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RESUMEN

La investigacion desarrollada esta vinculada a la psicologia organizacional y su aplicacion a
la gestion del talento humano, de manera especifica trata sobre la evaluacion del
desempefio en una entidad gubernamental. El objetivo fue determinar el nivel de
desempefio y conocer si existen diferencias en el nivel de desempefio segln el género, por

grupos ocupacionales, por régimen laboral, por areas funcionales y por competencias.

La investigacion corresponde al método cuantitativo y es de nivel descriptivo y de tipo
transversal y ex post facto, se ejecut6 en la sede central de la entidad estatal, la poblacion
comprendia 330 trabajadores y se tomd una muestra representativa de 223, la técnica de
muestreo fue intencional, estratificada y por racimos; los instrumentos utilizados fueron los
cuestionarios de evaluacion de desempefio disefiados para cada grupo ocupacional, por la
entidad estatal y para sus propios fines.

Los resultados hallados fueron, que el nivel desempefio de toda le entidad se ubica en el
nivel alto, luego las mujeres tienen levemente mejor desempefio que los hombres; a nivel
de grupos ocupacionales, los administrativos tienen mejor desempefio que los directivos y
estos sobre los operativos; luego segun el régimen laboral, los del DL 1057 tienen un mejor
desempefio que los del DL 728, y estos tienen un mejor desempefio que los del DL 276. En
el desempefio por areas funcionales y segin las competencias en cada grupo ocupacional,
se encontraron diferencias significativas distribuidos en niveles alto y medio alto.
Términos clave; desempefio, evaluacion de desempefio, competencias de evaluacion,

grupos ocupacionales, categorias de desempefio.



ABSTRACT

The investigation developed is vinculated to the organizational psychology and it's
application to the human talent management, specifically is about the evaluation of the
performance in a government entity. The objective was to determine the level of
performance and know if there are differences on the level of performance according to the

gender, occupational groups, labor regime, functional areas and competences.

The investigation corresponds to the quantitative method and to the descriptive level and
transversal type and ex post facto, it was executed in the state entity's headquarters, the
population included 330 workers and a representative sample of 223 was taken, the
sampling technique was intentional, stratified and by racisms, the instruments used were the
performance evaluation questionnaires designed for each occupational group, for the state
entity and for their own purposes.

The results obtained were, that the performance level of the whole entity is ubicated on the
high level, then women have slightly better performance than men. On the other hand, at
the level of occupational groups, the administrative have a better performance than the
managers and these over the operatives. Then, according to the labor regime, those of the
DL 1057 have a better performance than those of the DL 728 and these have a better
performance than those of the DL 276. In the performance by functional areas and
according to the competences in each occupational group, significant differences were
found distributed in high and medium high levels.

Key Terms: Performance, performance evaluation, evaluation competences, occupational

groups, performance categories.



INTRODUCCION

La evaluacion de desemperio laboral es una herramienta de la gestion del talento humano en

las organizaciones, forma parte de las actividades de la Psicologia Organizacional

La investigacion realizada fue sobre el desempefio laboral de los trabajadores de
una entidad gubernamental, el objetivo de la investigacion fue determinar el nivel de
desempefio que alcanzan los trabajadores de todas las dependencias que laboran en la

entidad gubernamental. La investigacion tiene las siguientes partes.

El capitulo I, trata sobre la descripcion de la realidad problematica, la formulacion
del problema principal y de los problemas secundarios, la definicion de los objetivos de la

investigacion, la justificacion, la viabilidad y las limitaciones de la investigacion.

El capitulo II, contiene los antecedentes de la investigacion internacionales y
nacionales, que son similares en cuanto a metodologia, variables de estudio y objetivos.
También considera el marco tedrico donde se consignan conceptos y definiciones de
diversos autores de la evaluaciéon de desempefio, sus partes, procedimientos y su técnica de

aplicacion, finalmente se definen los términos basicos.

El capitulo I1I, contiene la formulacién de la hip6tesis principal y de las hipotesis
especificas, en ella se explica la definicion operacional de las variables evaluacion de
desempefio laboral, también se realiza la operacionalizacion de las variables y de sus

respectivas dimensiones e indicadores.

El Capitulo 1V, contiene la definicion del método, el disefio, el nivel y el tipo de
investigacion que se emplea, asimismo describe la poblacidn y la muestra seleccionada, la
técnica de muestreo utilizada, asi como el calculo del tamafio de la muestra, el
procedimiento de recopilacion y el procesamiento de los datos, el tratamiento estadistico de

la informacién y la elaboracion del informe.
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El Capitulo V, presenta los resultados hallados, en €l se hace la interpretacion y el
analisis estadistico descriptivo e inferencial de la informacion, la comprobacion de las
hipotesis, la discusion de los resultados, se formulan las conclusiones y las

recomendaciones de la investigacion.

Finalmente se consignan las referencias consultadas y citadas, se especifica el indice
de tablas y se adicionan los anexos de la investigacion, como son la matriz de consistencia

y los instrumentos utilizados para la recopilacion de los datos.
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1.1.

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

La evaluacién de desempefio es una importante herramienta de gestion de
las organizaciones, por ello esta herramienta se aplica en casi todas las empresas
y en todos los paises, porque dada la era de competitividad y globalizacion, cada

empresa u organizacion desea actuar con eficacia y eficiencia.

Esta herramienta fue también adoptada a nivel de Latinoamérica por las
empresas para poder competir con las empresas transnacionales que provenian
de Norteamérica, Europa y Asia, que tenian estandares de calidad y de

competitividad mas alta.

En nuestro pais también las empresas privadas adoptaron nuevas formas de
gestion del talento humano para ser mas competitivas y utilizaron las
herramientas que traian empresas extranjeras. Luego por la influencia de las
empresas extranjeras las entidades estatales también adoptaron esas herramientas

de gestion del talento humano y de las organizaciones.
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En la década de los noventa, previo al gobierno de Alberto Fujimori (1990)
y posteriores meses de tomado el mandato hubo una crisis econdémica en todo el
pais, por lo cual una de las soluciones tomada por Juan Carlos Hurtado Miller,
recién nombrado Ministro de Economia, viendo la crisis por la que estaba
pasando el pais y el sobredimensionamiento del estado, propuso el programa de
"compra” de renuncias, es decir los trabajadores renunciarian de forma

voluntaria a cambio de una compensacion extraordinaria.

Una vez concluido el plazo de renuncias voluntarias cada entidad del estado
seria declarada en reorganizacién, estando entonces obligada a evaluar a su
personal y declarar como excedentes a quienes no aprobaran dicha evaluacion.
El personal excedente seria despedido sin contar con el incentivo que se
otorgaba a la renuncia voluntaria. La idea era que el riesgo a ser despedido sin

incentivo motivara a los empleados a renunciar "voluntariamente™.

Los gobiernos sucesivos no efectuaron la evaluacion de desempefio, porque
los trabajadores designados y contratados ingresaban por recomendacion
politica, por tanto no aceptaban y veian en la evaluacion de desempefio como
una amenaza, por lo cual para evitar conflictos las autoridades designadas, ya no

aplicaban dicha evaluacion.

