entre las variables Gestion del Rendimiento y Desempefio Laboral.

Aspectos éticos

Uno de los aspectos éticos considerados en el estudio es la confidencialidad
de la informacion, de tal forma que los datos recolectados por el instrumento
sélo son usados para los fines de la presente investigacion, sin nombrar a la
institucion del estado, ademas se analizaron tal y como se contestaron
puesto que las respuestas no son alteradas respetando la participacion de

los servidores encuestados.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.

Caracteristicas generales de las variables Sexo, Edad, Tiempo Laboral y Cargo
Desempefiado.

n %
Sexo
Femenino 11 36.7%
Masculino 19 63.3%
Edad
Media + SD 31.95 +5.56
Mediana (IQR) 31 (28 - 33.5)
Minimo 25
Maximo 45
Tiempo laboral
Entre 1 a 3 afios 11 36.7%
Entre 3 a5 afios 7 23.3%
Mas de 5 afios 12 40.0%
Cargo desempefiado
Puesto de asistente 12 40.0%
Puesto de Especialista/Analista 12 40.0%
Otros puestos 6 20.0%

En la tabla 1 podemos apreciar las medidas descriptivas de las variables Sexo,
edad, tiempo laboral y cargo desempefio. Es asi que se observa que el 63,3% de
servidores encuestados son de sexo masculino con aproximadamente 32 afios de
edad en promedio, ademas el servidor con menor edad encuestado fue de 25 afios

y el maximo servidor encuestado de 45 afios.

Por otro lado, el 40% de servidores tienen mas de 5 afos de tiempo laboral
en la institucién del estado, y, respecto al cargo que desempefian en la institucion

el 40% estan en puestos de asistente y especialista/analista ambos.
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Figura 2.

Tiempo Laboral por sexo se los servidores publicos, Lima 2021.
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En la figura 2 apreciamos el porcentaje de participantes por tiempo Laboral.
En total, 30 servidores fueron encuestados, que son el 100% de la muestra
representativa, el 40% tienen mas de 5 afios, de los cudles, 26,67% son servidores
de sexo masculino y el 13.0s 33% son de sexo femenino. Ademas, de los servidores
gue tienen menos de 3 afios en su mayoria son de sexo femenino, siendo el 26.67%
y el 10% son de sexo masculino. Por otro lado, se aprecia que existen menos
servidores (23.3%) que tienen entre 3 a 5 afios en la institucion, 10% son de sexo

masculino y el 13.33% de sexo femenino.

19



Tabla 2.

Medidas descriptivas de las puntuaciones totales de la variable desempeifio laboral

Media SD Minimo Maéaximo P25 P50 P75
Dimensién 36.29 3.46 30.00 40.00 35.00 37.00 39.00
Competencias
Dimensién 68.04 6.36 51.00 80.00 65.00 70.00 72.00
Resultados

Puntuacion 104.33 9.12 82.00 120.00 99.00 107.00 110.00
total

Como se observa en la tabla 2, la dimensién “Competencias” de la Variable
Desempefio laboral tiene una puntuacion minima de 30, es decir que la mayoria de
servidores encuestados marcaron una puntuacion alta, incluso vemos que el 50%
de encuestados realizaron una puntuacién mayor a 37, sabiendo que la puntuacién

maxima en esta dimension es 40.

Respecto a la dimension “Resultados”, la puntuacion maxima es de 80, y se
observa que el minimo (51) no esta muy alejado, lo que también nos muestra la

gue la marcacion de los servidores encuestados ha sido alta.

En general, las puntuaciones totales por servidor, de la variable Desempefio
Laboral, muestran que el 75% de usuarios puntu6 de 110 a mas, sabiendo que la
maxima puntuacion que se pueda tener en esta variable es 120, se puede decir

gue, en general, se tiene un desempefio laboral alto.

Tabla 3.

Medidas descriptivas de las puntuaciones totales de la variable Gestion del
rendimiento.

