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RESUMEN

En estos tiempos modernos en el que la poblacion reclama, mejoras en las instituciones
estatales, y lucha contra indicios de corrupcién en todos los niveles del aparato estatal, y
con un estado proponiendo politicas de modernizacion de la gestion puablica, las
instituciones del estado en general y la Municipalidad provincial de Pasco, debe entender
que este proceso requiere de un proceso de evaluacion del desempefio en los actores
humanos en estas instituciones, y asi cumplir con eficiencia y efectividad su rol que esta
contemplado en sus normas legales.

Sin embargo, a la hora de querer implantar sistemas o acciones que tiendan a mejorar la
calidad de la gestion, no le dan la importancia que corresponde u obvian un aspecto de
vital importancia: la evaluacién del desempefio del activo mas importante cual es el
talento Humano. En tal sentido este trabajo de investigacion trata de explicar que existe
relacion significativa entre la evaluacion del desempefio laboral y el nivel de competencia,
esta decision se sustenta en el valor del p valor es 0,015 es decir a un buen nivel de
evaluacion de desempefio laboral corresponde un buen nivel de competencia; que existe
relacién significativa entre la Evaluacion del desempefio laboral y el cumplimiento de
objetivos institucionales, esta decision se sustenta en el p valor que es 0,037 es decira
un buen nivel de evaluacién de desempefio laboral le corresponde un buen nivel de
cumplimiento de objetivos institucionales; que, hay relacion significativa entre la
evaluacion del desempefio laboral con la capacitacion del personal, esta decision se
sustenta en el p valor que es 0,007 es decir a un buen nivel de la evaluacion del desempefio
laboral le corresponde un buen nivel capacitacion del personalentendiendo que la puesta
en marcha de la meritocracia es lo que garantizara los resultados positivos en la gestion;

que existe relacion significativa entre la evaluacién del desempefio laboral



y el desarrollo del personal en la Municipalidad provincial de Pasco — 2019, esta decision
se sustenta en el p valor que es 0,004 es decir a un buen nivel de evaluacion del desempefio
laboral le corresponde un buen nivel de desarrollo del personal. Todo ello en la

Municipalidad Provincial de Pasco, 2019.

Palabras claves: evaluacion de desempefio laboral y nivel de competencia.



ABSTRACT

In these modern times in which the population claims, improvements in state institutions,
and fight against signs of corruption at all levels of the state apparatus, and with a state
proposing policies of modernization of public management, state institutions in general
and the provincial Municipality of Pasco, must understand that this process requires a
process of evaluation of the performance of human actors in these institutions, and thus
fulfill with efficiency and effectiveness their role that is contemplated in their legal norms.
However, when it comes to wanting to implement systems or actions that tend to improve
the quality of management, they do not give the corresponding importance or obviate an
aspect of vital importance: the evaluation of the most important asset performance, which
is Human talent. In this sense, this research paper tries to explain that there is a significant
relationship between the evaluation of work performance andthe level of competence,
this decision is based on the value of the p value is 0.015, that isto say a good level of
work performance evaluation corresponds a good level of competition; that there is a
significant relationship between the Evaluation of laborperformance and the fulfillment
of institutional objectives, this decision is based on the p value that is 0.037, that is, a
good level of evaluation of labor performance correspondsto a good level of compliance
with institutional objectives; that, there is a significant relationship between the
evaluation of work performance and the training of personnel, this decision is based on
the p value that is 0.007, that is to say a good level of the evaluation of work performance
corresponds to a good level of training of the person, assuring that the put in meritocracy
progress is what will guarantee positive results in management; that there is a
significant relationship between the evaluation of work performance and the
development of personnel in the provincial Municipality of Pasco - 2019, this decision is

based on the p value that is 0.004 that is to say a good level of evaluation of work

\Y



performance corresponds to a good staff development level. All thisin the Provincial
Municipality of Pasco, 2019.

Keywords: evaluation of job performance and level of competence.
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INTRODUCCION
Con especial agrado y satisfaccion ponemos a consideracion este trabajo intitulado
“Evaluacion del Desempeifio Laboral y el Nivel de Competencia en la municipalidad
Provincial de Pasco — 2019” A través de este aporte buscamos explicar la relacion que
existe entre el desempefio laboral y el nivel de competencia, teniendo en consideracion
que la meritocracia del talento humano es en cierta medida un vehiculo para cumplir con
los objetivos y metas institucionales, toda vez que por ello se eleva la capacidad y
habilidades laborales de los colaboradores o trabajadores para intentar posicionar la

imagen institucional y la aceptacién positiva de los usuarios y ciudadanos.

Previo a los resultados obtenidos resumimos la estructura del trabajo desarrollado, la
misma que consta de cuatro capitulos, y que en resumidas cuentas damos a conocer a

continuacion:

En el Capitulo I, Planteamiento del Problema se identific y determiné el problema,

delimito la investigacion, formul6 el problema general y objetivo.

En el capitulo Il, Marco Teorico y Conceptual, en este caso se indag6 los antecedentes
del estudio en mencion, precisamos las bases teédricas, se formuld las hipoétesis,

identificacion de variables, y la definicion operacional.

En el Capitulo Ill, Metodologia y Técnicas de Investigacion, es en este acapite
establecemos el tipo, método y disefio de la investigacion, asimismo las técnicas e

instrumentos de recoleccién y procesamiento de datos. Finalmente

En el capitulo IV, se precisa la descripcion del trabajo de campo, el analisis e
interpretacion de los resultados, la prueba de hipotesis y las conclusiones y

recomendaciones.
Gabriela Anshirley - Flor
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y planteamiento del problema

Diversos paises en el mundo, utilizan sistemas, con distinto grado de
implantacion, de evaluacion del desempefio, para la toma de decisiones en materia
de recursos humanos que vinculan la retribucion al resultado de la evaluacion.
Existe una exhaustiva lista de criterios que se utilizan en estos sistemas: eficacia
temporal y calidad de los resultados, efectividad del coste del trabajo, la capacidad
de los evaluados, la calidad de la produccion o de los rendimientos, entre otros.
En la mayoria de los casos, es el superior jerarquico el responsable de la
evaluacion y se sefiala previamente a los evaluados los objetivos y los criterios de
medicion.

La evaluacion puede llegar a tener gran importancia para determinar la
retribucién y como determinante de la politica de promocion, para mejorar la
gestion de las unidades y para apoyar la responsabilidad de los jefes de los

departamentos. En algunos paises, las decisiones relativas a los rangos del salario



y el pago por objetivos de los directivos se adoptan directamente por el Gobierno
apoyado en las recomendaciones de un comité asesor independiente.

El gobierno peruano ha establecido una politica nacional de
modernizacion de la gestion publica al 2021 cuyos lineamientos alcanza a todas
las entidades publicas en general. En consecuencia, la Secretaria de Gestion
Publica (SGP) de la Presidencia del Consejo de Ministros (PCM), como ente
rector del Sistema Administrativo de Modernizacion de la Gestion Publica, esta
impulsando este proceso a fin de promover en el pais una Administracion Publica
eficiente, enfocada en resultados y que rinda cuentas a los ciudadanos.

En el contexto de las administraciones publicas nos encontramos en la
aspiracion de ofrecer calidad, eficiencia de los servicios de modo tal que sean
cubiertos las necesidades reales de la poblacién y usuarios al menor coste que esta
sea posible, sobre la base de una serie de instrumentos de gestion como la de
planificacién de los objetivos, control y seguimientos de los resultados, para ello
uno de los pilaresen cuanto a personas estara referida a la evaluacion del
desempefio en aras de mejorar permanentemente el rendimiento de las mismas,
en beneficio del poblador para mejorar la calidad de vida.

M.E.F. (2005) en su documento Diagnostico de la Gestion Municipal
precisa que el 16 de noviembre del afio 1853, el Congreso de la Republica dio la
primera Ley Organica de Municipalidades constituida por 126 articulos; en ella
se establecié un marco normativo general para la actuacion de las municipalidades
en el Pert, como un cuerpo encargado de la administracion de los intereses
locales. Luego, la Constitucion Politica del Perd, asi como posteriores leyes
organicas dan a las municipalidades funciones promotoras del desarrollo local,

que institucionalizany gestionan con autonomia los intereses propios de la



colectividad, ademas de las de promocién adecuada, prestacion de los servicios
publicos locales y el desarrollo integral, sostenible y arménico.

En el marco del proceso de descentralizacion y conforme al criterio de
subsidiariedad, el gobierno més cercano a la poblacién es el mas idoneo para
ejercer la competencia o funcion; en este marco, los gobiernos locales deben
cumplir con mayor eficiencia las funciones que vienen desarrollando las
instituciones nacionales en las distintas jurisdicciones locales. Otro aspecto
importante que le asigna la Ley Organica de Municipalidades, se refiere a la
promocién del desarrollo econémico, con incidencia en la micro y pequefa
empresa, a través del manejo de planes de desarrollo econémico local, aprobados
en armonia con las politicas y planes nacionales y regionales de desarrollo, asi
como el desarrollo social, el desarrollo de capacidades y la equidad en sus
respectivas circunscripciones. El proceso de planeacion local es integral,
permanente y participativo, articulando a las municipalidades con sus vecinos. En
dichos procesos se establecen las politicas publicas en el &mbito local, teniendo
en cuenta las competencias y funciones especificas exclusivas y compartidas
establecidas para las municipalidades provinciales y distritales. EI marco
normativo asigna a las municipalidades competencias exclusivas y compartidas.
Entre las competencias exclusivas, tenemos:

v Planificar y promover el desarrollo urbano y rural de su ambito, y ejecutar los
planes correspondientes.

v" Formular y aprobar el plan de desarrollo municipal concertado. v Normar la
zonificacion, urbanismo, acondicionamiento territorial y asentamientos
humanos.

v Aprobar su organizacién internay su presupuesto institucional conforme a la



Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto y sus leyes anuales de
presupuesto.

v" Crear, modificar, suprimir o exonerar de contribuciones, tasas, arbitrios,
licencias y derechos, conforme a ley.

v" Fiscalizar la gestion de los funcionarios de la municipalidad.

v" Ejecutar y supervisar la obra publica de carécter social.

v Aprobar la entrega de construcciones de infraestructura y servicios
publicos municipales al sector privado a través de concesiones o cualquier
otra forma de participacion de la inversion privada permitida por ley.

v" Aprobar la celebracién de convenios de cooperacion nacional e internacional
y convenios interinstitucionales, entre otros que sefiala la ley.

Las competencias municipales compartidas: educacion, salud publica,
cultura, turismo, recreacion y deportes, atencion y administracién de programas
sociales, seguridad ciudadana, transporte colectivo, transito urbano, renovacion
urbana, entre otros.

Para cumplir con las competencias propias de los gobiernos locales, es
prioritario contar con personal calificado y sobre todo con experiencia en gestion
municipal, peor aun teniendo en cuenta que es de conocimiento general, que las
autoridades municipales entrantes ingresan con personal nuevo, vale decir
funcionarios con cargo de confianza, profesionales y técnicos por los diferentes
regimenes laborales. Esto no tendria nada de raro si es que para ello lo hacen sin
tener en cuenta los perfiles de profesionales que se requiere para cada cargo o
puesto de trabajo, dando mayor importancia a la cuestion politica antes que a la

cuestiodn técnica.



Si bien es comprensible que las principales gerencias de las
municipalidades requieran funcionarios de confianza del alcalde, también hay que
tomar en cuenta qué es lo que se pierde con estos cambios, sobre todo en puestos
clave. Designar nuevos funcionarios implica costos (de tiempo, de conocimiento
y economicos). Habria que encontrar maneras mas eficientes de transmitir el
conocimiento necesario para los puestos o hacer un manejo mas responsable del
personal de las municipalidades.