La gerencia de la entidad estatal decidid inscribirse en a la Asociacion de
Buenos Empleadores (ABE) entidad que anualmente hace un concurso, donde se
evalta a las empresas privadas y a las organizaciones estatales, acerca de sus
politicas de personal, la misma que obliga a evaluar el desempefio laboral y el
clima organizacional; en base a ello se determina si son buenos o malos

empleadores.
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1.2.

Otra razdn para aplicar la evaluacién de desempefio es que cada cambio de
gobierno efectla y aplica nuevas politicas de personal, por lo que se juzga
necesario efectuar una evaluacion de desempefio con miras a mejorar el servicio,

la eficiencia, el liderazgo, el desempefio y el clima organizacional de la entidad.

La ejecucion de la evaluacién de desempefio es importante porque permite a
la organizacion determinar el nivel de desempefio de todos los trabajadores, a la
vez sirve para efectuar una retroalimentacién a los trabajadores, fortalecer el
dialogo entre jefes y subordinados, implantar programas de capacitacion y
también efectuar promociones de personal, segun la performance obtenida en la

evaluacion de desempefio.

Otro aspecto es que la evaluacion de desempefio ayuda a efectuar el mapeo
de puestos, esto implica recabar informacién sobre las funciones,
responsabilidades y niveles de decisién de cada uno de los puestos y también
precisar los requisitos que demandan y las competencias que exigen cada uno de
los puestos de trabajo. Asimismo el mapeo de puestos permite detectar
duplicidad de funciones, optimizacion de procesos Y tareas, esto adicionalmente

facilita las tareas de racionalizacion.

Por las consideraciones explicadas, es conveniente aplicar la evaluacion de
desempefio en esta entidad gubernamental con miras a efectuar mejoras en la

gestion del talento humano.

Formulacion del problema

1.2.1 Problema principal

De acuerdo a la realidad problematica expuesta el problema quedaria

planteado en los siguientes términos:
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¢Cual es el nivel de desempefio del personal que labora en una entidad

estatal del estado?

1.2.2 Problemas Secundarios

1) ¢Cual es el nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad estatal

segun sexo?

2) ¢Cual es el nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad estatal

segun el grupo ocupacional al que pertenecen?

3) ¢Cual es el nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad estatal

segun el régimen laboral al que pertenecen?

4) ¢Cual es el nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad estatal

segun las areas funcionales en la que laboran?

5) ¢Cual es el nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad estatal

por grupos ocupacionales y sus respectivas competencias de evaluacion?

1.3.  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar el nivel de desempefio del personal que labora en una entidad estatal.

1.3.2 Objetivos especificos

1) Identificar el nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad estatal

segun sexo.

2) Conocer el nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad estatal

segun el grupo ocupacional al que pertenecen.
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1.4.

3) Establecer el nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad estatal

segun el réegimen laboral al que pertenecen.

4) Determinar el nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad estatal

segun las areas funcionales en la que laboran.

5) ¢Cual es el nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad estatal por

grupos ocupacionales y sus respectivas competencias de evaluacion?

Justificacion e importancia de la investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva comparativa y aplicativa, es
importante porque permitié conocer los niveles de desempefio del personal que
labora en la entidad gubernamental objeto de estudio, en los diferentes niveles

ocupacionales y por areas funcionales.

El estudio ademas es importante porque permitié formular recomendaciones
para mejorar el desempefio de los trabajadores, asimismo para la mejora del
desemperio laboral, el rendimiento y productividad de los trabajadores, disefiar
programas de capacitacion, efectuar rotacion y destaques, asi como ascensos y

promocién de los empleados.

Desde la perspectiva tedrica permitié ahondar los conocimientos sobre la
conducta laboral como es el desempefio laboral en una entidad estatal, lo cual es

poco usual en la administracion publica.

Desde la perspectiva metodoldgica sirvio para verificar la utilidad de los
manuales e instrumentos de medicion de evaluacion de desempefio el cual

servird de modelo para ampliar su uso a otras entidades gubernamentales.
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1.5.

Limitaciones del estudio

El desarrollo de la presente investigacidn presenta las siguientes limitaciones.

Debido a que se aplicd despues de muchos afios, hubo cierta predisposicion
0 actitudes poco colaborativas hacia ella, asimismo dado el temor que suscito dio
lugar a algunas evaluaciones con sesgo hacia lo positivo para evitar despidos o

no contrataciones.

Debido a que la evaluacion de desempefio se realizd dentro de la hora
laboral, una de las limitaciones principales es que contabamos con poco tiempo
para poder realizar las evaluaciones ya que los trabajadores debian interrumpir

sus labores diarias para poder ser evaluados y posteriormente retomarlas.

En la entidad laboral habia un sindicato, el cual no daba facilidades para que
los trabajadores sean evaluados ya que asumian que la evaluacion de desempefio

iba a ser un motivo de despido para los trabajadores.

Desde el punto de vista metodologico, sirvid para determinar la pertinencia
y afinar los instrumentos de evaluacion de desempefio, asi mismo no se disefid
un elemento ya que se utilizo el instrumento creado por la organizacion, el cual
esta disefiado para sus propios fines, la validez y confiabilidad del instrumento lo

determina la propia institucion.

Una limitacion geogréfica es que la investigacion solo se circunscribid a una
entidad especifica del estado, no comprende a todas las dependencias regionales

de la entidad ya que solo abarco al personal que labora en Lima.
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La limitacion teorica es que la evaluacion de desempefio en el campo de la
psicologia organizacional contribuye al comportamiento laboral y conductas, por

lo tanto abarca el empoderamiento laboral en sus puestos de trabajo.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentesde la investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Diaz, Hernandez, Isla, Delgado, Diaz y Rosales (2014) desarrollaron un
estudio en Espana sobre “Factores relevantes para aumentar la precision, la
viabilidad y el éxito de los sistemas de evaluacion del desempefio laboral.” El
objetivo del estudio fue verificar la efectividad, credibilidad y el éxito los
sistemas de evaluacion de desempefio, considerando tres criterios de analisis
que son: (a) Los aspectos cualitativos del proceso de evaluacion (b) reducir
los sesgos propios de los evaluadores del desempefio; y (c) incrementar la
precision de la medida utilizada para realizar la evaluacion. Inicialmente en el
primer estudio, se hizo un exhaustivo analisis de puesto y descripcion de los
cargos para buscar evaluaciones mas objetivas en base a las funciones, el
resultado es que existian resultados que afectaban a los objetivos de cada
puesto y de las unidades de trabajo, pero que no estaban contemplados las
funciones de los puestos. En la segunda se analiz6 en qué medida algunas
actitudes y creencias (satisfaccion laboral, actitud hacia el cambio,
autoeficacia, iniciativa y compromiso afectivo) explican la Justicia percibida

de la evaluacion, y la aceptacion del futuro sistema de evaluacion.
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Participaron 142 empleados publicos, que constituian el total de la plantilla de
una unidad de una Administracion, los resultados muestran que los
trabajadores con un compromiso afectivo con la organizacion mas alto
tienden a valorar como mas justa la puesta en marcha de un sistema de
evaluacion de su desempefio. Respecto al tercer estudio el objetivo fue
analizar si existen diferencias significativas en la evaluacion del desempefio
de una misma persona cuando se utiliza una escala de conductas observadas
con respuesta en escala grafica tipo Likert, frente a una escala con anclajes
conductuales tipo estandarizada mixta. Participaron 188 trabajadores, los
resultados arrojaron que cuando se emplea las escalas conductuales, el sesgo
de benevolencia en la evaluacién disminuye, por tanto la evaluacion
conductual es mas justa y con menos sesgo, la media del desempefio
resultado de las pruebas de anclaje conductual es ligeramente menor respecto

la evaluacion utilizada en la evaluacién tipo Likert.