Media SD Minimo Maximo P25 P50 P75
Dimensién 60.67 13.63 39.00 80.00 48.00 58.00 73.50
Planificacion

Dimension 32.47 6.33 19.00 40.00 29.50 32.00 39.00
Seguimiento

Dimension 35.19 9.17 19.00 45.00 29.00 36.00 44.50
Evaluacién

Puntuacion 128.33 2757 77.00 165.00 108.00 132.00 152.00
total
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En la tabla 3, se muestran las principales medidas de las puntuaciones por
cada dimension de la variable independiente Gestidon del rendimiento; respecto a la
puntuacion total, teniendo en cuenta que son 33 preguntas, la puntuacion maxima
es de 165, asi también se observa que la mayoria de servidores hizo una

puntuacion alta de la gestion del rendimiento.

Figura 2.

Matriz de dispersion de las puntuaciones totales de dimensiones de la variable
Gestidon de rendimiento y la variable Desempefio Laboral.
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En la figura 3 se aprecia que entre las puntuaciones totales de la variable
Gestion del Rendimiento y la variable Desempefio laboral existe algo de dispersion,
graficamente pareciera que no habria una correlacion, motivo por el cual se define
realizando el coeficiente de correlacion de Spearman. Cabe sefalar que el grafico
s6lo nos da un alcance visual, también observamos la correlacion entre

dimensiones de cada variable.
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Tabla 4.

Coeficiente de correlacion de Spearman para las dimensiones y puntuacion total
de la variable Desempefio laboral.

Dimensién Dimensién Puntuacion total
Competencias Resultados

Dimensién Corr. - o
Competencias 1.000 ,658 842

Sig 0.001 0.000
Dimensién Corr. o o
Resultados ,658 1.000 938

Sig 0.001 0.000

Podemos observar en la tabla 4 que entre la dimension Competencias y la
dimensién Resultados existe una correlacion moderada y positiva, esto puede ser
debido a que las competencias de un servidor publico no siempre van de la mano
de sus resultados esperados en cuanto a la calidad y productividad y trabajo.

Ademas, entre cada dimension y su puntuacion total en la variable de
Desempefio laboral, tienen una relacion alta y positiva con unos valores de 0,842
para Competencias y puntuacion total y un valor de 0,938 para la dimension

resultados y la puntuacion total.

Tabla 5.

Coeficiente de correlacion de Spearman para las dimensiones y puntuacion total
de la variable Gestion del rendimiento.

Dimension Dimension Dimension
Planificacion  Seguimiento Evaluacién  Puntuacion total
Dimensién  Corr. 1.000 734 807 ,945™
Planificacion
Sig 0.000 0.000 0.000
Dimension  Corr. 734 1.000 877 874™
Seguimiento
Sig 0.000 0.000 0.000
Dimensién  Corr. 807" 877" 1.000 ,931™
Evaluacion
Sig 0.000 0.000 0.000
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De acuerdo a la tabla 5, se aprecia que entre las tres dimensiones de la
Gestidon del Rendimiento tienen una correlacion positiva y alta, siendo mas de 0,7
su valor. Ademas, respecto a la puntuacién total, vemos que cada dimension

también tiene una correlacion alta y positiva.

Tabla 6.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la gestién del rendimiento y el
desempeiio laboral.

Desempefio laboral
Gestion del rendimiento Corr. 0.595

Sig 0.004

La tabla 6 muestra la correlacién total entre las puntuaciones de las variables
Gestidon del Rendimiento y Desempefio Laboral, el cual se observa claramente que
la correlacion es positiva 'y moderada, ya que el valor es de 0.595, esto puede darse

debido a que las percepciones de los servidores son distintas.
Es asi que, para la contrastacion de hipotesis donde:

HO= No existe relacion entre Gestion del Rendimiento y el Desempefio
Laboral en los servidores publicos de una entidad del estado -Lima, 2021

H1= Existe relacién entre Gestion del Rendimiento y el Desempefio Laboral
en los servidores publicos de una entidad del estado -Lima, 2021

Se concluye que existe evidencia significativa para rechazar la hipoétesis
nula, por tal motivo, aceptamos la hipétesis alternativa, que existe una relacion
positiva y moderada entre Gestion del Rendimiento y el Desempefio Laboral en los

servidores publicos de una entidad del estado -Lima, 2021.
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Tabla 7.

Coeficiente de correlacion de Spearman para las dimensiones de la gestion del
rendimiento y el desempefio laboral.