La complejidad del tratamiento del personal en el aparato publico, y
especialmente en las municipalidades con realidades tan diferentes, hace que los
retos respecto de la mejora en la calidad de la gestion publica sean mas dificiles
de alcanzar si es que no se asume con decision la implementacion de un régimen
de carrera publica, el cual considere la organizacién y funcionamiento del Estado
en sus tres niveles, en toda su complejidad y diversidad. Es necesario también
replantear la discrecionalidad de la autoridad municipal —propia del régimen
alcaldista que nos rige— para designar y remover libremente a los denominados
funcionarios de confianza, afirmando, en todo caso, la continuidad de
funcionarios de carrera debidamente preparados y con remuneraciones justas. De
manera complementaria, es necesario revisar y realizar algunos cambios
normativos, en todo caso tomar las decisiones necesarias, para implementar
acciones de evaluacion del desempefio, para que de esta manera se pueda cumplir
con tener personal con capacidades propias para los puestos de trabajo en los
gobiernos locales, y servir con estandares aceptables a la ciudadania y usuarios,

para generar una mejor calidad de servicio y de vida de los mismos.



1.2.

1.3.

1.4.

Delimitacion de la investigacion

Nuestra investigacion se ejecutara a la poblacion econémicamente activa
laboral de la Municipalidad Provincial de Pasco - 2019, la misma que esta
compuesto portodos los trabajadores que laboran bajo los diferentes regimenes de
trabajo.
Formulacion del problema
1.3.1. Problema General:

¢De qué manera la aplicacion de la evaluacion del desempefio laboral

incide en el nivel de competencia en la Municipalidad Provincial de Pasco - 2019?

1.3.2. Problemas especificos:
a. ¢Existe relacién entre la evaluacion del desempefio laboral y el
cumplimiento de los objetivos institucionales en la Municipalidad
Provincial de Pasco - 2019?
b. ¢Cual es la relacidn que existe entre la evaluacion del desempefio laboral
y la capacitacion del personal en la Municipalidad Provincial de Pasco -
2019?
c. ¢De qué manera la evaluacion del desempefio laboral contribuye en el
desarrollo personal en la Municipalidad Provincial de Pasco — 2019?
Formulacion de Objetivos
1.4.1. Objetivo General:

Determinar la manera en que la aplicacion de la evaluacion del desempefio
laboral incide en el nivel de competencia en la Municipalidad Provincialde Pasco

—20109.

1.4.2. Objetivos Especificos:



1.5.

1.6.

a. Determinar la relacion entre la evaluacion del desempefio laboral y el
cumplimiento de los objetivos institucionales en la Municipalidad
provincial de Pasco — 2019.
b. Describir la relacion que existe entre la evaluacion del desempefio laboral
y la capacitacion del personal en la Municipalidad provincial de Pasco —
2019.
c. Establecer la circunstancia en que la evaluacion del desempefio laboral
contribuye en el desarrollo personal en la Municipalidad provincial de
Pasco — 2019.
Justificacion de la investigacion

Nuestra investigacion se justifica toda vez que pretendemos proponer
respuestas alos problemas entre otras respecto al grado del cumplimiento de los
objetivos que se propongan a nivel institucional, y a la obtencion de informacion
relevante para la toma de decisiones a nivel de recursos humanos. Por lo tanto,
generard importancia para la alta direccion y de echo para todos los servidores de
la municipalidad, pues a partir de ello se logrard mejorar el desempefio de los
trabajadores a través de politicas de capacitacion y otras que sean necesarios para
este fin.
Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones en la presente investigacion y quien sabe en muchas a
nivel de pregrado, es lo referido a la parte financiera, pero que sin embargo se
tienen que superar para cumplir con el objetivo propuesto, también es menester
precisar que se pudo conseguir bibliografia no tan basta referido a la evaluacion

del desempefio en las instituciones publicas fundamentalmente.



2.1.

CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Antecedentes del estudio

Luego de haber realizado la indagacion presencial y virtual en nuestra
institucion como en otras fuera de la localidad, en relacién a trabajos similares o
idénticos, podemos proponer y detallar conclusiones de éstas, las que serviran
para precisar,referenciar y mejorar lo propuesto por nosotros, por tanto, pasamos
a detallar:

MEIJIA CH. Yessika M. (2012) “Evaluacion del desempefio con enfoque
en las competencias laborales” (estudio realizado con agentes de servicio
telefonico en la ciudad de Quetzaltenango. Guatemala.

Se evidencié la importancia del enfoque de la evaluacion del desempefio
por competencias laborales en agentes de servicio telefonico. Se logré demostrar
que la evaluacion por competencias laborales es de gran importancia para
identificar en qué medida el agente de servicio telefonico estd siendo
productivo en su puesto de trabajo; ademas permite complementar y agilizar las

medidas de accion que corrijan y/o motiven segun los resultados del desempefio.
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Se logro identificar por medio de los resultados obtenidos a través de la
evaluacion del desempefioque son cinco competencias fundamentales las que
determinan el éxito del puesto de trabajo de los agentes. Como resultado de la
evaluacion del desempefio selogré determinar que los agentes de servicio
telefonico tienen un rendimiento superior en la competencia del nivel de inglés, y
en la competencia eficiencia se logré detectar un porcentaje significativo que
muestra que los agentes estan por debajo de lo requerido por el puesto de trabajo.
Se logro evaluar el desempefio con enfoque en las competencias laborales, la
cuales dieron como resultado que, son de gran influencia en el desempefio de los
agentes, pues esta misma representa un medio que les exige mejorar su servicio
y atencion al cliente, actualizarse en conocimientos, e incluso mejorar sus
habilidades para poder cumplir con las competencias establecidas y también
desarrollar la actitud apropiada para desempefiarse con éxito en su puesto de
trabajo. Por los resultados anteriores se comprueba la hipotesis alterna de
investigacion, la cual enuncia que la evaluacion del desempefio por competencias
laborales, tiene un impacto directoen el trabajo de los agentes de servicio
telefonico.

ITURRALDE T. Julia I. (2011) “La evaluacion del desempefio laboral y
su incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la
cooperativa de ahorro y crédito oscus Ltda de la ciudad de Ambato en el afio
2010”. Ambato Ecuador.

Luego de haber obtenido los resultados de la investigacion de campo y
contrastado con los objetivos y la hipotesis se llegd a determinar las siguientes

conclusiones:



El trabajo de campo nos ubica en un tiempo y en un espacio real, sale a
flote muchas circunstancias en los distintos &mbitos, niveles, secciones que
involucran al gran recurso de la cooperativa como es el Recurso Humano, hoy
acertadamentellamado Capital Intelectual.

El ambiente laboral de la institucion se encuentra en un margen de
apreciacion de los trabajadores como bueno.

Los empleados de la cooperativa no conocen en su mayoria los resultados
de la suevaluacion del desempefio.

Los objetivos de la realizacion de la evaluacion del desempefio no son
conocidos por parte de los trabajadores de la Cooperativa OSCUS.

No existe un plan de Mejora en funcion del desempefio de los trabajadores,
lo queimpide su desarrollo y crecimiento.

No se identifican métodos, técnicas apropiadas de evaluaciéon del
desempefio que potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin
de que el personal se motive y se comprometa con la filosofia de la cooperativa,
se continuard cometiendo errores que pueden causar graves perjuicios a la

institucion, por lo que se debe recomendar una serie de acciones

PAREDES B. Elida R. (2017) “Propuesta de evaluacion de desempefio de
personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017”
Caraz Perd.

Algunas de las conclusiones a las que arriba la presente investigacion es
lasiguiente: Se describid el sistema de evaluacion del desempefio del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz; se
llegd a la conclusion: respecto al cumplimiento de las politicas existe una

percepcidn negativa que se encuentra en las valoraciones ni de acuerdo ni en

10



desacuerdo respecto a cumplimiento de la normativa legal (49%) de la evaluacion
del desempefio, y en que los documentos institucionales se detalle el proceso de
evaluacion de desempefio, del mismo modo en proceso de evaluacién del
desempefio del personal administrativo, predomina la percepcion negativa
(indiferente) en el uso de diferentes tipos de evaluacion (53%), en los
Conocimientos del puesto (53%),en desacuerdo respecto al cumplimiento de los
Indicadores de logro de metas (42%) a la comunicacién de forma oportuna del
cronograma de evaluacion de desempefio (30%), la publicacion de los resultados
de evaluacion de desempefio (37%) y en cuanto a la valoracion del desempefio
existe una percepcién negativa en desacuerdo respecto cumplimiento del
funcionario con aptitudes para desempefiar cargo de mayor responsabilidad
(44%), capacidad de trabajo en equipo (49%), iniciativa en el trabajo (44%) y
solo existe una percepcion positiva de la valoracion de las capacidades de
actuacion con criterio y objetividad en su trabajo (40%), disciplina y organizacion
(42%), cortesia en el trabajo y atencion al publico (42%). Por ellos se concluye
que el personal administrativo contratado por la modalidad CAS 1057, no conoce
de las politicas generales, los procesos de evaluacion del desempefio de la
Municipalidad Provincial de Huaylas.

Asimismo, se identificé el nivel de desempefio laboral del personal
administrativode la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz; y se
Ileg6 a la conclusion que de 43 trabajadores evaluados se observa que el nivel de
desempefio laboral es 32.6%, Bajo en la evaluacion de desempefio que realiza la
Municipalidad de Huaylas, 34.8% Regular y 32.6%, Alto en la evaluacion de
desempefio que realiza la Municipalidad de Huaylas. Por ellos se concluye que el

personal administrativo contratado por la modalidad CAS tuvo una mala aptitud
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para desemperiar cargo de mayor responsabilidad, mal conocimiento del puesto,
mala disciplina, mala cortesia, no trabajan en equipo, y menos tienen iniciativa

para desarrollar las labores dentro de la Municipalidad provincial de Huaylas.

MEDINA C. Sandra E. (2017) “Desempeio laboral del personal
administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote

2017 Ancash Per.

En la investigacion en mencién, los resultados se traducen en las
siguientes conclusiones: ElI mayoritario 68% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa evidencié un bajo desempefio laboral en la
dimensién Innovacidn, para el 27% se constaté un mediano desempefio laboral y
para el restante 5% apenas un alto desempefio laboral en dicha dimensién, por
tanto se trata de datos criticos El contundente 62% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa evidencio un bajo desempefio laboral en la
dimension Satisfaccion y para el restante 38% se advirtio un mediano desempefio
laboral por tanto se trata de datos criticos. Para el consistente 71% de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa evidencié un bajo
desempefio laboral en la dimension Eficiencia, en el 26% existe un mediano
desempefio laboral y para el restante 3% se constaté apenas un alto desempefio
laboral en dicha dimensidn, por tanto se trata de datos criticos Solo hasta el 45%
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa se constat6 un bajo
desempefio laboral en la dimensién Crecimiento laboral, en otro 45% se
evidencié un mediano desempefio laboral y en el restante 9% un alto desempefio
laboral en dicha dimensién. En el 59% de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial del Santa se constatd un bajo desempefio laboral en la dimensién
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Productividad, en el 38% fue evidente un mediano desempefio laboral y en el
restante 3% se observo un alto desempefio laboral en dicha dimension, por tanto,
se trata de datos criticos.

Como conclusion general se puede inferir que el abrumador 82% de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa evidencid un bajo
desempefio laboral, el 17% revel6 un mediano desempefio laboral y para el

restante 2% apenas un alto desempefio laboral.

ESPINOZA V. Gaby L. (2017) “Modelo de evaluacion del desempefio
laboral en el area de produccion de una empresa de fabricacion de prendas de

vestir”. Lima PerQ.

En esta investigacion del modelo de evaluacion del desempefio, la autora
concluye con las conclusiones que se anotan tales como: El 85% de los
trabajadores se encuentran en las categorias “SOBRESALIENTE” y “BUENO”,
sin embargo, cada trabajador requiere seguir el plan de mejora de desempefio tal
como se detalla en el Modelo del Desempefio Laboral propuesto para que
desarrollen su linea de carrera. Con respecto al 15% restante requiere una
capacitacion y seguimiento continuo para aprovechar las oportunidades de mejora
y obtener mejores resultados en las préximas evaluaciones. Tanto a nivel
internacional como el nacional existe una necesidad de establecer un Modelo de
Evaluacion del Desempefio Laboral en las organizaciones, con la finalidad de
mejorar la gestion de personal y lograr los objetivos organizacionales. La
evaluacion de desempefio laboral es una funcion de suma importancia para
elArea de Recursos Humanos (también conocido como gestion de personas o

talento humano) porque sirve para tomar decisiones sobre capacitaciones,
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remuneraciones, linea de carrera, entre otros. Los métodos de evaluacion del
desempefio son flexibles porque se adecuan a cada empresa, esto es debido a que
la estructura interna de cada una de ellas es diferente, de tal manera que estos
métodos se elaboran en base al &rea y puesto a evaluar. La evaluacion efectuada
en el proceso de costura integra diferentes evaluaciones a fin de obtener los
resultados de manera mas objetiva. Asimismo, tal como se indica en el modelo,
es importante la participacion del jefe y los supervisores de costura pues son los

evaluadores.