Mejia (2012), desarrolld la tesis “Evaluacion del desempefio con
enfoque en las competencias laborales” realizada en Quetzaltenango —
Guatemala, hizo el estudio en una empresa de call center a agentes de servicio
telefonico, teniendo como finalidad determinar la importancia de la
evaluacion de desempefio con enfoque en las competencias laborales en
agentes de servicio telefonico, utilizd como instrumento “la evaluacion de
desempeino por competencias laborales” establecida por el call center y una
encuesta que permitié obtener la percepcién de los agente del servicio
telefonico. La muestra estuvo conformada por 123 agentes de servicio
telefonico, correspondiente al 68% de la poblacion total, teniendo edades

dentro del rango de 18 a 50 afios de ambos géneros. En la investigacién se
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logré probar la importancia de la evaluacion de desempefio con enfoque en
las competencias laborales, ya que basandose en los resultados se comprobd
que hay un positivo el desempefio de los agentes, pues el medio les exige
mejorar continuamente en el servicio y atencion que le brindan a sus clientes,
asi mismo actualizarse en conocimientos y mejorar sus habilidades para poder
cumplir con las competencias establecidas y desarrollar la actitud apropiada
para desempefarse con éxito en su puesto de trabajo. Mediante la encuesta de
opinién el 75% de los agentes evaluados admitieron que los parametros de
desempefio y competencias laborales establecidas, siempre facilitan vy
mejoran su desempefio. Se concluyé que las competencias constituyen
parametros que permiten caracterizar a los individuos y de esa manera
evaluarlos basados en estos conceptos, ya que las competencias son
caracteristicas subyacentes en el individuo que esta causalmente relacionado a
un estdndar de efectividad y a un desempefio superior en un trabajo o
situacion, una competencia origina o anticipa el comportamiento en el

desempefio.

Salgado y Cabal (2011) efectuaron una investigacion sobre “Evaluacion
del Desempefio en la Administracion Pablica del Principado de Asturias:
Andlisis de las Propiedades Psicométricas.” Expone los resultados de tres
estudios sobre el desarrollo y las propiedades psicométricas del método de
evaluacion del desempefio de los empleados de la Administracion Publica del
Principado de Asturias. En el Caso 1, se describe el desarrollo y la seleccion
de las competencias a evaluar. Para cada una de las tres grandes dimensiones
del desempefio laboral se identificaron cinco competencias que debian ser

evaluadas. En el Caso 2, se describe como se elaboraron las escalas de
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valoracion con anclajes conductuales para evaluar las competencias de
desempefio de tarea, contextual y organizacional. En el Caso 3, se examiné la
fiabilidad, la validez de constructo y la validez concurrente de las
valoraciones del desempefio y se analizd el modelo mediante el analisis
factorial confirmatorio. Los resultados indican una elevada fiabilidad, tanto
para las dimensiones como la evaluacion global del desempefio. Un analisis
de componentes principales indica la presencia de dos factores en los que
cargan las valoraciones de los superiores inmediatos y los criterios objetivos
externos respectivamente. El analisis factorial confirmatorio indicd que el
desempefio puede representarse mediante un modelo jerarquico. Finalmente,
los criterios objetivos externos correlacionan con las valoraciones de los
superiores jerarquicos. Las implicaciones de las investigaciones resaltan la
importancia de evaluar el desempefio en las entidades publicas para mejorar

la calidad del servicio que brindan a la poblacion.

Rodriguez, Paz, Lizana y Cornejo (2011), efectuaron un estudio
denominado “Clima y satisfaccion laboral como predictores del desempeno:
en una organizacion estatal chilena”, tuvo como objetivo de determinar si el
clima organizacional y la satisfaccion laboral son predictores significativos
del desempefio laboral, aplicando los cuestionarios de clima organizacional
de Litwing y Stringer (1989) y satisfaccion laboral JDI y LDI (1969) a un
total de 96 trabajadores de todos los niveles jerarquicos en un organismo
publico de la Region del Maule- Chile, la aplicacion de estas pruebas fueron
realizadas junto con la evaluacion anual de desempefio de la institucion
aplicando un cuestionario disefiado por la organizacién estatal teniendo como

objetivo evaluar tres dimensiones del desempefio de los funcionarios
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(comportamiento  funcionario, condiciones personales, rendimiento y
productividad). En este estudio se evidencia que existe una relacion
significativa entre el clima, la satisfaccion y el desempefio, considerando las
dimensiones del desempefio, solo el clima predice significativamente el
comportamiento funcionario y las condiciones personales, mientras que la

satisfaccion solo predice el rendimiento y la productividad.

Chiang, Méndez y Sanchez (2010), desarrollaron una investigacion
sobre “Coémo influye la satisfaccion laboral sobre el desempefio: Caso
empresa de Retail” en Chile, el objetivo del estudio fue analizar las relaciones
entre satisfaccion laboral y desempefio en los trabajadores de una empresa de
retail. Muestra de 53 trabajadores, con una tasa de respuesta del 83%. Para
lograr el objetivo se aplicd un instrumento con 54 preguntas, con datos
descriptivos, informacion sobre el conocimiento del proceso de la evaluacion
del desempefio y una encuesta de satisfaccién laboral elaborada por el
investigador. La fiabilidad de las escalas de satisfaccion laboral fue adecuada
con la excepcion de la escala “Satisfaccion con la relacion subordinado-
supervisor”. Para el andlisis de la evaluacion del desempeio se utilizaron
datos recogidos por la empresa analizada. El analisis muestra que los
trabajadores conocen la herramienta “evaluacion del desempeno”, sus
evaluaciones varian entre 3 y 7 (maximo de 8) en orientacion comercial y
experiencia y persuasion respectivamente, que sefiala que no hay trabajadores
malos, por otra parte la variable de satisfaccion laboral muestra un nivel alto
(promedio de 4 sobre 5). Las correlaciones entre ambas variables indican que
a medida que la satisfaccion con las oportunidades de desarrollo y con la

forma de reconocimiento aumenta, su orientacion al logro disminuye, esto se
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2.1.2.

debe a que, por su bajo nivel de escolaridad, ellos no pueden acceder a un
cargo de mayor responsabilidad y sélo se orientaran a cumplir los objetivos y
metas propuestos por la jefatura. Igualmente, a medida que los funcionarios
aumentan la satisfaccion con el reconocimiento en cuanto a su rendimiento,
su orientacion al logro disminuye, porque se sienten conformes con lograr
s6lo los objetivos y metas propuestos por la jefatura. También se observo que,
a medida la satisfaccion con la forma de reconocimiento aumenta, la
orientacion al cliente disminuye, porque si los trabajadores estan conformes
con el reconocimiento que reciben, no se esfuerzan mas con el cliente. Los
otros indicadores de evaluacion del desempefio no poseen una correlacion

estadisticamente significativa con las variables de satisfaccion laboral.