Desempefio laboral

Dimension Planificacion Corr. 0.490"
Sig 0.024

Dimension Seguimiento Corr. 0.566™
Sig 0.007

Dimension Evaluacion Corr. ,694™
Sig 0.000

Tomando en cuenta las tres dimensiones de la Gestidon del Rendimiento y el
Desempefio Laboral, podemos apreciar en la tabla 7 que la dimension Planificacion
y el Desempefio Laboral tiene una correlacion positiva y débil (0,490), ademas,
entre la dimension Seguimiento y Desempefio Laboral existe una relacion existe
una relacién positiva y moderada, y por ultimo, entre la dimensiéon Evaluacion y
Desempefio Laboral existe una relacion positiva y casi alta (0,694), ya que se
acerca al valor 0,7.
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V. DISCUSION

Siendo el objetivo principal de la investigacion el de determinar la relacion entre
la variable independiente Gestion del Rendimiento y la variable dependiente
Desempefio Laboral, en la tabla 6 podemos observar la correlacién entre
ambas variables, es asi que con una significancia bilateral o p-valor de 0,004
al ser menor que el parametro 1% = 0.01, se concluye que no existe evidencia
significativa para aceptar la hipétesis nula, por lo que aceptamos la hipotesis
alternativa de que existe correlacion entre las variables de estudio. Cabe
sefalar que la evidencia encontrada responde a una correlacion positiva y
moderada (0,595), valor que no comprueba del todo lo encontrado por Crispin
(2017), puesto que, en su investigacion, concluye que ambas variables tienen
una relacion positiva y alta (mayor de 0,7). Esto podria tener relacion con lo
mencionado por Ledn (2016), que manifiesta que realizar la evaluacion de
desemperio debe ser muy flexible y debe permitir adaptarse de acuerdo a cada
entidad a la cual se le aplique, es asi que lo encontrado en este estudio puede

explicar dicha diferencia en las correlaciones.

Respecto a las correlaciones de cada dimension de la variable independiente
“Gestion del Rendimiento” y la variable dependiente “Desempefio Laboral”, se
muestran en la tabla 7 la correlacion de la dimension Planificacion con el
Desempefio Laboral, con un p-valor de 0,024, al ser comparado con el
pardmetro 1% = 0,01 se observa que es mayor, por lo que no existen evidencias
significativas para rechazar la hip6tesis nula, y se acepta la hipotesis
alternativa, que no existe una relacion entre la dimension Planificacion y el
Desempefio Laboral. Esto comprueba lo manifestado por de Laruta y Humpiri
(2017), mencionando que la etapa de planificacion fue uno de los grandes
errores en la entidad de su investigacién, ya que concluyeron que no existia un
mapa de ruta del proceso, herramienta importante en la implementacién de todo
proceso, que define claramente los objetivos e indicadores asi como las pautas
a seguir de un eficiente proceso, es asi que en la institucion del estado de este
estudio, de acuerdo a lo expresado por los servidores publicos, la Planificacion

no tiene una relacion con el Desempefio Laboral.
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De acuerdo al segundo objetivo especifico, el de comprobar la relacion entre la
dimension “Seguimiento” (de la variable independiente Gestion del
Rendimiento) y la Variable Desempefio Laboral, en la tabla 7 se aprecia que,
con una significancia de 0,007, al ser menor que el 1% = 0,01, se concluye que
existe evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula, por lo tanto, se
acepta la hipétesis alternativa, es decir, que si existe relacion entre la dimension
Seguimiento y el Desempefio Laboral en un nivel directo y moderado.
Basandose en la teoria del BID (2015), menciona los puntos criticos del
Seguimiento en el ciclo de la Gestion de Rendimiento, el estudio expresa que
esta etapa observa y apoya activamente a que los servidores publicos obtengas
mejores ya sea suministrando recursos materiales, tecnoldgicos, etc. como
también apartando cualquier obstaculo que dificulte su desempefio laboral, de
tal manera que pueda cumplir con sus objetivos y metas definidas en la etapa

de planificacién teniendo en cuenta sus actividades desempefiadas en el cargo.