ALVA O. Rosaura (2017) “Evaluacion del desempefio laboral de los
trabajadores administrativos bajo el régimen laboral del decreto legislativo 276
de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2017”.

Amazonas Perd.

En esta investigacién desarrollada en Chachapoyas, ciudad donde se ubica
la sedeprincipal de la UNTRM, sus conclusiones fueron las siguientes: Se
utiliz6 el método de evaluacion de escalas graficas discontinuas, se evalud el
desempefiode los trabajadores de la UNTRM del D. L. 276, ya que es un método
que ofrecea los evaluadores un instrumento de evaluacion facil de entender y
sencillo de aplicar, permite una vision integral y resumida de los factores de
evaluacion, osea las caracteristicas del desempefio que son mas importantes para
la empresa y la situacion de cada evaluado ante ellas y simplifica enormemente el
trabajo del evaluador y el registro de la evaluacion no es muy complicado. Dicho
método esta compuesto por dos entradas, en las entradas horizontales se colocan
los factores y en las entradas verticales se colocan los grados o las calificaciones

de los factores que son optimo, bueno, regular, tolerante y malo. Los factores son
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2.2.

ponderados y adquieren valores en puntos, de acuerdo a su importancia de
evaluacion. Después de haber evaluado a los trabajadores administrativos se
determind que el desempefio laboral en cuanto a la dimensién producto el nivel
de desempefio es bueno y regular, es decir la mayoria de trabajadores, ejecutan
unbuen volumen y cantidad de trabajo; en la dimension cualidad es regular, es
decir son regularmente exactos, con regular esmero y orden en el trabajo
ejecutado ; en la dimension conocimiento del trabajo es bueno, ya que tienen un
buen grado de conocimiento del trabajo que ejecutan; en la dimension
cooperacion es bueno, es decir que tienen una buena actitud ante la Institucion,
Rector y todos los trabajadores; en la dimensién comprension de las situaciones
el nivel de desempefio es Bueno, es decir los trabajadores tienen un buen grado
en que perciben la esencia de un problema y son capaces de plegarse a situaciones
y de aceptar tareas delegadas por su jefe inmediato; en la dimensidn creatividad
el nivel de desempefio es regular, es decir tienen un nivel regular de capacidad
para crea ideas y proyectos y en la dimension capacidad de realizacion el nivel de
desempefio es regular, es decir de manera regular ponen en practica ideas y
proyectos, por lo que se concluye que en la mayoria de dimensiones los
trabajadores administrativos obtuvieron un nivel de desempefio Bueno, lo cual es
favorables para la Universidad, ya que contribuira con el logro de metas y

objetivos institucionales.

Bases tedricas — cientificas
2.2.1. Evaluacion del desempefio

(https://wwwe.arete-activa.com) (2018) La evaluacion del desempefio es
uninstrumento que permite la comprobacion del grado de cumplimiento que

alcanzan los objetivos individuales de cada persona que trabaja en laorganizacion.
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de manera tal que se puede medir el rendimiento, la conducta de los profesionales
que laintegran y la obtencion de losresultados de una manera integral, sistematica
y objetiva. Para ello se debeevaluar los siguientes aspectos de los colaboradores
a saber:
v Fortalezas.
v Capacidades.
v Insuficiencias.
v Posibilidades.
v Aptitudes.
v Problemas.
v Grado de integracion.
De este modo, la empresa consigue informacion basica y necesaria para
tomar decisiones de manera correcta y acertada. Si el desempefio coincide o
supera a los objetivos fijados, habré que alentar a los colaboradores para que sigan
por ese camino. Por el contrario, si este no alcanza los objetivos, no hay que
buscar culpables, pero si detectar los problemas, necesidades y los factores que
fallan para corregirlos y lograr lo propuesto.
2.2.1.1.Principios de la Evaluacién del desempefio
La evaluacion del desempefio debe estar fundamentada en una
serie de principios basicos que orienten su desarrollo. Entre estos
principiospodriamos destacar las siguientes:
e La evaluacion del desempefio debe estar unida al desarrollo de las
personas en la empresa.
e Los estandares de la evaluacion del desempefio deben estar

fundamentados en informacion relevante del puesto de trabajo.
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e Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluacion
del desempefio.

e Requiere el compromiso y participacion activa de todos los
trabajadores.

e EIl papel del supervisor-evaluador debe considerarse la base para
aconsejar mejoras.

2.2.1.2.Indicadores a usar en la evaluacion

Estos van a ser fundamentales para poder medir y analizar los

factores representativos como las habilidades, capacidades,

productividad, motivacidn, etc. que son consideradas importantes en la

organizacion. Estos son de dos tipos:

Indicadores estratégicos:

e Medicion del grado de cumplimiento de objetivos establecidos.

o Correccidn o fortalecimiento de estrategias.

e Orientacion de los recursos.

« Estrategias de las organizaciones y formas de llevarlas a cabo.

Indicadores de gestion:

e Medicion de los avances logrados a través de actividades y procesos.

e Obtencidn de datos sobre actividades realizadas y componentes.

2.2.1.3.Métodos de Evaluacion

Existen diferentes métodos que se pueden usar, dependiendo de
cada organizacion, puesto que debe tener un disefio personalizado basado
en las caracteristicas y necesidades que tenga esta. También son una forma
estandarizada para la evaluacion de los colaboradores que se basa en tipos

maultiples de evaluacion y multiples evaluadores.
17



Evaluacion por parte de los superiores: es la evaluaciéon realizada
por cada jefe a sus subordinados, en la cual el superior es quien mejor
conoce el puesto de trabajo del subordinado, asi como su rendimiento.
Autoevaluacion: es la evaluacién en la que empleado hace un estudiode
su desempefio en la  organizacion. Losempleados que participan en
éste proceso de evaluacion, puede quetengan una mayor dedicacion
y se comprometanmas con los objetivos.

Evaluacion por parte de los iguales: Este tipo de evaluacién, es la que
se realiza entre personas del mismo nivel o cargo, suele ser un predictor
atil del rendimiento.

Evaluacion por parte de los subordinados: Es la que realizan los
empleados a sus jefes, ésta puede hacer que los superiores sean mas
conscientes de su efecto sobre los subordinados.

Evaluacion por parte de los clientes: es la evaluacion que realizan los
clientes al titular del puesto. Resulta adecuada en diversos contextos.
Evaluacion 360°: éste método compendia todos los anteriores y si bien su
administracion es complicada, no obstante, es de gran utilidad dada su
conexion con la filosofia de la gestion de la calidad total y el mayor nivel
de satisfaccion de los evaluados.

Seguimiento informético: éste método puede resultar rapido y
aparentemente objetivo, ha puesto de manifiesto varios temas cruciales
relacionados con la gestion y utilizacion de los recursos humanos,
concretamente en cuanto a la invasion del derecho a la intimidad del
empleado.

2.2.1.4.Errores en las entrevistas
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Una vez que se ha realizado la evaluacién formal a través del
método seleccionado por la empresa y se ha obtenido un resultado, se
procede arealizar la entrevista de evaluacion y la retroalimentacion con el
trabajador evaluado, comunicandole los resultados obtenidos. Como ya
hablabamos en una entrada anterior: “La entrevista de evaluacion del
desempefio”, muchas de las entrevistas de evaluacion del desempefio que
se realizan no son operativas y no cumplen los objetivos minimos, esto se
puede producir fundamentalmente por los siguientes motivos:

e No haber definido los objetivos previamente.

e No existir una relacion de confianza entre el evaluado y el
entrevistador. No existe ni empatia ni asertividad necesario para que
se produzca una verdadera comunicacion.

e El entrevistador no se ha preparado la entrevista o no se realiza en el
momento y sitio adecuado o se realizado con prisas para cumplir el
tramite.

¢ No plantear soluciones. El objetivo Gltimo de una evaluacion del
desempefio es mejorar el rendimiento, por lo que, si en la entrevista
de evaluacion no se dan propuestas o alternativas para mejora, la
evaluacion habra caido en saco roto.

e Basarnos en lo negativo. La entrevista de evaluacion se debe hablar
de los fallos del evaluado del porqué de su bajo rendimiento en su
caso, pero también de las fortalezas y puntos fuertes del empleado.

2.2.1.5.Elementos comunes a enfoques de evaluacion

Todas las evaluaciones del desempefio deben tener unos elementos

comunes:
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Estandares de desempefio: la evaluacion requiere de estandares del
desempefio, que constituyen los pardmetros que permiten mediciones

mas objetivas.

Mediciones del desempefio: son los sistemas de calificacion de cada
labor. Deben ser de uso facil, ser confiables y calificar los elementos
esenciales que determinan el desempefio.
Las mediciones subjetivas del desempefio pueden conducir a distorsiones
de la calificacion. Estas distorsiones pueden ocurrir conmayor frecuencia
cuando el calificador no logra conservar su imparcialidad en varios
aspectos:

. Los prejuicios personales.

. Efecto de acontecimientos recientes.

. Tendencia a la medicion central.

. Efecto de halo o aureola.

. Interferencia de razones subconscientes.

. Métodos para reducir las distorsiones.

2.2.1.6.Ventajas de la evaluacion del desempefio

Son muchas las ventajas de una correcta evaluacion del
desempefio, teniendo como base variables y factores de evaluacion v,
principalmente, contando con un sistema de medida capaz de neutralizar
la subjetividad.
Mejora el Desempefio: mediante la retroalimentacion sobre el
desemperio, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones

adecuadas para mejorar el desempefio.
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Politicas de Compensacion: la Evaluacion del Desempefio ayuda a las
personas que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas de
aumento. Muchas compafiias conceden parte de sus incrementos
basandose en el mérito, el cual se determina principalmente mediante
Evaluaciones de Desempefio

Profesional: la retroalimentacion sobre el desempefio guia las decisiones
sobre posibilidades profesionales especificas.

Imprecision de la Informacién: el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la informacion sobre analisis de puesto, los planes de recursos
humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacion del
departamento de personal para la toma de decisiones. Al confiar en
informacion que no es precisa se pueden tomar decisiones inadecuadas de
contratacion, capacitacion o asesoria.

Errores en el Disefio de Puesto: el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la concepcion del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar
estos errores.

Desafios Externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores
externos, como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos factores
aparecen como resultado de la evaluacion del desempefio, es factible que

el departamento de personal pueda prestar ayuda.

2.2.1.7.Recomendaciones
Para evitar estos errores, es recomendable seguir las siguientes

pautas:
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e Preparacion de la entrevista: Estas entrevistas normalmente suelen
ser entre el jefe yel subordinado, el jefe debe ser el quedirige y
prepare una serie de preguntas teniendo en cuenta los resultados de la
evaluacion. El lugar de la realizacion no es aconsejable que se realice
en el despacho del jefe es recomendable un espacio neutro o en el
espacio del entrevistado porque asi se atenGa la sensacion
fiscalizadora o evaluadora y favorece a la comunicacién. Claro, y
sobra decir, que la entrevista deberia desarrollarse sin distracciones o
interrupciones.

e Introduccion de la entrevista: El entrevistador durante un espacio
corto de tiempo intentara romper el hielo con una conversacién cordial
y establecera los objetivos de la entrevista y los temas a tratar; también
es aconsejable informarle del tiempo de desarrollo dela entrevista.

e Desarrollo: Evaluacion del candidato en el que se dialogara sobre
coémo se desarrolla el trabajo del evaluado teniendo en cuenta los
factores que se han tenido en cuenta en el método de evaluacion;
factores tales como calidad y cantidad de trabajo, conocimiento del
puesto, iniciativa, planificacion, relaciones con comparieros, publico,
supervisores etc.