Antecedentes Nacionales

Hidrugo y Vasquez (2016), realizaron una investigacion sobre “El
rendimiento y su relacion con el desempefio laboral del talento humano en la
clinica San Juan de Dios de Pimentel.” El objetivo fue determinar la relacion
entre el rendimiento y el desempefio laboral del talento humano del &rea
administrativa en la Clinica San Juan de Dios. La metodologia que se utilizo
para obtener los datos del andlisis, consistio en el método de investigacion
cuantitativa y de campo, la poblacién y la muestra fue de 11 personas de la
clinica, se us6 como instrumentos de medicidn un cuestionario y una guia de
entrevista, para la variable independiente se utilizo como técnica la entrevista
y como instrumento una guia de entrevista, con un total de 16 items; y para la
variable dependiente, se hizo uso de la encuesta como técnica y un
cuestionario como instrumento, con un total de 19 items; con una escala de

respuestas tipo Likert. Se hizo un analisis de ponderacion de porcentajes y de

23



esta manera se hallaron los resultados que permitieron conocer los principales
factores que afectan el desempefio laboral del talento humano del area
administrativa en la Clinica San Juan de Dios. Se encontr6 correlacion alta y
positiva entre el rendimiento y el desempefio laboral, siendo el resultado
alcanzado el valor de +1; lo que indica que el rendimiento se va a relacionar
con el desempefio laboral del talento humano del area administrativa en la

Clinica San Juan de Dios.

Moya y Upiachihua (2016) ejecutaron una investigacion, sobre el
desempefio de la fuerza de ventas de los colaboradores de Quimica Suiza S.A
en la ciudad de Trujillo en el afio 2016, el objetivo fue establecer si existe la
relacion entre la gestion administrativa y el desempefio de la fuerza de ventas
de la empresa de estudio. Se realizO una encuesta aplicando como
instrumento un cuestionario tipo Likert validado y de una confiabilidad
aceptable, que interrogaba acerca de las diversas actividades administrativas y
otra que media el desempefio de la fuerza de ventas. La muestra estuvo
compuesta por 31 colaboradores de la empresa en estudio. Los resultados
mostraron que existia una gestion moderadamente positiva y las ventas
logradas eran de un nivel aceptable, luego se establecié que existe un alta
relacién positiva y significativa entre la dimension planificacion de la gestion
administrativa y el desempefio de la fuerza de ventas con un coeficiente r =
0,7044 por lo que concluye que existe una relacion significativa alta positiva,
mientras que con las dimensiones, organizacién, direccion y control los
coeficientes son bajos y no significativos. Los resultados fueron tomados en

cuenta para mejorar las actividades en las dimensiones, organizacion,

24



direccion y control para mejorar el desempefio de la fuerza de ventas de la

empresa Quimica Suiza.

Soria (2016) desarrolld un estudio sobre “Determinantes de trabajo en
el desempefio laboral de los licenciados de enfermeria en el Hospital |
Essalud — Tingo Maria 2014.” La investigacion fue de tipo observacional,
prospectiva y transversal. El objetivo fue conocer las caracteristicas socio-
laborales de los y las enfermeros que laboran en dicha sede y determinar la
relacién de las determinantes de trabajo en el desempefio laboral de los y las
licenciadas de enfermeria en el Hospital | EsSalud - Tingo Maria. 2014. La
muestra fue de 22 licenciados (as) de enfermeria. Las técnicas para la
recoleccion de informacion fue la ficha de evaluacion de desempefio laboral
de la Unidad de Recursos Humanos de EsSalud. El analisis inferencial se
realizé en base a la estadistica no paramétrica e interpretando la hipétesis con
el estadistico de Chi cuadrado de independencia. Los resultados arrojaron que
la promedio del personal de enfermeria es 43 afios, respecto al género son 16
mujeres (72,7 %) y 06 son varones (27,3 %), respecto al estado civil un
72,7% son casados y un 18,2 % son solteros (as) y s6lo un 9.1 % da
mantienen union libre y respecto al tiempo de servicios, el promedio es de 13
afios de servicio laboral. Respecto a los determinantes de trabajo en el
desempefio se hallé que el sueldo, las bonificaciones, el horario de trabajo y
el cumplimiento de las metas programadas se relaciona con en el buen
desempefio laboral respectivamente, mientras que los estudios de segunda
especializacion, maestria y/o doctorado guardan una relacién poco

significativa con el desempefio laboral.
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Garcia y Meléndez (2015), efectuaron una investigacion denominada
“Propuesta de Mejora del proceso de evaluacion del desempefio en la Edpyme
Raiz en la ciudad de Chiclayo”, el objetivo evaluar el desempefio de 10s
trabajadores de dicha. Se aplico una encuesta basada en el desarrollo tedrico
de Dessler, Allens y Chiavenato, con instrumentos estructurados bajo la
técnica de Likert. La poblacion estuvo constituida por todos los trabajadores
que laboran en dicha empresa, el cual fue de 24 colaboradores, realizaron la
evaluacién de desempefio basadndose en el formato de evaluacion de
desemperio que les brindd la empresa. Los resultados permitieron conocer que
los trabajadores tienen un desempefio adecuado, también se comprobé que la
empresa hace conocer al trabajador el perfil y las exigencias que posee el
cargo deseado, si el trabajador no cumple con las exigencias se le debe
entrenar para llegar al cargo deseado. Se detectd también que existen algunas
deficiencias en lo que respecta el proceso de retroalimentacion ya que la
empresa no les da a conocer a los empleados cuales han sido los resultados de
la evaluacién que rindieron, es decir los trabajadores no saben si el
desempefio que realizan para con el puesto es el ideal o no, otro aspecto que
se observd es que el grado de entrenamiento y capacitaciones no es muy
frecuente y finalmente el grado que de reconocimiento que se le brinda al
trabajador por la labor y esfuerzo que realiza dentro de la empresa no es

frecuente.

Gauna (2010), desarrollo una investigacion sobre “Nivel de desempeio
y su influencia en la satisfaccion de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann de Tacna, fue de tipo

descriptivo, transversal y correlacional, el objetivo fue determinar la relacion
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entre el nivel de desempefio y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la
citada universidad. Se trabajo con una muestra de 182 personas, aplicando
una encuesta tipo censal, con escala de Likert, Baremo y Dicotomica; para la
comprobacion de la hipotesis se utilizd la prueba estadistica chi-cuadrado,
con un nivel de confianza del 95%. En el anélisis de resultados se comprobo
que en el nivel de desempefio de los trabajadores de la UNJBG el factor que
predomina, es el trabajo en equipo y en lo concerniente en la satisfaccion
laboral, se comprobd que el factor que predomina es la realizacion personal.
Se concluye que existe relacion significativa y directa entre el nivel de

desempefio y satisfaccidn laboral, con un nivel de confianza del 95%.