El dltimo objetivo especifico, que es demostrar la relacion entre la dimensién
Evaluacion (de la variable independiente Gestién del Rendimiento) y la variable
Desempefio Laboral de los servidores publicos, también es apreciado en la
tabla 7, el cual muestra un p-valor es 0,000, es asi que si lo comparamos con
el parametro 1% = 0,001, resulta ser menor, asi se muestra que, con evidencia
significativa, se rechaza la hip6tesis nula, por lo que se acepta la hip6tesis
alternativa, la cual menciona que si existe una relacion entre la dimension
Evaluacion y el Desempefio laboral de los servidores publicos con un nivel
positivo y casi alto (se aproxima a 0,7). De acuerdo a la teoria relacionada de
Chiavenato (2001), el cual define al desempefio como una herramienta
personal para que se cumplan las metas planteadas, el cual guarda relacion
con la Evaluacion, puesto que, en esta etapa, segun SERVIR (2021), es donde
los puntajes de cada servidor publico son calculados asignandoles asi una
calificacion a cada uno, de esa forma, se valora su desempefio de acuerdo a

los factores ya definidos anteriormente en la etapa de planificacion.

Es asi que la investigacion de estudio, para una entidad del estado de la ciudad
de Lima, se determina la relacion de las variables de Gestion de Rendimiento
y Desempeiio Laboral como positiva y moderada, siendo su valor de 0.595,
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esto muestra lo que estudios previos, antecedentes y teorias relacionadas
sefalan, en la cual la Gestion del Rendimiento es una buena herramienta para
mejorar el desempefio laboral de los servidores publicos y se basa en el ciclo
de la mejora continua, proceso que siempre se encuentra abierto al cambio
teniendo en cuenta la realidad de la entidad asi como factores que puedan
incluirse para su evolucion positiva en beneficio de obtener una metodologia

eficiente para realizar la Gestion del rendimiento en las instituciones publicas.

Teniendo en cuenta que cada entidad es diferente, puesto que esta formada
por un equipo de personas las cuales tienen una forma de trabajo distinta, entre
otros factores que diferencian entre si a las instituciones del estado, la Gestion
del rendimiento no pierde su esencia de relacionarse con el desempefio laboral
de los servidores publicos, ya que los impulsa a cumplir con sus actividades de
trabajo en los cargos que desempefian asi como permite que la entidad tenga
conocimiento de los recursos necesarios que debe brindar y ayuda al
reconocimiento de los servidores publicos, todo en beneficio de ofrecer mejor
servicio a los ciudadanos del pais.
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VI. CONCLUSIONES

- Existe relacion directa y moderada entre la Gestion del Rendimiento y el
Desempefio Laboral de los servidores publicos; lo que corrobora las teorias
encontradas en las que los estudios muestran diferencias entre si, debido

principalmente a que cada institucion tiene una realidad distinta.

- La planificacion de la Gestion del Rendimiento y el Desempefio laboral no
tienen relacion, algo un poco inusual en lo encontrado por otras
investigaciones, sin embargo, tiene se fundamenta en que la evaluacion de
desemparfio debe ser muy flexible que abarque todas las realidades de las

entidades.

- La dimension Seguimiento y Desempefio Laboral tienen una relacion
positiva y moderada, punto importante que muestra que, al estar en la
segunda etapa del proceso de la Gestion del Rendimiento, el servidor se
siente mas comprometido en cumplir con su meta asignada.

- Entre la dimension Evaluacién y Desempefio Laboral si tienen una relacion
casi alta y positiva, comprobando que es en esta etapa del proceso donde

los trabajadores ven reflejado en evidencias su desempefio en la entidad.

- De acuerdo al andlisis realizado, se observa claramente que, durante las tres
etapas del proceso de la Gestion del Rendimiento, la relacion va
aumentando, y esto es debido a que los servidores publicos se sienten con
mayor presion de ir cumpliendo las metas fijadas, o que motiva a que su

desempeifio laboral mejore.
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VII.

RECOMENDACIONES

La institucién del estado debe acelerar la implementacion de la Gestion del
Rendimiento, herramienta importante para mejorar el desempefio laboral de
sus servidores publicos, lo que contribuye a brindar mejores servicios a los

ciudadanos.

El area de recursos humanos, como area principal para la implementacion
de la Gestion del Rendimiento, debe realizar la planificacion del ciclo
teniendo en cuenta un cronograma de todo el proceso uniendo todas las
etapas que permita no sélo junto al servidor fijar las metas planteadas, sino

también sociabilizar el ciclo con todas las areas.