2.2.1.8.Nuevas tendencias de evaluacion del desempefio

Estas nuevas tendencias se basan en el analisis de datos y la
evaluacion continua con lo que se reduce el uso de complicados métodos

y prevalece una calificacion cualitativa de forma directa, sin depender de

informes, esto se hace de forma global, toda la empresa, grupal e
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individual. Estas evaluaciones de caracter mas informal, han de ser como
una especie de conversacion entre los jefes y los empleados.

El cambio en las nuevas tendencias, lo explicaba muy bien
Alejandra Ferraro, Directora Ejecutiva de RRHH para Accenture Latam:
“Anteriormente nos focalizabamos en medir cumplimiento de objetivos,
dedicdbamos muchas horas en procesos de comparacion de pares. Ahora,
en cambio, nos enfocamos en el coaching individual, dar feedback a lo
largo de todo el afio, trabajando sobre las capacidades a desarrollar, sobre
los intereses, sobre las fortalezas y sobre encontrar el mejor lugar donde
cada colaborador pueda dar lo mejor de si mismo.” En estas nuevas
tendencias, el centro de la evaluacion permanente es la persona, no tanto
en la idea de medir como en la de ayudarlos en su mejora continua.

Se trata de estimular una cultura basada en el mérito y el alto
desempefio y abrir espacios de feedback, asi como alentarlos a la reflexion
de sus propdsitos de plan de carrera profesional.

La empresa Adobe aboli6 en el 2012 las puntuaciones de
rendimiento, reemplazandolas por reuniones de feedback informales
llamadas “Check ins”.
2.2.1.9.Caracteristicas de las nuevas tendencias.

o El coaching adquiere un sentido diferente y de mayor valor, ya
que sustituye la evaluacion por un dialogo enfocado al desarrollo
individual y se replantean los objetivos y el progreso, basandose

en las fortalezas, méas que corrigiendo las debilidades.
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« Prevalecen como elementos mas importantes el trabajo en equipo
y la colaboracion, el aprendizaje, auto-desarrollo y esfuerzo, y la
alineacion a los valores y cultura de la organizacion.

« Desaparecen las calificaciones permitiendo a los lideres tomar
decisiones y mayor libertad para recompensar. De la misma
manera que la autoevaluacion adquiere un peso importante,
validado por pares o comites.

e Al buscar un feedback permanente se pretende una mejor
alineacion con las habilidades de cada empleado y el rol hacia las
metas.

« La transparencia se convierte en un valor fundamental, dando
completa visibilidad de las retroalimentaciones y valoraciones, y
en los criterios para la toma de decisiones, compensacion y
recompensas, apoyado en herramientas digitales.

2.2.1.10.Competencia Laboral

Una competencia laboral se podria definir como la capacidad, real
y demostrada, para realizar con éxito una actividad de trabajo especifica.

Woodall y Winstanley (1998) entienden competencias como
conocimientos, habilidades, cualidades y atributos, conjuntos de valores,
creencias y actitudes que producen un desempefio efectivo en un contexto,
situacion o rol dado. Y Peird (1999), lo hace de manera similar
expresando que las competencias son conocimientos, aptitudes,
habilidades, control y persistencia para hacer frente a las dificultades y
barreras y alcanzar el desempefio, disposicion para hacer y motivacion y

saber como desempefiar el rol.
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Vargas (2001) Vargas, J. (2001). “Las reglas cambiantes de la
competitividad global en el nuevo milenio. Las competencias en el nuevo
paradigma de la globalizacién”. Revista Iberoamericana de Educacion.
realiza un interesante analisis acerca de la utilizacion del término
competencia en el &mbito gerencial expresado en las definiciones
anteriores y su significacion desde una perspectiva psicoldgica. En este
sentido destaca que las competencias:

» Son caracteristicas permanentes de las personas.

»  Se ponen de manifiesto cuando se ejecuta una tarea o un trabajo.

> Estén relacionadas con la ejecucion exitosa de una actividad.

> Tienen una relacion causal con el rendimiento laboral, es
decir, no estan asociadas con el éxito, sino que se asume que
realmente lo causan.

> Pueden ser generalizadas a mas de una actividad.

» Combinan lo cognoscitivo, lo afectivo, lo conductual.

2.2.1.11.Caracteristicas
Sagi-Vela (p.88) refiere las siguientes, como las caracteristicas

distintivas de la competencia laboral: (Sagi-Vela Grande, Luis. Gestion por

competencias: el reto compartido del crecimiento personal y de la organizacién. ESIC

Editorial, 2004.

e Es un concepto multidimensional. Es importante entender que una
competencia no es una actitud, un conocimiento o una habilidad
aislada, sino la integracién de todos ellos en el contexto de una
determinada profesion y su ambito de actuacién. Cada

comportamiento observable que se produce en el desempefio de una
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determinada competencia es el resultado de la combinacion de los
conocimientos, habilidades y actitudes asociados a la misma.

Esta caracteristica tiene importantes derivaciones sobre la manera de
describir y evaluar las competencias, corno veremos mas adelante.
Asi, cada competencia tendrad asociado un conjunto de indicadores
(comportamientos observables) y un listado de conocimientos,
habilidades y actitudes asociados que facilitardn la comprension de
la competencia, la evaluacion de la misma y el establecimiento de
objetivos de desarrollo profesional.

Refleja la aportacion més que la actividad o funcién en si. La
competencia esta escrita en términos de aportacion del trabajador a la
empresa. No se pretende reflejar como hace las cosas, sino qué hace
en términos de aportacién y del resultado de esa aportacion. Asi, por
ejemplo, lo importante no es que un jefe de producto maneje datos,
sino que esta investigando o analizando el mercado. Hoy lo realiza a
través de la informacion que aporta y mafana las fuentes de datos
pueden variar. De igual modo, lo importante no es manejar un panel,
sino que se esta controlando un proceso productivo.

Permanece en el tiempo. Como vemos en el ejemplo anterior. la
competencia tiene un caracter de permanencia en el tiempo. Pueden
variar los medios utilizados para realizar la aportacién, pero es dificil
que varie la aportacion en si. Como vamos a definir las competencias
apoyandonos en los procesos, solo se considera ria que hay una nueva
competencia si varia el proceso sobre el que se realiza la aportacion,

si cambia la aportacion realizada o si. manteniéndose la misma
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aportacion al mismo proceso, se produjera una «ruptura tecnolégica»
tal en los medios utilizados para realizar la aportacion que cambiaran
totalmente los conocimientos. habilidades y actitudes asociadas.

Su aplicacion supone la consecucion de un logro. La competencia
aplicada siempre produce un resultado positivo. No se tiene una
competencia si, al aplicarla, no se logra lo que se deseaba; en ese caso
no se es competente. Por tanto, se podra decir que alguien es bueno,
muy bueno o excelente en esa competencia, pero no seria totalmente
correcto decir que se tiene la competencia en grado insuficiente, ya
que si se tiene serd siempre en grado positivo. Esto tiene
implicaciones también, como veremos, en la escala de evaluacion
utilizada.

Es mensurable. La competencia se manifiesta a través de una serie
de conductas en el trabajo diario. Mediante la observacion y anélisis
de estos comportamientos podemos llegar a medir las competencias
de una persona. La descripcion de las competencias que realizaremos
incluird indicadores de competencia para facilitar su compresion e

evaluacion.

2.2.1.12 Clasificacion

Para Spencer y Spencer son cinco los principales tipos de

competencias (Alles, p.60): Alles, Martha Alicia. Direccion estratégica de recursos

humanos: gestion por competencias. Grupo Editorial Norma, 2000.

Motivacion. Los intereses que una persona considera o desea
consistentemente. Las motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan”
el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos ylo aleja de otros.

Caracteristicas. Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
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situaciones o informacion.

e Concepto propio o concepto de uno mismo. Las actitudes, valoreso
Imagen propia de una persona.

e Conocimiento. La informacién que una persona posee sobre areas
especificas.

e Habilidad. La capacidad de desempefiar cierta tarea fisica 0 mental.

Bunk (p.10) dice que la competencia contiene a las siguientes:

Bunk. G. P. La transmision de las competencias en la formacion y

perfeccionamiento de profesionales en la RFA. Cedefop. 1994.

e Competencia técnica: es el dominio experto de las tareas y
contenidos del ambito de trabajo, asi como los conocimientos y
destrezas necesarios para ello.

e Competencia metodoldgica: implica reaccionar aplicando el
procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y a las
irregularidades que se presenten, encontrar soluciones y transferir
experiencias a las nuevas situaciones de trabajo.

e Competencia social: colaborar con otras personas en forma
comunicativa y constructiva, mostrar un comportamiento orientado al
grupo y un entendimiento interpersonal.

e Competencia participativa: participar en la organizacion de
ambiente de trabajo, tanto el inmediato como el del entorno capacidad
de organizar y decidir, as i como de aceptar responsabilidades.

Definidas en funcion de la estrategia de cada organizacion, se

clasifican en (Alles, p.24): Alles, Martha Alicia. Direccion estratégica de
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recursos humanos: gestion por competencias. Grupo Editorial Norma,

2000

Competencias cardinales: aquellas que deberan poseer todos los
integrantes de la organizacion

Competencias especificas: para ciertos colectivos de personas, con
un corte vertical, por area y, adicionalmente, con un corte horizontal,

por funciones. Usualmente se combinan ambos colectivos.

2.2.1.13.Los modelos de competencia

Saracho (p.28) distingue tres modelos:

Saracho, José Maria. Un modelo general de gestion por

competencias. Modelos y metodologias para la identificacion vy

construccion de competencias. RIL Editores, 2005 — 278

El modelo de competencias distintivas: considera una
combinacionde habilidades cognitivas, habilidades interpersonales,
habilidades de liderazgo, motivaciones, actitudes, rasgos, VY
conocimientos aplicadoso know how.

El modelo de competencias genéricas: hace hincapié basicamente en
los comportamientos y por lo tanto en las habilidades interpersonales,
cognitivas y de liderazgo; mientras que sélo incluye algunos
conocimientos especificos en escasas ocasiones, y toma la motivacién
como un aspecto de la persona que soporta los comportamientos, pero
no es modificable o desarrollable, por lo que solo se identifica a modo
de dato anexo.

En el modelo de competencias funcional: se toman en cuenta

principalmente los conocimientos técnicos y aplicados, las habilidades
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especificas o destrezas; mientras que los aspectos actitudinales se
tienen en cuenta como soporte de ciertos modos o0 maneras requeridas
para hacer bien el trabajo.

Los tres modelos concuerdan en que las competencias implican
«un saber», «un poder» y «un querer» hacer, o dicho, en otros términos,
toda competencia incluye conocimientos, habilidades y actitudes. Sin
embargo, cada uno de estos tres modelos, incluye estos aspectos
combindndolos de manera diferente. Los componentes de dichos aspectos
varian en los tres modelos.
2.2.1.14.La evaluacion de competencias

La evaluacién de la competencia laboral es el procedimiento
sistematico por el que se recogen pruebas o evidencias del desempefio
profesional de un trabajador, o de los resultados de aprendizaje alcanzados
por un estudiante, de los que se infiere con fiabilidad, lo que éste es capaz
de realizar frente a los estandares establecidos.

La evaluacion de competencias debe basarse en los siguientes
principios:

« Eficacia. Ser agil en su aplicacion, empleando tiempos razonables
para la obtencién de evidencias, y econémicamente rentable en
cuanto a costes originados por la logistica necesaria para su
desarrollo.

o Flexibilidad. Ser capaz de obtener las evidencias de competencia
que poseen los individuos, combinando la aplicacion de una serie
demétodos de distintas caracteristicas.

o Validez. Ser capaz de obtener y mostrar evidencias suficientes y
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2.3.

fiables relativas a los referentes que se utilicen en cada caso. El fin
de un proceso de evaluacion de competencias es obtener evidencias
que muestren comportamientos en condiciones especificas, de
modoque se puede inferir que el desempefio esperado se ha logrado
de manera adecuada. Incluye los resultados o productos requeridos

parademostrar un desempefio eficiente en un ambito productivo.