2.2 Bases teoricas

2.2.1. Evaluacion de Desempefio

1)

La evaluacion de desempefio es un ambito de aplicacion de la
psicologia organizacional en el campo de la gestion del talento humano.
Porque el desempefio o rendimiento en el trabajo, no es otra cosa que la
conducta laboral que desarrolla cualquier trabajador en funcion a las
exigencias de su puesto de trabajo. Por tanto se hard una breve mencion de la
gestion del talento humano, actividad en donde se enmarca la evaluacién de
desemperfio y luego se abordara en detalle la evaluacion de desempefio que es

una de las actividades de la Psicologia Organizacional.

Gestidn de talento humano y Psicologia Organizacional

Las organizaciones estan compuestas por personas Y tienen vida porque
las personas con su talento, sus habilidades, su motivacion y su trabajo hace

posible que logren sus objetivos. Por tanto las personas como lo sostiene la
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Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) constituyen el alma de la
empresa. Por tanto la administracion o gestion del talento humano viene a ser
la parte fundamental de la conduccién organizacional, luego esta actividad de
la administracién se apoya en la Psicologia organizacional que es la
aplicacion de los conceptos y teorias psicoldgicas al ambito de las

organizaciones.

Segun Chiavenato (2002) La gestion del talento humano, es el area mas
sensible en las organizaciones; tiene como finalidad integrar a los talentos de
la organizacion orientdndolos a una cultura participativa, transformar el
trabajo haciéndolo significativo, agradable y motivador, crear un mecanismo
de recompensas segun el desempefio de los colaboradores y en base a los
resultados alcanzados, evaluar el desempefio de los colaboradores, crear un
plan de accion y darles una retroalimentacion para poder sanear las falencias
que se presentan, mantener una relacion cordial con los colaboradores,
sindicatos y comunidad en general, incentivando el desarrollo de la
organizacion. La gestion del talento humano es contingente y situacional,
pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio
de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra

infinidad de variables importantes que se deben considerar.

La psicologia organizacional interviene de manera importante vy
significativa en la gestion del talento humano, porque ayuda a atender las
siguientes actividades especializadas tales como; reclutamiento y seleccion,
evaluacién de desempefio, capacitacion y entrenamiento, compensacion y
retribuciones, bienestar y servicio social, relaciones laborales, etc.
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2)

De todas estas actividades la evaluacién de desempefio es la que se

desarrollara en la investigacion y detallaremos a continuacion.

Evaluacion de desempefio conceptos y definiciones

Para entender la evaluacion de desempefio es importante precisar el

concepto de evaluacion y luego el de desemperio.

Respecto a la evaluacion, el diccionario de la lengua espafiola, sefiala
que el término evaluar tiene como significado; a. Sefialar el valor de algo. b.
Estimar, apreciar, calcular el valor de algo. c. Estimar los conocimientos,
aptitudes y rendimiento de alumnos o trabajadores. Se puede decir que
evaluacion, es el acto de dar valor, valorar, valuar, ponderar, calcular,

sopesar, un hecho, un objeto o un sujeto en base a ciertos criterios.

En cuanto al desempefio en el trabajo, Chiavenato (2007) define el
desempefio, como las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para el logro de los objetivos de la
organizacion. El desempefio alude a las actividades realizadas en el trabajo,
tiene como sindnimos a otras palabras que son rendimiento, performance y

desde la perspectiva de la psicologia se denomina conducta laboral.

Al integrar ambos conceptos, la evaluacion de desempefio se puede
definir como el acto de dar valor a las conductas de trabajo de las personas
que ocupan un puesto dentro de las organizaciones. Pérez (2009) cita los
conceptos de evaluacién de desempefio de tres autores; segin Chiavenato, la
evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de
cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro; mientras que

para Gibson, La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico
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mediante el cual se evalla el desempefio del empleado y su potencial de
desarrollo de cara al futuro; finalmente para Baggini, la evaluacion del
desempefio es el proceso por el cual se estima el rendimiento global del

empleado.

En el Ministerio de Salud del Peru (1999) consideran que la evaluacién
de desempefio personal, es un proceso técnico, sistematico y permanente,
mediante el cual se aprecia el desenvolvimiento del trabajador en el
desempefio de sus funciones, responsabilidades y en su conducta social,
observada dentro de la organizacion. Consiste fundamentalmente en
establecer un vinculo permanente de comunicacion y retroalimentacion entre
dos personas, el jefe o superior y el trabajador, que tienen un propésito
comun, que es el logro de resultados efectivos de trabajo. Segun Gil, Junca,
Méndez y Meneses (2017), la evaluacion de desempefio se puede considerar
como un proceso sistematico de estimacidn cuantitativa y cualitativa del
grado de eficacia, con el que las personas llevan a cabo las actividades, los
cometidos y las responsabilidades de los puestos que desempefian, realizado
mediante una serie de instrumentos. Finalmente Chiavenato (2002) considera
el desempefio del empleado es el grado en que cumple los requisitos de su
trabajo y que la evaluacidn de desempefio es una apreciacion sistematica del
desempefio de cada persona, en funcidn de las actividades que cumple, de las
metas y resultados que debe alcanzar, de su potencialidad de desarrollo; es un
proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las
cualidades. La evaluacion de desempefio recibe denominaciones variadas

como evaluacion del mérito, evaluacion de personal, informes de progreso,
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evaluacion de rendimiento individual o grupal, informe de eficiencia, etc. Y

varia de una organizacion a otra.

Se considera que la evaluacion de desempefio es un proceso dinamico,
que incluye al evaluado y su gerente, representa una técnica de direccion
imprescindible en la actividad administrativa actual, es un excelente medio a
través del cual se pueden localizar problemas de supervision y gerencia, de
integracion de personas a la organizacién, de adecuacion de la persona al
cargo, de posibles disonancias, o falta de entrenamiento y en consecuencia
establecer los medios y programas para eliminar o neutralizar tales
problemas. Chiavenato (2007) cita e integra definiciones de otros autores y
comenta; la evaluacién de desempefio es un proceso de revisar la actividad
productiva del pasado para evaluar la contribucion que el trabajador hace para
que se logren los objetivos del sistema administrativo. Es la identificacion,
medicion y administracion del desempefio en la organizacion, la
identificacion se apoya en el analisis de cargos y busca determinar las areas
de trabajo, las actividades y areas de trabajo que se deben examinar cuando se
mide el desempefio. La medicion es el elemento central del sistema de
evaluacion y busca determinar como se puede comparar el desempefio con
ciertos estandares objetivos. La administracion es el punto clave de todo el
sistema de evaluacion. Si bien es cierto que mide el pasado pero sus
resultados sirven para mirar el futuro. Por ello la evaluacidon de desempefio
mide como se desempefid un trabajador y permite ver su potencialidad a

futuro.
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3)

Utilidad de la evaluacién

Las evaluaciones del desempefio facilitan los programas de selecciony
desarrollo, porque mediante la evaluacion de desempefio se puede verificar la
idoneidad de dicho proceso. De igual manera, la efectividad de los
programas de capacitacion y desarrollo puede determinarse evaluando cuan
bien actuaron los empleados en su evaluacién de desempefio. Las
evaluaciones de desempefio también cumplen el propdsito de proporcionar
retroalimentacion a los empleados sobre como percibe la organizacién su
desempefio. Ademas, las evaluaciones del desempefio se utilizan como la
base para distribuir las recompensas, determinar los incrementos en salario y

otras recompensas.