El seguimiento de los servidores por el avance de sus metas debe tener la
orientacién, motivaciéon y apoyo de los evaluadores con los servidores
publicos evaluados (SERVIR, 2021), no s6lo ser informativo, sino también
realizar cambios que se pudieran hacer de acuerdo a la naturaleza de la
actividad, como por ejemplo si necesitan una impresora, capacitacion en

algun tema relacionado a sus funciones, etc.

En el caso existan deficiencias en temas especificas de las funciones de los
trabajadores y necesiten capacitacion, el area de recursos humanos debe
articular el plan de capacitaciones anuales de la institucion con aquellos

servidores que lo requieran.
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ANEXOS

Anexol: Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion del Rendimiento y Desempefio Laboral en los servidores publicos de una entidad del estado— Lima, 2021

Autor: Julissa Margot Villena Suclupe

PROBLEMA

OBIJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

Problema principal:

¢ Existe relacion entre Gestion del
Rendimiento y el Desempeiio Laboral
en los servidores publicos de una
entidad del estado -Lima, 20217

Problema secundario:

¢Cudl es la relacidn existente entre
Planificacién y Desempefio Laboral en
los servidores publicos de una
entidad del estado -Lima, 20217

¢Cual es la relacidn existente entre
Seguimiento y Desempefio Laboral en
los servidores publicos de una
entidad del estado -Lima, 20217

¢Cual es la relacidn existente entre
Evaluacién y Desempefio Laboral en

Objetivo general:

Determinar la relacion que existe
entre la Gestion del Rendimiento y el
Desempefio Laboral en los servidores
publicos de una entidad del estado -
Lima, 2021.

Objetivos especificos:

Establecer la relacién entre
Planificacidn y Desempefio Laboral en
los servidores publicos de una
entidad del estado -Lima, 2021.

Comprobar la relacién entre
Evaluacién y Desempefio Laboral en
los servidores publicos de una
entidad del estado -Lima, 2021.

Demostrar la relacion entre
Retroalimentacion y Desempefio

Hipétesis general:

Existe directa relacion entre
Gestion del Rendimiento y el
Desempefio Laboral en los
servidores publicos de una entidad
del estado -Lima, 2021.

Hipétesis especificas:

Existe directa relacion entre
Planificacidn y Desempefio Laboral
en los servidores publicos de una
entidad del estado -Lima, 2021.

Existe directa relacion entre
Evaluacién y Desempeiio Laboral
en los servidores publicos de una
entidad del estado -Lima, 2021.

Existe directa relacion entre
Retroalimentacion y Desempefio

Variable Independiente:
x1: Gestion del Rendimiento.
Concepto: Herramienta de gestion en
el que se extrae informacién de un
trabajador sobre el cumplimiento de
su trabajo con el objetivo de mejorarlo
o modificarlo.
Indicadores
Planificacion
Seguimiento

Evaluacidn
Variable Dependiente:
yl: Desempefio Laboral

Concepto: Valor agregado que los
colaboradores aportan en sus
instituciones, el cual obliga a las
entidades a tener un sistema formal
gue les permita medir la variable y que
los directivos y demds servidores
puedan tener acceso a revisar avances
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

los servidores publicos de una
entidad del estado -Lima, 20217

Laboral en los servidores publicos de
una entidad del estado -Lima, 2021.

Laboral en los servidores publicos
de una entidad del estado -Lima,
2021.

Indicadores

Competencias

Resultados

METODOLOGIA

DISENO Y METODO

POBLACION - MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Investigacion cuantitativa, paradigma
Positivista. Ademas, el disefio es no
experimental de tipo correlacional y

corte transversal.
0O,

7

M r
\ 01
M= muestra de servidores publicos
r=relacién entre las variables

En la presente investigacién se
establece:

Tipo de la investigacion:

Debido a que se va a diagnosticar la
realidad de la institucién publica, es
de tipo Aplicada y correlacional
puesto que busca evidenciar si las

variables se encuentran relacionadas.

Diseno de la Investigacion:

El diseio es trasversal puesto que la
investigacion se desarrolla en un
corte determinado del tiempo.