Definicion de términos basicos

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

Desempefio: Su origen etimoldgico. En este caso, podemos exponer que
es una palabra que deriva del latin, exactamente es fruto de la suma de tres
componentes diferenciados de dicho idioma:
-El prefijo “des-”, que significa “de arriba hacia abajo”.
-El  prefijo  “in-”, que es sinbnimo de “hacia dentro”.
-El sustantivo “pigno”, que puede traducirse como “prenda”.
Suele emplearse respecto al rendimiento de una persona en su ambito
laboral 0 académico. Se trata del nivel que consigue alcanzar de acuerdo a
su destreza y a su esfuerzo.
Evaluacion: El concepto de evaluacion se refiere a la accion y a la
consecuencia de evaluar, un verbo cuya etimologia se remonta al francés
“évaluer” y que permite indicar, valorar, establecer, apreciar o calcular la
importancia de una determinada cosa o asunto. Una evaluacion también
puede entenderse como un examen propuesto en el &ambito laboral para
que el supervisor califigue los conocimientos, las aptitudes y el
rendimiento.

Aptitud: Hace referencia a la capacidad que tiene un individuo para
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2.34.

2.3.5.

2.3.6.

2.3.7.

2.3.8.

desarrollar una actividad correctamente y con eficiencia. En este sentido,
se encuentra asociada a la habilidad natural del sujeto, a los conocimientos
que adquieren a partir del aprendizaje y a aquello que se conoce como
inteligencia.

Estandar: El término estandar tiene su origen etimoldgico en el vocablo
inglés standard. El concepto se utiliza para nombrar a aquello que puede
tomarse como referencia, patron o modelo.

Objetivo: Como objetivo se denomina el fin al que se desea llegar o la
meta que se pretende lograr. Es lo que impulsa al individuo a tomar
decisiones 0 a perseguir sus aspiraciones. Es sindnimo de destino, fin,
meta.

Indicador: Son puntos de referencia, que brindan informacion cualitativa
0 cuantitativa, conformada por uno o varios datos, constituidos por
percepciones, nimeros, hechos, opiniones o medidas, que permiten seguir
el desenvolvimiento de un proceso Yy su evaluacion, y que deben guardar
relacion con el mismo.

Autoevaluacion: Se designa la accion de evaluarse a si mismo. O sea, que
el sujeto que se autoevalta toma en sus manos el proceso de valorar sus
propias conductas, ideas, o conocimientos. Es discutida la objetividad que
puede presentar en estos casos el evaluador, quien debe conocerse a si
mismo Yy juzgarse con equidad.

Entrevista: La palabra entrevista procede del francés “entrevue” vocablo
compuesto de dos palabras latinas “inter” = “entre” y “videre” = “ver”. En
la entrevista se ven o se oyen entrevistador y entrevistado con el fin de

conocer sobre cualidades personales y/o hechos protagonizados por este
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2.3.9.

2.3.10.

2.3.11.

2.3.12.

ultimo. Ambas partes dialogan, siendo los entrevistadores quienes
preguntan y los entrevistados quienes deben responder, aunque pueden
negarse a ello.

Competencia: Conjunto de destrezas, habilidades, conocimientos y
caracteristicas conductuales que, correctamente combinados frente a una
situacion de trabajo, predicen un desempefio superior. Es aquello que
distingue el rendimiento excepcional de lo normal y que se observa
directamente a través de las conductas de cada colaborador, en la
ejecucion diaria de su cargo.

Logro: La palabra logro, reconoce su origen etimoldgico en el latin

3

“lucrum” con el significado de “provecho” o “ventaja”, aplicandose a
cualquier situacion que traiga aparejada alguna consecuencia favorable.
La palabra logro se usa para calificar los éxitos que se concretan y
especialmente a aquellos fines que se alcanzan mediante esfuerzos fisicos,
espirituales o mentales.

Motivacién: La motivacién son los factores o elementos que intervienen
para que alguien halle una finalidad en su obrar. Es el impulso que le

otorga a las acciones humanas una causa fuente en vistas a una causa fin.
Proviene etimolégicamente del vocablo latino “motivus” que significa
movimiento™y “cion” que es accion. La motivacion es el disparador que nos lleva
a accionar.

Habilidad: Del latin “habilitas”, es la capacidad y destreza para realizar
algo, que se obtiene en forma innata, o se adquiere o perfecciona, en virtud
del aprendizaje y la practica. Las habilidades o destrezas pueden darse en
multiples ambitos de la vida, ya sea en el deporte, en las artes, en las

ciencias, en las actividades manuales, etc. Todas las personas tienen una o
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mas habilidades y es muy poco probable que alguien posea grandes
habilidades en todos los campos.
2.3.13. Eficacia: Es el nivel de consecucion de metas Yy objetivos. La eficacia
hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos proponemos.
2.3.14. Eficiencia: se define como la relacién entre los recursos utilizados en un
proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Se da cuando se utilizan
menos recursos para lograr un mismo objetivo o cuando se logran mas

objetivos con los mismos 0 menos recursos.

2.4.  Formulacion de Hipotesis
2.4.1. Hipotesis General:
La evaluacion del desempefio laboral incide en el nivel de competencia en
la Municipalidad provincial de Pasco — 2019.
2.4.2. Hipotesis especificas:
a. La Evaluacion del desempefio laboral y el cumplimiento de objetivos
institucionales se relacionan significativamente en la Municipalidad

Provincial de Pasco — 20109.

b. La evaluacion del desempefio laboral se relaciona significativamente con
la capacitacion del personal en la Municipalidad Provincial de Pasco —
2019.

c. La evaluacion del desempefio laboral contribuye en el desarrollo del

personal en la Municipalidad provincial de Pasco — 2019.

2.5.  ldentificacion de variables
Se identificaron las variables en relacion al problema y las hip6tesis que
fueronformuladas.

Variable Independiente:
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2.6.

Evaluacién del desempefio

Variable Dependiente:

Nivel de competencia.

Definicion operacional de variables e indicadores.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES
Obijetivos
Evaluacion Es un sistema formal, para satisfaccion usuarios
del estimar elcumplimiento de las Eficiencia
desempefio obligaciones laborales de un Eficacia
empleado o colaborador.
Grado de competencia requerido, en | Desempefo
lasfunciones de una ocupacion, Compromiso
Nivel de obteniendouna combinacion de Motivacion
gompetenm factores que determinan la Capacitacion

complejidad, grado de autonomia y
responsabilidad y exigencias de
conocimiento propios del

desempefio idoneo de la funcién
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3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

CAPITULO 111

METODOLOGIAY TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion
La investigacion es cualitativa — cuantitativa de tipo descriptivo y
explicativo, porlo que se procura conocer los efectos de la evaluacion del

desempefio laboral, en la Municipalidad provincial de Pasco.

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es descriptivo

Métodos de investigacion
El método empleado en la presente investigacion es analitico sintético, la
que nos permite plantear el problema, formular los objetivos e hipétesis, procesar

los datos y lograr la comprobacion de las hipotesis.

Disefio de la investigacion
El disefio es no experimental con poblacion pequefia y de una sola

muestra, cuya estructura es la siguiente:

36



3.5.

o,
o

Donde:

M = Muestra de la investigacion

Ox = observacion obtenida de la variable: evaluacion del
desempefioOy = Observacion obtenida de la variable:
Nivel de competencia

r = Posible relacién entre las dos variables estudiadas

Poblacion y Muestra
La poblacion esta constituida por los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Pasco.

La muestra esta constituida por la siguiente formula:

(N-1) E2+P.Q Z2

n=? (Tamafio de la muestra)

N = 296 (Tamafio de la poblacion)
Z =1.96 (Nivel de confianza)

P= 0.5 (Variabilidad positiva)
Q=0.5 (Variabilidad negativa)
E= 5% (Margen de error)

296(1.96)? 0.5 0.5 36.8728



= 167.45(296 -1) (0.05)2 + (0.5) (0.5) (1.96)> 1.9129

Entonces no= La muestra es 168 trabajadores.

3.6.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica utilizada fue de las encuestas dirigidas a todo el personal de la

comuna.

3.7.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Luego de obtenido la informacion procesada, se procede a ordenar,
clasificar y sistematizar, para ello se hace usos del paquete informético estadistico

SPSS version 22 y hojas de calculo.

3.8.  Tratamiento estadistico
Se utilizd la estadistica descriptiva siguiente:
v Medianas de tendencia central
v Medianas de dispersion varianza y desviacion estandar
v Estadistica inferencial

v Estadistica no paramétrica: prueba del chi cuadrado

3.9. Orientacion ética filosofica y epistémica
El trabajo de investigacion es de caracter original y personal, declarando

laautenticidad del mismo.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.  Descripcion del trabajo de campo
El trabajo de campo fue realizado, encuestando de manera directa a los
colaboradores de la municipalidad provincial de Pasco — 2019.
Asi mismo se tomo los datos y fueron procesados con el software, SPSS
24, considerando tres etapas, una representacion de tablas de frecuencias
por cada una de las preguntas, y también se utilizd sus respectivas
representaciones y finalmente aplicamos una prueba de Hipdtesis
utilizando el chi cuadrado y la correlacion de pearson.

4.2.  Presentacion, andlisis e interpretacion deresultados obtenidos.

A. Variable Desempefio Laboral

4.2.1 Cuando llega asu area de trabajo, ( Comienza a trabajarinmediatamente?

39



Cuadro No - 1

Cuando llega a su area de trabajo, (Comienza a trabajar inmediatamente?

trabajar () Je(%)
inmediatamente?
Siempre 62 36.9
Casi siempre /1 42.3
A veces 13 7.7
Casi nunca 14 8.3
Nunca 8 4.8
Total 168 100.

0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el personal cuando llega a su area de
trabajo, ¢(Comienza a trabajar inmediatamente?, se aplicé el cuestionario
respectivo; y losresultados fueron los siguientes:

1. Un 36,9% de la muestra encuestada opinan que Siempre cuando llega a su
area de trabajo, ¢ Comienza a trabajar inmediatamente?

2. Un 42,3% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre cuando llega
asu area de trabajo, ,Comienza a trabajar inmediatamente?

3. Un7,7% de la muestra encuestada opinan que A veces cuando llega a su area
de trabajo, ¢ Comienza a trabajar inmediatamente?

4. Un 8,3% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, cuando llega a su

area de trabajo, ¢ Comienza a trabajar inmediatamente?

5. Un 4,8% de la muestra encuestada opinan que Nunca cuando llega a su area

de trabajo, ¢ Comienza a trabajar inmediatamente?
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Cuadro No - 1

Cuando llega a su area de trabajo, ¢ Comienza a trabajar inmediatamente?

50.0

Frecuencia (%)

45.9

40.0

30.0

20.0 10.8 16.2

10.0 - 10.8 16.2
s

Siempre o
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

Grafico del cuadro No- 1

4.2.2 Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada

de trabajo.

CuadroNo - 2

Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada de

trabajo.
Se encuentra ocupado en | crocienc | Porcenta
sus tareas durante la ia(f) e (%)
mayor parte de su
jornada de trabajo.
Siempre 69 41.1
Casi siempre /1 42.3
A veces 10 6.0
Casi nunca 13 7.7
Nunca 5 3.0
Total 168 100.

0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el personal se encuentra ocupado en sus

tareas durante la mayor parte de su jornada de trabajo, se aplico el cuestionario

respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1.

Un 41,1% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personal se
encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada de
trabajo

Un 42,3% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el personalse
encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada de
trabajo.