Para Pérez (2009), los beneficios de la evaluacion de desempefio son

los siguientes:

- Ayuda a implantar nuevas politicas de compensacién, que a la vez

mejora el desemperio.

- Refuerza la toma decisiones de ascensos o de ubicacion.

- Permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar.

- Detectar errores en el disefio del puesto, en la descripcion de funciones
y en la especificacion de los requisitos o competencias basicas

requeridas.

- Ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la

persona en el desempefio del cargo.
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- Permite  detectar necesidades de seguridad, capacitacion y

entrenamiento.

Por su parte Segura (1988) denomina al desempefio, méritos y
considera que la evaluacion de desempefio o la evaluacion de méritos, en
esencia tiene por objeto obtener informacidn sistematica sobre los atributos
laborales de los trabajadores asi como sobre su conducta general y
rendimiento. Agrega, los datos logrados por esta via pueden emplearse para
varios propdsitos, uno de los cueles es la concesion de compensaciones
pecuniarias, que complementen los haberes primarios, es decir, a la parte de
las remuneraciones que se otorga en funcién exclusiva de las exigencias y
obligaciones de los puestos de trabajo. La retribucion del buen desempefio
busca tanto expresar el reconocimiento de la organizacion a los mejores
colaboradores, como alentar a los deméas a emularlos, generando asi una

espiral que apunta a elevar la actuacién en conjunto.

Chiavenato (2002) considera que los principales beneficiarios de la
evaluacion de desempefio son el trabajador, el jefe, la empresa y la

comunidad.

1.  Beneficios para el jefe

. Evaluar mejor el desempeiio y el comportamiento de los
subordinados, contando con un sistema de evaluacidén capaz de

neutralizar la subjetividad.

. Proponer medidas orientadas a mejorar el patrén de comportamiento

de sus subordinados.
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. Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la
mecéanica de evaluacién, y mediante este sistema la manera como

estd desarrollandose su comportamiento.

2.  Beneficios para el subordinado

. Conoce los aspectos de comportamiento y de desempefio que la

empresa valora mas en sus funcionarios.

. Conoce cuales son la expectativas de su jefe acerca de su
desempefio, y sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del

jefe.

. Sabe qué medidas esta tomando su jefe con el fin de mejorar su
desempefio, y las que el propio subordinado deberd tomar por su

cuenta.

. Adquiere condiciones para hacer autoevaluacion y autocritica para

su desarrollo y autocontrol.

3. Beneficios para la empresa

. Estd en condiciones de evaluar su potencial humano a corto,

mediano y largo plazo y definir la contribucién de cada empleado.

. Puede identificar los empleados que necesitan reciclaje y/o
perfeccionamiento, y seleccionar los que tienen condiciones de

transferencia o promocian.

. Puede estimular la productividad y mejorar las relaciones humanas

en el trabajo.
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4)

5)

Factores gque afectan la evaluacion del desempefio

Los factores que pueden afectar el proceso de evaluacion y la
evaluacion misma son variados, estos factores pueden ser propios de la
organizaciéon como sus politicas, sus normas de trabajo, su cultura
organizacion y su estilo de liderazgo. Al respecto Romero y Urdaneta (2009)
citan a Bittel quién plantea que el desempefio es influenciado en gran parte
por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los
logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula
con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador,
en pro de consolidar los objetivos de la empresa. Estos autores también citan
a Ghiselli, quién considera que el desempefio estd influenciado por cuatro
factores: la motivacion, las habilidades y los rasgos personales; claridad y

aceptacion del rol; oportunidades para realizarse.

Métodos de evaluacion de desempefio.

Existen varios métodos y técnicas de evaluacion de desempefio y su
aplicacion depende de la decision de la gerencia, del tamafio de la
organizacion, de la complejidad de las operaciones, dependiendo de ello las
organizaciones optan por cualquiera de los métodos lo importante es que
asegure la objetividad, validez y confiabilidad de la evaluacion del
desempefio. Segura (ibid) considera que existen varios métodos de evaluacion

de desempefio, tales como:

Ordenacion o jerarquizacion simple, consiste en ordenar a los trabajadores
desde el mejor hasta el peor y en base a ello se establece un ranking de

posiciones.
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Comparacion por pares, consiste en comparar de dos en dos a todos los
trabajadores que componen una seccion o area de trabajo, indicando en cada
comparacion quién es mejor entre los dos, hasta completar la totalidad de

colaboradores.

Escalas de calificacion; este método consiste en traducir los conceptos u
opiniones globales del calificador respecto a un individuo, en valores
numéricos, utilizando para el efecto determinado tipo de instrumento,
previamente se definen determinados atributos o factores de evaluacién que

sirven de criterios de evaluacion.

Listas de verificacion, en este método se evalGa al empleado formulando
respuesta a una lista de afirmaciones concernientes a los atributos personales

y a las caracteristicas de su actuacion y rendimiento.

Seleccion forzosa, se caracteriza porque se establecen aseveraciones sobre
varios niveles de desempefio en varios factores o atributos, y en ellos el
evaluador tendra que elegir a aquellos donde mejor se ajusta la conducta y

actuacion del evaluado.

Incidentes criticos; en este método se registran los hechos positivos y
negativos del desempefio de los trabajadores, durante un periodo de tiempo,
cuando llega la etapa de evaluacion se revisa y en funcion a ello se establece

un nivel de desempefio.

Asimismo sefiala que se pueden emplear los siguientes instrumentos;
escalas gréficas, investigacion de campo, escala de frases descriptivas y

escalas de anclaje de conductas laborales. En la investigacion se empleara
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escalas de seleccion forzosa, porque se considerara diversas competencias

clasificadas en varios niveles de desempefio.

6) Objetivos de la evaluacion de desempefio

Los objetivos de la evaluacion de desempefio son de 2 tipos, el principal

o0 general y los secundarios o especificos.

El objetivo principal es: medir el desempefio de los trabajadores para mejorar

los resultados de la organizacion

Los objetivos especificos son: en base a los resultados efectuar otras

actividades complementarias tales como:

Evaluar la idoneidad del individuo para el puesto.

- Efectuar programas de capacitacion

- Efectuar programas de ascensos y desarrollo personal.

- Efectuar incentivos salariales.

- Estimar el potencial humano.

- Realimentar al personal para incentivar la mejora de su performance.

7) Errores en la evaluacion de desempefio

Como en todo proceso humano pueden suscitarse problemas o errores
en la ejecucion de un proceso de evaluacion de desempefio. Altuve y Serrano
(1999) plantean que la evaluacion de desempefio presenta algunas
limitaciones, las cuales son imprescindibles tomar en consideracion; estas

limitaciones son:
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La evaluacién de desempefio es considerada mas como una fuente de
informacién que como un método, lo que afecta la idoneidad de la

evaluacioén.