Poblacion: La poblacidon de la
investigacion son los 420
trabajadores de una institucién del
estado en Lima en el afio 2021.
Muestra:

Para el calculo del tamafio
muestral, se utilizé la férmula para
estimacion mediante el
coeficiente de correlacion de
Pearson y se utilizé la calculadora
granmo teniendo 30 servidores
publicos usando:

N=420

Nivel de confianza=95%

Potencia estadistica= 0.8

Pérdidas de casos = 10%
Coeficiente Pearson = 0.618.

Técnicas de recoleccion: En el estudio
se usara la encuesta que abordara
ambas variables de estudio.

Instrumento: Se utilizaran dos
cuestionarios (uno para cada variable
de investigacién) ya validados que
recogera todos los datos necesarios
para obtener los resultados y cumplir
los objetivos.
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Retroalimentacion final

. TECNICA /
VARIABLE DIMENSIONES IINDICADORES ITEMS CATEGORIAS INSTRUMENTO ESCALA
Definicién de metas 1 = Nunca Escgla.
Ordinal:
e N - items del 2 = Casi Escala de
Planificacion | Definicion de indicadores 1al 16 Nunca Likert
Establecimiento de evidencia 3 = A veces
GESTION DEL 4 = Casi Encuesta /
RENDIMIENTO Periodo de seguimiento . Cuestionario
. siempre
Seguimiento ftems del
9 17 al 24
Reunién de seguimiento 5 = Siempre
Identificacion del logro
., ., items del
Evaluacion Calificacion o5 a1 33




TECNICA /

VARIABLE DIMENSIONES IINDICADORES ITEMS CATEGORIAS INSTRUMENTO ESCALA
_ Escala
o 1 =Nunca Ordinal:
Conocimientos y
habilidades del 1 Escala d
. items de _ . scala de
Competencias al 16 2 = Casi Nunca Likert
DESEMPENO . B Encuesta /
LABORAL Actitudes 3 =Aveces Cuestionario
Productividad 4.: Casi
siempre
Resultados items del 17
al 32
Calidad de trabajo 5 = Siempre
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Anexo 3: Instrumentos

Formulario virtual para la recoleccion de datos

Cuestionario Desempeno Laboral

Estimado {2) servidor con el presente cuestionario pretendemas obtener informacion
referido al desempefio laboral, para lo cual le solicitamos su calaboracion, respondiendo
todas las preguntas. Los resultados nos permitirdn proponer sugerencias para mejorar los
procesos inherentas a la institucion.

{i} vajulissa@gmail.com (no se comparten) Cambiar cuenta €%  Se restablecid el borradoe
*0iligatario
Edad *

Tu respuesta

Sexp *

O Femenino
I:::I Masculino

Tiempo de servicio laboral: *

O Entre 1 2 3 afoz
() Entre 2 2 5 afioe

I:::I Mas de 5 afios

Cargo que desempena: *

Tu respuesta




Cuestionario Gestion del Rendimiento

Estimada {a) servider con =l presente cuestionaric pretendemos abterer informacién referids a la Gestidn
del Rendimiento en su institucicn para la cual b= solicitamos su colahoracidn, respondiends todas las
pregurtas. Los resultados nos permitirdn proponer sugen=ncias para mejorar los procesos inherentes a la
institucién.

Margue la alternativa que considera pertinente en cada caso.

Dimensicn 1: Planificacion del ciclo de Gestion del Rendimiento *

Nunca Casi nunca Awveces  Casisiempre  Siempre

Las actividades a
desarrallar del
cicle de gesion de
rendimiento i ) i ) ]
cuentan con la
aprobacian de la
nstitucion.

5Se cuenta con un

cronograma

nstitucional del D D D D D
cicle de gestion

de rendimiento.

Realizan charlas

de sensibilizacion

entre persona

sobre el ciclo de D D D D D
gestion de

rendimiento.

Todos los

colaboradares

estan informados

— O O O O O
aspectos de la

planificacian.

37



Figura 3.

Matriz de dispersion de las puntuaciones totales de las dimensiones de Desempefio

Laboral.

Figura 4.

Matriz de dispersion de las puntuaciones totales de las dimensiones de Gestion del

rendimiento.
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