Un 6% de la muestra encuestada opinan que A veces el personal seencuentra
ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada de trabajo

Un 7,7% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, el personal se
encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada de
trabajo

Un 3,0% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal seencuentra

ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada de trabajo

Cuadro No - 2
Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada de
trabajo
50.0 411 423

g 40.0
2 300
=

(5]

2 200
=

= 10.0

6.0 7.7

0.0 .
Siempre L
Casi siempre

Aveces i
Casi nunca
Nunca

Grafico del cuadro No- 2
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4.2.3 Considera a su trabajo interesante

CuadroNo - 3

F:o nsidera a su trabajo Frecuencia | Porcentaje
interesante ® (%)
Siempre 77 45.8
Casi siempre 68 40.5

A veces 10 6.0
Casi nunca 10 6.0
Nunca 3 1.8
Total 168 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el personal considera a su trabajo
interesante, seaplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los
siguientes:

1. Un 45,8% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personal
considera a su trabajo interesante.

2. Un 40,5% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el personal
considera a su trabajo interesante.

3. Un 6,0% de la muestra encuestada opinan que A veces el personal
considera a su trabajo interesante.

4. Un 6,0% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, el personal
considera a su trabajo interesante

5. Un 1,8% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal

considera a su trabajo interesante.
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Cuadro No - 3

El personal considera a su trabajo interesante

50.0 45.8

40.5
40.0

30.0

20.0

Frecuencia (%)

10.0

>

Siempre Casi <i
asi siempre
P Aveces

Grafico del cuadro No- 3

» .

Casi nunca

Nunca

4.2.4 Le agrada participar en la planificacion de las actividades de su area de

trabajo
CuadroNo - 4
Le agrada participar en la Frecuenc | Porcenta
planificacion de las ia(f) je(%)
actividadesde su area de
trabajo
Siempre 69 41.1
Casi siempre 80 47.6
A veces 11 6.5
Casi nunca 7 4.2
Nunca 1 0.6
Total 168 100.
0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si al personal le agrada participar en la

planificacién de las actividades de su area de trabajo, se aplico el cuestionario

respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1. Un41,1% de la muestra encuestada opinan que Siempre al personal le agrada
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participar en la planificacion de las actividades de su area detrabajo
2. Un 47,6% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre al personal le

agrada participar en la planificacion de las actividades de su area de trabajo.
3. Un 6,5% de la muestra encuestada opinan que A veces al personal le agrada

participar en la planificacion de las actividades de su area detrabajo.
4. Un 4,2% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, al personal le
agrada participar en la planificacion de las actividades de su area detrabajo
Un 0,6% de la muestra encuestada opinan que Nunca al personal leagrada
participar en la planificacion de las actividades de su area detrabajo

Cuadro No - 4

Le agrada participar en la planificacion de las actividades de su area de trabajo

47.6
>0.0 41.1
40.0
30.0

20.0

Frecuencia (%)

10.0

Casi siempre

Siempre % /

Aveces .
Casi nunca
Nunca

Grafico del cuadro No- 4
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4.2.5 Propone ideas para mejorar los servicios de su area de trabajo

CuadroNo - 5

Propone ideas para mejorar los servicios de su area de trabajo

Propone ideas para Frecuenc | Porcenta
mejorar losservicios de su ia(f) je(%)
area de trabajo

Siempre 45 26.8
Casi siempre /1 42.3
A veces 31 18.5
Casi nunca 12 7.1
Nunca 9 5.4
Total 168 100.

0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el personal propone ideas para mejorar los

servicios de su area de trabajo, se aplicé el cuestionario respectivo; y los

resultados fueron los siguientes:

1.

Un 26,8% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personalpropone
ideas para mejorar los servicios de su area de trabajo

Un 42,3% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el personal
propone ideas para mejorar los servicios de su area de trabajo

Un 18,5% de la muestra encuestada opinan que A veces el personalpropone
ideas para mejorar los servicios de su area de trabajo

Un 7,1% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, el personal
propone ideas para mejorar los servicios de su area de trabajo

Un 5,4% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal propone

ideas para mejorar los servicios de su area de trabajo

46



CuadroNo - 5
Propone ideas para mejorar los servicios de su area de trabajo
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Grafico del cuadro No- 5

4.2.6 Persiste hasta que alcanza la meta fijada

Cuadro No - 6

Persiste hasta que alcanza la meta fijada

Persiste hasta que Frecuenc | Porcenta
alcanza lameta fijada ia(f) je(%)
Siempre 47 28.0
Casi siempre 74 44.0
A veces 17 10.1
Casi nunca 16 9.5
Nunca 14 8.3
Total 168 100.
0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si el personal persiste hasta que alcanza

la metafijada, se aplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:

1. Un 28,0% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personalpersiste

hasta que alcanza la meta fijada

2. Un 44% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el personal
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persiste hasta que alcanza la meta fijada

3. Un 10,1% de la muestra encuestada opinan que A veces el personalpersiste
hasta que alcanza la meta fijada

4. Un 9,5% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, el personal
persiste hasta que alcanza la meta fijada

5. Un 8,3% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal persiste
hasta que alcanza la meta fijada

CuadroNo - 6
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4.2.7 Es constante en cualquier tarea que emprende

Cuadro No - 7

Es constante en cualquier tarea que emprende

Es constante en Frecuenci | Porcentaj
cualquiertarea que a(f) e(%)
emprende
Siempre 37 22.0
Casi siempre 48 28.6
A veces 35 20.8
Casi nunca 28 16.7
Nunca 20 11.9
Total 168 100.

0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el personal es constante en cualquier tarea
que emprende, se aplicd el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los
siguientes:

1. Un 22% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personal es
constante en cualquier tarea que emprende.

2. Un 28,6% de la muestra encuestada opinan que Casi el personal esconstante
en cualquier tarea que emprende.

3. Un 20,8% de la muestra encuestada opinan que A veces el personal es
constante en cualquier tarea que emprende

4. Un 16,7% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, el personal es
constante en cualquier tarea que emprende

5. Un 11,9% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal es
constante en cualquier tarea que emprende

CuadroNo - 7

Es constante en cualquier tarea que emprende
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428  Se siente satisfecho con el servicio brindado

Cuadro No - 8

Se siente satisfecho con el servicio brindado

Se siente satisfecho Frecuenc | Porcenta
con elservicio ia(f) je(%)
brindado

Siempre 30 17.9
Casi siempre 49 29.2
A veces 44 26.2
Casi nunca 20 11.9
Nunca 25 14.9
Total 168 100.

0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el personal se siente satisfecho con el

servicio brindado, se aplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:

Un 17,9% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personal se

siente satisfecho con el servicio brindado.

Un 29,2% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el personal

se siente satisfecho con el servicio brindado.

Un 26,2% de la muestra encuestada opinan que A veces el personal se

siente satisfecho con el servicio brindado

Un 11,9% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, el personal se

siente satisfecho con el servicio brindado

Un 14,9% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal se

siente satisfecho con el servicio brindado
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Cuadro No - 8

Se siente satisfecho con el servicio brindado
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4.2.9  Los trabajadores lo atienden adecuadamente
CuadroNo -9
Los trabajadores lo atienden adecuadamente

qu trabajadores lo Frecuencia Porcoentaje
atienden 0 (%)
adecuadamente
Siempre 25 14.9
Casi siempre 38 22.6
A veces 53 315
Casi nunca 25 14.9
Nunca 27 16.1
Total 168 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si los trabajadores

lo atienden

adecuadamente, seaplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:

1.

Un 14,9% de la muestra encuestada opinan que Siempre los trabajadores

loatienden adecuadamente.
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2. Un 22,6% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre los

trabajadores lo atienden adecuadamente.

3. Un 31,5% de la muestra encuestada opinan que A veces los trabajadores
loatienden adecuadamente

4. Un 14,9% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, los
trabajadoreslo atienden adecuadamente

5. Un 16,1% de la muestra encuestada opinan que Nunca los trabajadores
loatienden adecuadamente.

CuadroNo - 9
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4.2.10 El funcionario que lo atendié cumple con su expectativa

Cuadro No - 10

El funcionario que lo atendié cumple con su expectativa

El funcionario que lo atendié Frecuencia | Porcentaje
cumple con su expectativa ()] (%)
Siempre 20 11.9
Casi siempre 21 12.5
A veces 58 34.5
Casi nunca 39 23.2
Nunca 30 17.9
Total 168 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el funcionario que lo atendié cumple con
su expectativa, se aplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los
siguientes:

1. Un 11,9% de la muestra encuestada opinan que Siempre el funcionario que
loatendio cumple con su expectativa

2. Un 125% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el
funcionarioque lo atendié cumple con su expectativa

3. Un 34,5% de la muestra encuestada opinan que A veces el funcionario que
loatendié cumple con su expectativa

4. Un 23,2% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, el
funcionarioque lo atendié cumple con su expectativa

5. Un 17,9% de la muestra encuestada opinan que Nunca el funcionario que
loatendié cumple con su expectativa.

Cuadro No - 10
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B. Variable nivel de competencia

4.2.11 Su desempefio es el adecuado

Cuadro No - 11

Su desempefio es el adecuado

Su desemperio es el Frecuencia Por((:&)r;taje
adecuado (f)

Siempre 45 6.8
Casi siempre 49 59.

A veces 52 31.0
Casi nunca 14 5.3
Nunca 3 18
Total 168 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el personal considera que su desempefio es

el adecuado, se aplicd el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:

1. Un 26,8% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personal

considera que su desempefio es el adecuado.

2. Un 29,2% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el personal

considera que su desempefio es el adecuado.

3. Un 31% de la muestra encuestada opinan que A veces el personal

consideraque su desemperio es el adecuado.

4. Un 8,3% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, el personal

considera que su desempefio es el adecuado

5 Un 4,8% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal

consideraque su desemperio es el adecuado.
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Cuadro No - 11

El personal considera que su desempefio es el adecuado
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4.2.12 Atiende adecuadamente a los usuarios

CuadroNo - 12

Atiende adecuadamente a los usuarios

Atiende adecuadamente Frecuenc | Porcenta
a losusuarios ia(f) je(%)
Siempre 49 29.2
Casi siempre 52 31.0
A veces 49 29.2
Casi nunca 11 6.5
Nunca 7 4.2
Total 168 100.
0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el personal atiende adecuadamente a los
usuarios, se aplic6 el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los
siguientes:

1. Un 29,2% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personal

atiendeadecuadamente a los usuarios.
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2. Un 31% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el personal

atiende adecuadamente a los usuarios.

3. Un 29,2% de la muestra encuestada opinan que A veces el personal
atiendeadecuadamente a los usuarios.

4. Un 6,5% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, el personal
atiende adecuadamente a los usuarios

5. Un 4,2% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal atiende

adecuadamente a los usuarios.

Cuadro No - 12
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4.2.13 Se encuentra comprometido con su trabajo

Cuadro No - 13

Se encuentra comprometido con su trabajo

Se encuentra comprometido Frecuencia | Porcentaje
con su trabajo ()] (%)
Siempre 68 40.5
Casi siempre 58 345

A veces 20 11.9
Casi nunca 12 7.1
Nunca 10 6.0
Total 168 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el personal se encuentra comprometido
con sutrabajo, se aplicé el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los
siguientes:

1. Un 40,5% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personal se
encuentra comprometido con su trabajo.

2. Un 34,5% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el personal
seencuentra comprometido con su trabajo.

3. Un 11,9% de la muestra encuestada opinan que A veces el personal se
encuentra comprometido con su trabajo

4. Un 7,1% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, el personal se
encuentra comprometido con su trabajo

5. Un 6,0% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal se
encuentracomprometido con su trabajo

Cuadro No - 13
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4.2.14 Realiza horas adicionales para cumplir con su labor

Cuadro No - 14

Realiza horas adicionales para cumplir con su labor

Realiza horas adicionales Frecuencia Porcgntaje
para ) (%)
cumplir con su labor

Siempre 56 33.3
Casi siempre 60 35.7

A veces 15 8.9
Casi nunca 18 10.7
Nunca 19 11.3
Total 168 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el personal realiza horas adicionales para
cumplir con su labor se aplicé el cuestionario respectivo; y los resultados fueron
los siguientes:

1. Un 33,3% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personal
realizahoras adicionales para cumplir con su labor

2. Un 357% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el
personalrealiza horas adicionales para cumplir con su labor.

3. Un 8,9% de la muestra encuestada opinan que A veces el personal
realizahoras adicionales para cumplir con su labor.

4. Un 10,7% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca el personal
realiza horas adicionales para cumplir con su labor

5. Un 11,3% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal

realizahoras adicionales para cumplir con su labor
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Cuadro No - 14

Realiza horas adicionales para cumplir con su labor
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4.2.15 Es constante en cualquier tarea que emprende

Cuadro No - 15

Nunca

Es constante en cualquier tarea que emprende

Es constante en cualquier Frecuencia Porcentaje
tarea ) (%)
que emprende

Siempre 41 24.4
Casi siempre 54 32.1

A veces 45 26.8
Casi nunca 12 71
Nunca 16 95
Total 168 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si el personal es constante en cualquier tarea

que emprende, se aplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:

1. Un 24,4% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personal es

constante en cualquier tarea que emprende.