Se ve afectada por la precaria experiencia y la poca madurez del
evaluador, por el estilo gerencial y el de supervision, por la cultura
organizacional, la estructura de la organizacion, y ademas por el listado de
cualidades y metas deseadas que en realidad son poco probables de que

existan.

Los supervisores se niegan a dedicar largo tiempo para elaborar
evaluaciones periodicas de sus empleados, porque les distrae de sus

actividades principales.

Se involucran las opiniones, prejuicios e impresiones personales del

evaluador acerca de evaluado.

Las evaluaciones, una vez realizados, son registradas archivadas y hasta
olvidadas, no son consideradas como elementos de informacion para otras
decisiones, como capacitacion, promocion, ascensos 0 rotaciones de

personal.

Se considera a veces mas como elemento para otorgar incentivos y
compensaciones dejando de lado el aspecto esencial que es ver el nivel de

eficiencia del trabajador.

Sefiala que estas limitaciones presentes en la evaluacion de desempefio,
pueden originar algunos juicios equivocados en consecuencia a decisiones

erréneas.
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8) Errores de los evaluadores en la evaluacion de desempefio

Por otra parte, asi como existen limitaciones en el uso apropiado de la
evaluacion de desempefio, durante su ejecucion, también ocurren varios
errores que es bueno tener en cuenta para minimizarlos, Segun Gil, Junca,
Méndez y Meneses (2017) y Segura (1988), los principales errores en que se

incurre en la ejecucién de la evaluacion de desempefio son los siguientes:

a. Carencia de objetividad: Las evaluaciones de desempefio que toman
como criterio principal las caracteristicas o atributos personales, puede
llevar a que los resultados en el rendimiento se vean afectados, es decir se

aprecien mas a la persona que a su trabajo.

b. Efecto del Halo: El evaluador sobre la base de un Unico factor y no en
base a aspectos especificos de comportamiento, da una calificacién global,
positiva o negativa a un empleado. El evaluador debe tratar de ser objetivo

en evaluar el factor u objetivo en concreto.

c. Indulgencia o benevolencia: La indulgencia es conceder calificaciones
altas no merecidas por el trabajador, el evaluador es muy benévolo y

ofrece altas calificaciones que no corresponden a la realidad.

d. Rigor: El rigor es apreciar inadecuada y exigentemente el desempefio de
un trabajador, o evaluar con mas severidad que como lo hace la

organizacién. Otorga puntajes bajos a un buen trabajo.

e. Prejuicios Personales: Son ideas que posee el evaluador de sus

empleados acerca de aspectos ajenos al desempefio o trabajo tales como
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como: raza, sexo, religion, etc. Y estos ejercen influencia sobre la

evaluacioén.

Tendencia Central: Es la tendencia por parte del evaluador de solo
calificar en la categoria media de la escala, clasificando de forma indebida
a los empleados. No discrimina los buenos o bajos desempefios, solo por

evitar conflictos a todos les califica en niveles intermedios.

Error Universal: El evaluador capta la realidad de acuerdo a la educacién
recibida, su caracter, o su personalidad y esto distorsiona su manera de ver

las cosas y afecta la evaluacion objetiva y justa.

9) Procesoy procedimiento de la evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio es una actividades administrativa que

tiene diversas etapas por ello se denomina proceso, como todo proceso tiene

un inicio y un fin. Alles (2002) sefiala que los pasos méas genéricos del

proceso de evaluacion de desempefio son los siguientes:

1)

2)

3)

Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el subordinado estén
de acuerdo en las responsabilidades y los criterios de desempefio del
puesto. La evaluacion solo puede realizarse con relacion al puesto; es

necesario que el evaluador y el evaluado comprendan su contenido.

Evaluar el desempefio en funcién del puesto: incluye algin tipo de

calificacion en relacion con una escala definida previamente.

Retroalimentacion: comentar el desempefio y los progresos del

subordinado.
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Asimismo sostiene que el analisis de la gestién o el desempefio de una

persona tienen a su vez tres momentos diferentes:

1)

2)

3)

Etapa inicial: es para la fijacion de objetivos, en la que se establecen los
requerimientos principales del puesto y los factores (competencias o
comportamientos) prioritarios para los objetivos de la entidad. Esta etapa
inicial debe materializarse en una reunion donde se establezcan estos

objetivos.

Etapa intermedia; es la etapa de evaluacion del progreso, antes de llegar
al periodo final de evaluacién, generalmente un afio, es aconsejable
establecer con cierta periodicidad, por ejemplo cada tres meses, cada
cuatro meses 0 cada seis, una reunién de progreso, donde se realice un
balance de lo actuado en ese ejercicio en curso y el avance en la
consecucién de objetivos. En las reuniones deben analizarse el grado de
cumplimiento de factores (en relacion con el comportamiento o las

competencias), segun el método de evaluacion elegido por la empresa.

Etapa final; son las reuniones finales de evaluacion de los resultados. Si
por alguna circunstancia una persona tuvo dos dependencias — por
ejemplo, un consultor que en el afio lleva dos grandes proyectos de los
que informa a dos jefes diferentes- serad evaluada por ambos jefes; si el
empleado es transferido de &rea, de plaza o ciudad durante el afio, debera
segmentarse el periodo y serd igualmente evaluado por los diferentes

jefes.
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10) Competencias y criterios de evaluacion de desempefio

Arnold y Randall (2012) sostienen que respecto a la evaluacion de
desempefio yacen dos preguntas fundamentales, ¢Qué queremos decir con
desemperio en el trabajo? y (Como lo medimos? Esto se ha llegado a conocer
como “el problema de los criterios.” Los criterios se refieren a los factores,
los elementos o las competencias que se debe evaluar. Los criterios o
factores, son indicadores, tasas o datos del resultado deseado en la ejecucién
de alguna tarea. Los criterios de desempefio estan relacionados con las
funciones principales del puesto y constituyen no sélo una lista de tareas, sino
que describen lo que el empleado debe lograr en el desempefio de su puesto.
Fijar los criterios de desempefio permite minimizar la aparicion de elementos

de subjetividad en el proceso de evaluacion.

Alles (2002) cita a Gomez Mejia, quien sostiene que es mejor adoptar
un enfoque basado en conductas para medir el rendimiento; la ventaja reside
en que los criterios o las pautas de rendimiento utilizados, son hechos
concretos y especificos de conductas que se pueden realizar (o evitar) si se
quiere tener éxito en el trabajo. Si un empleado conoce las competencias
requeridas para su puesto y controla sus propias conductas con lo requerido,
al llegar el momento de la evaluacion de desempefio no tendrd “grandes

sorpresas”.

En base a los conceptos enunciados se concluye que en el método de
evaluacion por resultados, la fijacion de criterios de desempefio supone la
fijacion de una norma o nivel esperado de “produccion”, y la comparacion de

los resultados de cada empleado o equipo con esa norma. De la misma
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manera como se mide el desempefio de una organizacion mediante datos, el
desempefio de las personas es conveniente administrarlo también con datos,

pero con datos que provienen de hechos concretos, objetivos y verificables.