2. Un 32,1% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el personal
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esconstante en cualquier tarea que emprende.
3. Un 26,8% de la muestra encuestada opinan que A veces el personal es

constante en cualquier tarea que emprende

4. Un 7,1% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca el personal

esconstante en cualquier tarea que emprende

5. Un 9,5% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal es

constanteen cualquier tarea que emprende.

Cuadro No - 15
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4.2.16 Se encuentra motivado

Cuadro No - 16

Se encuentra motivado

Se encuentra motivado Frecuencia Porz:&r;taje
(f)
Siempre 29 173
Casi siempre 35 208
A veces 48 286
Casi nunca 31 185
Nunca 25 149
Total 168 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si el personal se encuentra motivado, se

aplicd elcuestionario respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1. Un 17,3% de la muestra encuestada opinan que Siempre el personal se
encuentra motivado.

2. Un 20,8% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el personal
seencuentra motivado.

3. Un 28,6% de la muestra encuestada opinan que A veces el personal se
encuentra motivado.

4. Un 18,5% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca el personal
seencuentra motivado

5. Un 14,9% de la muestra encuestada opinan que Nunca el personal se
encuentra motivado

Cuadro No - 16
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4.2.17 Las instancias de capacitacion que recibe estan bien planeadas

1.

Cuadro No - 17

Las instancias de capacitacion que recibe estan bien planeadas

Las m_star_lglas de Frecuencia Porc(?ntaje
capacitacion 0 (%)
gue recibe estan bien

planeadas

Siempre 15 8.9
Casi siempre 18 10.7

A veces 45 26.8
Casi nunca 44 26.2
Nunca 46 27.4
Total 168 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si las instancias de capacitacién que recibe
estan bien planeadas, se aplicé el cuestionario respectivo; y los resultados fueron
los siguientes:

Un 8,9% de la muestra encuestada opinan que Siempre las instancias
decapacitacion que recibe estan bien planeadas.

Un 10,7% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre las
instanciasde capacitacion que recibe estan bien planeadas.

Un 26,8% de la muestra encuestada opinan que A veces las instancias
decapacitacion que recibe estan bien planeadas

Un 26,2% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca, las instancias
decapacitacion que recibe estan bien planeadas.

Un 27,4% de la muestra encuestada opinan que Nunca las instancias

decapacitacion que recibe estan bien planeadas
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Cuadro No - 17

Las instancias de capacitacion que recibe estan bien planeadas
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4.2.18 Los cursos de capacitacion que recibe, le permiten hacer mejor su
trabajo.

Cuadro No - 18

Los cursos de capacitacion que recibe, le permiten hacer mejor su trabajo.

Los cursos de capacitacion | Porcentaje
que Frecuencia %
recibe, le permiten hacer (f) (%)
mejorsu trabajo.

Siempre 38 22.6
Casi siempre 40 23.8

A veces 47 28.0
Casi nunca 24 14.3
Nunca 19 11.3
Total 168 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si los cursos de capacitacion que recibe, le
permiten hacer mejor su trabajo se aplicd el cuestionario respectivo; y los

resultados fueronlos siguientes:
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Un 22,6% de la muestra encuestada opinan que Siempre los cursos de
capacitacion que recibe, le permiten hacer mejor su trabajo

Un 23,8% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre los cursos
decapacitacion que recibe, le permiten hacer mejor su trabajo.

Un 28% de la muestra encuestada opinan que A veces los cursos de
capacitacion que recibe, le permiten hacer mejor su trabajo.

Un 14,3% de la muestra encuestada opinan que Casi hunca los cursos de
capacitacion que recibe, le permiten hacer mejor su trabajo.

Un 11,3% de la muestra encuestada opinan que Nunca los cursos de
capacitacion que recibe, le permiten hacer mejor su trabajo

Cuadro No - 18
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4.2.19 Considera que deberia tener mas oportunidades para capacitarse.

Cuadro No - 18

Considera que deberia tener mas oportunidades para capacitarse.

Considera que deberia .| Porcentaje
, . Frecuencia

tener maso_portumdades ) (%)

para capacitarse

Siempre 60 35.7

Casi siempre 58 345

A veces 25 14.9

Casi nunca 12 7.1

Nunca 13 7.7

Total 168 100.0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si considera que deberia tener mas

oportunidades para capacitarse se aplicé el cuestionario respectivo; y los

resultados fueron los siguientes:

1.

Un 35,7% de la muestra encuestada opinan que Siempre considera que
deberia tener més oportunidades para capacitarse.

Un 34,5% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre considera
quedeberia tener méas oportunidades para capacitarse.

Un 14,9% de la muestra encuestada opinan que A veces considera que
deberiatener mas oportunidades para capacitarse.

Un 7,1% de la muestra encuestada opinan que Casi nunca considera
quedeberia tener mas oportunidades para capacitarse.

Un 7,7% de la muestra encuestada opinan que Nunca considera que

deberiatener mas oportunidades para capacitarse

65



4.3.

Cuadro No - 19

Considera que deberia tener mas oportunidades para capacitarse
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Prueba de hipétesis

Para contrastar las hipdtesis planteadas se utilizé la prueba de Ji
Cuadrada, es una prueba no paramétrica adecuada para esta investigacion porque
son variables cualitativas.

Para demostrar la Hipotesis General, debemos realizar la prueba de
hip6tesisen cada uno de las especificas, como realizaremos a continuacion.
Hipétesis general:

Ho: La evaluacion del desempefio laboral no incide en el nivel
decompetencia en la Municipalidad provincial de Pasco — 2019.
Hi: La evaluacion del desempefio laboral incide en el nivel de
competenciaen la Municipalidad provincial de Pasco — 2019.
Pasos para realizar la prueba de hipétesis

1. Alfa o nivel de significancia: o = 0.05
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2. Escoger el Estadistico de prueba:

F '™ i
. E. X( (F—1){c—1))

3. Regla de Decision:
Si el p-valor <= 0.05, se acepta H1
Si el p-valor > 0.05, se rechaza la H1.

4. Hallando el valor del nivel de significancia

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
asintética

Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de 25672 2 0,01
Pearson
Razoén de _
verosimilitud 2,618 2 0.29
Asociacion lineal por .
lineal 1,952 1 0,14
N de casos validos 168

a. 0 casillas (.0%) han esperado un
recuento menorque 5

Encontrado el p-valor es igual a 0.015 ademas comparando con el

nivel de significancia y verificando que es menor que alfa

establecido en 0.05 entonces se acepta la H1.
Conclusion:

Existen suficientes evidencias estadisticas a un nivel de significancia de

0.05, para concluir que la relacion es significativa entre la evaluacion del
desempefio laboral y el nivel de competencia en la Municipalidadprovincial de
Pasco — 2019. Quedando de esta manera demostrada la prueba de hipotesis en

que ambas variables se encuentran relacionadas.
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Hipdtesis especificas:

Hipotesis A:

Hp :

H, :

La Evaluacion del desempefio laboral y el cumplimiento
de objetivos institucionales no se relacionan
significativamente en la Municipalidad Provincial de
Pasco — 2019.

La Evaluacion del desempefio laboral y el cumplimiento
de objetivos institucionales se relacionan
significativamente en la Municipalidad Provincial de

Pasco — 2019.

Pasos para realizar la prueba de hipotesis

1.

2.

Alfa o nivel de significancia: a = 0.05

Escoger el Estadistico de prueba:

F

< 2
(0;:_5 _ Eij) o
' E. {r—2){c—1))
&

=1 j=1
Regla de Decision:
Si a <=0.05, se acepta H:
Si o> 0.05, se rechaza la Hy

Hallando el valor del nivel de significancia

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
asintotica
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de i
Pearson Razén de 1,0272 3 0,03
verosimilitud |
Asociacion lineal por 1,054 3 0,814
lineal
N de casos validos 181 1 0,745
168

a. 0 casillas (.0%) han esperado un
recuento menorque 5.
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Encontrado el p-valor igual a 0.037 ademéas comparando con el nivel de
significancia y verificando que es menor que alfa establecido en 0.05 entonces se
acepta la H.

Conclusion:

Existen suficientes evidencias estadisticas a un nivel de significancia de
0.05, para concluir que existe relacion significativa entre la Evaluacion del
desempefio laboral y el cumplimiento de objetivos institucionales en la

Municipalidad Provincial de Pasco — 2019.

Hipotesis B:
Ho : La evaluacion del desempefio laboral no se relaciona
significativamente con la capacitacion del personal en la
Municipalidad Provincial de Pasco — 2019.
H, : La evaluacion del desempefio laboral se relaciona

significativamente con la capacitacion del personal en la
Municipalidad Provincial de Pasco — 2019.

Pasos para realizar la prueba de hipétesis

1. Alfa o nivel de significancia: a = 0.05
2. Escoger el Estadistico de prueba:
X (O — E,)?
=1 j=1 ®
3. Regla de Decision:

Si a <=0.05, se acepta H1

Si o> 0.05, serechazalaH1
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4, Hallando el valor del nivel de significancia

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
asintotica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de 1
Pearson Razén de 1,035¢ 3 0,00
verosimilitud
Asociacion lineal por 1,032 3 505
lineal
N de casos validos 167 1 ,745

168

a. 0 casillas (.0%) han esperado un
recuento menorque 5.

Encontrado el p-valor igual a 0.007 ademas comparando con el nivel
designificancia y verificando que es menor que alfa establecido en

0.05 entonces se acepta la H1.

Conclusion:
Existen suficientes evidencias estadisticas a un nivel de significancia de
0.05, para concluir que la relacion es significativa entre la evaluacion del
desempefio laboral y la capacitacion del personal en la Municipalidad Provincial
de Pasco — 2019.
Hipétesis C:
Ho: La evaluacion del desempefio laboral no contribuye en el
desarrollo del personal en la Municipalidad provincial de
Pasco — 2019.
Hi: La evaluacion del desempefio laboral contribuye en el
desarrollo del personal en la Municipalidad provincial de
Pasco — 2019.
Pasos para realizar la prueba de hipétesis

1. Alfa o nivel de significancia: o = 0.05
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2. Escoger el Estadistico de prueba:

F

c o
Egi'_," - E:'_,"j_ 7
Z Z —E’- ~X O F-1 (-1

i=1 =1

3. Regla de Decision:
Si el p-valor <= 0.05, se acepta H1
Si el p-valor > 0.05, se rechaza la H1.

4. Hallando el valor del nivel de significancia

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
asintotica

Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de 24782 3 0,004
Pearson
Razoén de 4
verosimilitud 2,678 3 0,293
Asociacion lineal por ]
lineal 1,845 1 0,123
N de casos validos 168

a. 0 casillas (.0%) han esperado un
recuento menorque 5.

Encontrado el p-valor es igual a 0.004 ademas comparando con el

nivel de significancia y verificando que es menor que alfa

establecido en 0.05 entonces se acepta la H1.
Conclusion:

Existen suficientes evidencias estadisticas a un nivel de significancia de

0.05, para concluir que la relacion es significativa entre la evaluacién del
desempefio laboral y el desarrollo del personal en la Municipalidad provincial de
Pasco — 2019.. Quedando de esta manera demostrada la prueba de hipétesis en

gue ambas variables se encuentran relacionadas.
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44.

Discusion de resultados

La discusion de los resultados se presenta de acuerdo a los objetivos de la
investigacion: Se encontré que existe relacion directa y significativa entre
evaluacion de desempefio laboral y el nivel de competencia de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Pasco - 2019, esto concuerda con el trabajo de
Condori G.M. (2013) quien encontré que existe influencia significativa de las
competencias laborales en el desempefio en la Municipalidad Distrital "Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa" de Tacna. Por su parte, Hidalgo, A. (2015)
menciona que, existe relacion entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y BajoMayo,
2015, evidenciandolo a través del andlisis de correlacion de Pearson con un
coeficiente de 0.725. El estado en el que se encuentra el desempefio laboralde
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Lamas, 2017, es alto. A su
vez, Vasquez L. (2015), concluye que; existe relacion entre las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral en los trabajadores del Centro de Salud
Morales-2015, obteniéndose un de coeficiente de 0.973. Los trabajadores del
Centro de Salud Morales-2015, presentan como factor predominante de
desempefio laboral la efectividad con un 46.00%, que hace referencia al grado
en que la organizacion es capaz de lograr sus metas. Por otro lado, el 30.00%
presentan el factor eficacia del desempefio laboral, que hace referencia a la
proporcion que refleja una comparacion entre los resultados logrados y los costos
surgidos para el cumplimiento de las metas.
De los resultados obtenidos de los test aplicados se colige, el nivel de
competencia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Lamas es predominantemente bueno con 78%, lo que indica que
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presen en nivel promedio, caracteristicas requeridas por puesto, mas alla
de las competencias generales. En ese sentido, Condori, G. (2013) Sefiala
un nivel medio de las competencias laborales que caracterizan al personal
que labora en la institucién. Por su parte, Romero, M. (2017) sefiala que;
el nivel de desarrollo de competencias laborales se encuentra en una
escala valorativa de regular a bueno, mientras que la calidad de servicios
administrativos se encuentra en una escala valorativa de regular a malo.
A su vez, Guanilo (2015), indica que los trabajadores de la organizacion
estudiada no cumplen en un 100% las competencias laborales genéricas
que, en sus correspondientes grados, exigenlos diferentes puestos de
trabajo, con excepcion de algunos casos, en los que superan el grado
requerido.

El nivel desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincialde Lamas es fundamentalmente alto con 64%, lo que indica
destreza o habilidad con la que las personas realizan una actividad son
regulares, esto es el productode sus conocimientos, experiencias previas.
Asi mismo, se encontrd que el nivel de desempefio laboral de los
profesionales de la Municipalidad Provincial de Lamas es
fundamentalmente alto con 54%, mientras que los técnicos se encuentran
en un nivel de desempefio laboral regular con 62%, por su parte en la
mayoria de los auxiliares se encuentra que el desempefio laboral esta en
nivel regular con 48%. Por lo contrario, Valencia E.G. (2014) determina
que, la insatisfaccion de los empleados incide en el bajo desempefio
laboral de losempleados; Por el contrario, En ese sentido, Padilla H.

(2015) seriala que, el 40.00% de los Quimicos Farmacéuticos de las
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boticas de InkaFarma presentan

Bajo nivel en el Desempefio Laboral que hace referencia a la escasa venta,
comercializacion y oferta de los productos farmacéuticos. Por su parte, Prado, C.
(2015) encontr6 que, existe una relacion altamente significativa entre el clima
laboral y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad César Vallejo de La Libertad; por lo tanto, existe una vinculacion
causa-efecto positiva entre ambas variables. En ese sentido, Ortega, M. (2015)
concluye que el personal considera que su nivel de desempefio y cumplimiento
de las tareas encargadas es adecuado, al analizar por dimension, el aspecto a
fortalecer es el “Crecimiento personal”. Por otro lado, Soria, S. (2016).
Menciona que la disposicion del trabajo esta relacionada con un buen desempefio
laboral o éste depende de él, entre los aspectos primordiales tenemos el sueldo,
las bonificaciones y el horario de trabajo de los licenciados(as) de enfermeria del
Hospital de Es Salud Tingo Maria, con p valor de 0,00 correspondientemente. En
la capacidad del trabajo si se encontr6 una relacion entre los estudios de
especializacion y de segunda especialidad y el desempefio laboral bueno de los
licenciados(as) de enfermeria del Hospital EsSalud de Tingo Maria, con p valor

de 0.003 respectivamente.
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CONCLUSIONES
Se ha logrado determinar que existe relacion significativa entre la evaluacion del
desempefio laboral y el nivel de competencia en la Municipalidad provincial de
Pasco — 2019, esta decision se sustenta en el valor del p valor es 0,015 es decira
un buen nivel de evaluacion de desempefio laboral corresponde un buen nivel de
competencia, por otro lado si existe un deficiente nivel de desempefio laboral le
corresponde un deficiente nivel de competencia.
Se ha logrado determinar que existe relacion significativa entre la Evaluacion del
desempefio laboral y el cumplimiento de objetivos institucionales en la
Municipalidad Provincial de Pasco — 2019, esta decision se sustenta en el p valor
que es 0,037 es decir a un buen nivel de evaluacion de desempefio laboral le
corresponde un buen nivel de cumplimiento de objetivos institucionales, por otro
lado si existe un deficiente nivel de evaluacion de desempefio laboral le corresponde
un deficiente nivel de cumplimiento deobjetivos institucionales.
Se ha logrado determinar relacidon significativa entre la evaluacion del desempefio
laboral con la capacitacion del personal en la Municipalidad Provincial de Pasco —
2019, esta decision se sustenta en el valor p valor quees 0,007 es decir a un buen
nivel de la evaluacion del desempefio laboral le corresponde un buen nivel
capacitacion del personal, por otro lado, si existe un deficiente nivel de la
evaluacion del desempefio laboral le corresponde un deficiente nivel d e
capacitacion del personal.
Se ha logrado determinar que existe relacion significativa entre la evaluaciondel
desempefio laboral y el desarrollo del personal en la Municipalidad Provincial de

Pasco — 2019, esta decision se sustenta en el p valor que es 0,004 es decir a un buen nivel

de evaluacion del desempefio laboral le corresponde unbuen nivel de desarrollo del



personal, por otro lado, si existe un deficiente nivelde evaluacion del desempefio laboral le

corresponde un deficiente nivel desarrollo del personal



RECOMENDACIONES
Corregir las falencias que presenta la evaluacién del desempefio laboral con la
finalidad de mejorar el nivel de competencias dentro de la organizacion.
Es urgente mejorar la evaluacion de desempefio en post de incrementar el
cumplimiento de objetivos institucionales en la Municipalidad provincial de Pasco
- 2019 y asi también mejorar las actitudes de los colaboradores.
Dar a conocer a cada uno de los colaboradores de la municipalidad cuales son los
tipos de evaluacién de desempefio laboral con los que trabaja la institucion, y
ademas lograr que identifiquen los niveles de competencia.
Analizar la actual evaluacion de desempefio laboral de la municipalidad y su
incidencia sobre la capacitacion, de esta manera dar distinta forma de capacitar a
los colaboradores a los que destacan y ayudar a los que su rendimiento es poco

significativo.
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ANEXOS



INSTRUCCIONES

1.  Usted antes de marcar, debe leer con detenimiento las afirmaciones u opiniones y luego debe

marcar con un aspa (X), las afirmaciones con la alternativa que usted cree conveniente, marque

s6lo una alternativa.

3. Las opciones de respuesta se encuentran estructuradas en el cuestionario:

Titulo del trabajo

“LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL Y EL NIVEL DE COMPETENCIA EN LA

MUNICIPALIDADPROVINCIAL DE PASCO -2019”.

Por favor suplico a usted marca r con un aspa (X) la respuesta que cree conveniente

Identificacion Masculino  [Femenino
Condicién Nombrado pntratado Otra
modalidad
Area de trabajo Jefe de area [Profesional ( ) [Técnico () Otro (
Datos generales
Rendimiento Laboral

1. ¢Es reconocido en su &rea de incumbencia por ser un interlocutor confiable [Siempre Casi /A veces Casi unca
y por su habilidad para comprender diferentes situaciones y manejar iempre hunca
reuniones?.

2. ¢Crea un buen clima de trabajo, comprende la dinamica del Siempre Casi /A veces Casi unca
funcionamiento grupal e interviene destrabando situaciones de conflicto iempre hunca
interpersonal centrandose en el logro de los fines compartidos?

3. ¢Se compromete en la blsqueda de logros compartidos? Privilegia el [Siempre Casi /A veces Casi unca
interés del grupo por encima del interés personal? iempre nunca

4. ¢Desempefia las tareas con dedicacion, cuidando cumplir tanto con los |Siempre Casi /A veces Casi unca
plazos como con la calidad requerida y aspirando a alcanzar el mejor iempre hunca
resultado posible?.

5. ¢Muestra permanente motivacion para incrementar sus relaciones y para  |Siempre Casi /A veces Casi unca
formar un grupo de relaciones de intereses comunes?. iempre hunca

6. Los gerentesy sub gerentes de la municipalidad distrital actian con  [Siempre Casi /A veces Casi unca
fidelidad y solidaridad hacia todos los miembros de su institucion. iempre nunca

7. ¢(Muestra permanente motivacion para incrementar sus relaciones y para  [Siempre Casi /A veces Casi unca
formar un grupo de relaciones de intereses comunes? iempre hunca

8. ¢Propone ideas para mejorar la atencion en la municipalidad? Siempre Casi /A veces Casi unca

iempre nunca

9. ¢Desempefia las tareas con dedicacion, cuidando cumplir tanto con los |Siempre Casi /A veces Casi unca
plazos como con la calidad requerida y aspirando a alcanzar el mejor iempre hunca
resultado posible?

10. En los conflictos en el trabajo. ¢ Tiene una actitud conciliadora? Siempre Casi /A veces Casi unca

iempre nunca
Calidad de servicio

11. He podido comprobar que el personal dispone de [Nada de En Indiferent | De uy de

programas y equipos informaticos adecuados para llevar pcuerdo Hesacuerdo acuerdo acuerdo
a cabo su trabajo

12. El personal da una imagen de honestidad y confianza Nada de En Indiferent | De uy de
acuerdo Hesacuerdo rcuerdo acuerdo

13.  El personal se muestra dispuesto a ayudar a los usuarios  |[Nada de En Indiferent | De uy de
acuerdo Hesacuerdo rcuerdo Acuerdo

14. ¢ Eltrato del personal con los usuarios es considerado y [Nada de En Indiferent | De uy de
amable acuerdo Hesacuerdo acuerdo acuerdo

15.  El personal da la imagen de estar totalmente calificado [Nada de En Indiferent | De uy de
para las tareas que tiene que realizar acuerdo Hesacuerdo cuerdo acuerdo

16.  ¢Como califica el nivel de comunicacion entre el nivel |[Nada de En Indiferent | De uy de
gerencial y los trabajadores de la municipalidad? acuerdo Hesacuerdo Acuerdo acuerdo

Gracias




Prueba de la Investigacion
Para contrastar las hip6tesis planteadas se utilizé la prueba de Ji Cuadrada, es una prueba
no paramétrica adecuada para esta investigacion porque son variables cualitativas.
Para demostrar la Hipdtesis General, debemos realizar la prueba de hipétesisen cada uno
de las especificas, como realizaremos a continuacion.
Hipétesis general:

Ho: La evaluacion del desempefio laboral no incide en el nivel

decompetencia en la Municipalidad provincial de Pasco — 2019.

Hi: La evaluacion del desempefio laboral incide en el nivel de

competenciaen la Municipalidad provincial de Pasco — 2019.

Pasos para realizar la prueba de hipétesis

1. Alfa o nivel de significancia: o = 0.05

2. Escoger el Estadistico de prueba:

F '™ i
d E, XiFr—11(c—10)

3. Regla de Decision:
Si el p-valor <= 0.05, se acepta H1

Si el p-valor > 0.05, se rechaza la H1.



4. Hallando el valor del nivel de significancia

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
asintotica

Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de 25672 2 0,01
Pearson
Razon de .
verosimilitud 2,618 B 0.29
Asociacion lineal por _
lineal 1,952 1 0,14
N de casos validos 168

a. 0 casillas (.0%) han esperado un
recuento menorque 5

Encontrado el p-valor es igual a 0.015 ademas comparando con el

nivel de significancia y verificando que es menor que alfa

establecido en 0.05 entonces se acepta la H1.
Conclusion:

Existen suficientes evidencias estadisticas a un nivel de significancia de

0.05, para concluir que la relacién es significativa entre la evaluacion del
desempefio laboral y el nivel de competencia en la Municipalidadprovincial de
Pasco — 2019. Quedando de esta manera demostrada la prueba de hipotesis en

que ambas variables se encuentran relacionadas.