Respecto a las competencias que se deben evaluar Arnold y Randall
(2012) citan a Campbell y Bartram quienes en diversas investigaciones han
definido los siguientes criterios o competencias de evaluacidén que son mas

usadas por las organizaciones:

Cambpell, considera los siguientes criterios de evaluacion de desempefio:

Habilidad para la tarea fundamental especifica del puesto

- Habilidad para la tarea especifica del puesto

- Comunicacion oral y escrita

- Demostrar esfuerzo

- Mantener ladisciplina

- Facilitar el desempefio de pares/equipo

- Supervision/liderazgo

Decisiones/administracion

Bartram, considera los siguientes criterios de evaluacion de desempefio.

- Emprendedor y desempefio

- Interaccidn y presentacion

- Analizar y reportar
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- Creary conceptualizar

- Adaptacion y enfrentar

- Apoyar y cooperar

- Liderazgo y decision

- Organizar y ejecutar

Otro estudioso como Segura (1988) considera que los criterios o
factores de evaluacion de los méritos, se puede dividir en tres campos
genéricos que a su vez estdn compuestos por otros mas especificos que son

los siguientes:

1. Atributos laborales especificos, son las competencias que tiene el trabajador
respecto al trabajo, sus funciones, tareas y responsabilidades, considera los

siguientes indicadores:

a. Conocimiento del trabajo; que se refiere al nivel con que conoce lo que

debe hacer y los resultados que se espera 'y en qué medida lo hace bien.

b. Habilidades; son los conocimientos, competencias y destrezas con que

realiza sus tareas.

c. Liderazgo; si tiene y aplica la autoridad, el mando e influye sobre los

subordinados.

d. Capacidad de organizacion; si distribuye y administra adecuadamente

los recursos materiales, econdmicos y humanos que le asignan para su trabajo.
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2. Rasgos personales y conductas generales, son las cualidades o atributos

propios de la persona como trabajador y considera los siguientes indicadores:

a. Asistencia; se evalGa el récord de asistencia y el indice de faltas o

inasistencias al trabajo.

b. Puntualidad; es la puntualidad para llegar y retirarse del trabajo, asi

como para el cumplimiento de las metas.

c. Cooperacion; el grado de apoyo y colaboracion que brinda en el trabajo a

los comparieros de trabajo.

d. Responsabilidad; es la manera como cumple con sus responsabilidades,

tareas y objetivos que le encomiendan.

3. Resultados del trabajo, son aquellos objetivos y metas que logra en su puesto
de trabajo, no solo es el cumplimiento de funciones, sino todo aquello que logra en
el puesto, pueden ser econémicos, materiales o de tiempo, considera los siguientes

indicadores:

a. Cantidad de trabajo; mide en cantidades los resultados, puede ser dinero,

rentabilidad, productividad, etc.

b. Calidad de trabajo; es el grado de eficiencia, pulcritud, belleza de los

productos o servicios que produce o brinda.
c. Costos; son los ahorros que logra o la rentabilidad que obtiene.

d. Efectividad; es cuando logra los objetivos en los plazos y las cantidades

deseadas.
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e. Oportunidad; es cuando logra las metas dentro de los plazos y en el

momento que se necesita o desea.

f. Uso de equipos, materiales y dinero; es el buen uso que da a las

maquinas, herramientas, materia prima, insumos y dinero.

11) Laevaluacion de desempefio en la administracion publica

Guinart (2003) afirma que la razon fundamental por la cual la
evaluacién del desempefio importa es porque hace posible la asignacion de
responsabilidades, las cuales estan en el corazon del sistema de gestion
publica. Considera a la responsabilidad publica como parte de un “contrato
originario” entre los ciudadanos y su gobierno en cualquier sociedad
democraética; en ella los ciudadanos conceden a sus gobiernos un alto nivel de
control sobre sus vidas, permitiendo que el gobierno se lleve parte de sus
ingresos (a través de impuestos) y que limite su libertad (a través de la
ejecucion de las leyes y las regulaciones). Sin embargo, en la mayoria de los
casos, los ciudadanos respetan este control y lo agradecen, ya que lo prefieren
a vivir en un mudo anarquico. Pero los ciudadanos esperan, a vez, que los
gobiernos sean responsables por el modo en como ejercen su poder. Por ello,
podemos afirmar que la responsabilidad hacia los ciudadanos les devuelve el
poder, y ésa es la contraparte del contrato: no quieren dar a los gobiernos
completa libertad para utilizar el poder en el modo que ellos elijan, es decir,
no se les debe permitir el abuso de poder que ird siempre en contra del
“interés publico o general”. Por tanto, supervisar e informar sobre el
desempefio de las actuaciones publicas es una de las formas en las que los

gobiernos se presentan responsables ante sus ciudadanos.
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En la gestion publica es importante conocer como se esta logrando los
objetivos, es decir como se vienen dando los resultados, como estamos
atendiendo a los ciudadanos, cual es la productividad o eficiencia de los
trabajadores, cual es la calidad del producto o servicio que se ofrece, todo ello
obliga a efectuar la evaluacion del desempefio de los servidores publicos.
Para responder a estos temas Guinart (ibid) dice que existen tres elementos
claves relacionados con el desempefio de las instituciones publicas que, en
consecuencia, definen tres areas distintas donde el desarrollo de sistemas de
indicadores resulta importante. Dichas areas son: el desempefio operativo, el
desemperio financiero y el desempefio de la congruencia. Pero a criterio del
investigador deberia agregarse uno mas que es muy importante, el desempefio

en la prestacion del servicio.

. El desempefio operativo; incluye cuatro elementos que, como veremos,
forman parte de un conjunto mas amplio de atributos que se precisan evaluar

en la gestion publica:

= Relevancia: los indicadores deben tener sentido para analizar los problemas

a los cuales se supone que va dirigido.

= Efectividad: deben evaluar el grado de obtencion de los objetivos

= Eficiencia: en relacion con el coste de obtener los resultados deseados; un
programa que alcanza un determinado nivel de resultados al menor coste
gue la mejor alternativa posible se esta desempefiando al nivel mas alto de

eficiencia.

= Integridad: en relacién con la capacidad del programa para continuar dando

los resultados perseguidos a lo largo del tiempo; factores restrictivos estan
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b.

12)

relacionados con la disponibilidad en el tiempo de los recursos humanos y

materiales.

El desempefio financiero; cubre dos cuestiones: existe una ejecucion
presupuestal conforme a lo presupuestado, y verificar que los asuntos
financieros se estan gestionando de acuerdo con los principios y controles de

la gestidn financiera.

El desempefio de la congruencia; tiene que ver con la implantacion de
programas que estén en sintonia con leyes, autoridades, politicas,

regulaciones, estandares de conducta aceptada relevante, etc.

El desempefio en la prestacion del servicio; que estd referida a la forma
como se atiende y trata al publico, a la oportunidad de atencién a las gestiones

y la honestidad con que se brinda el servicio.

Para la investigacion se consideraria el desempefio operativo y en la
prestacion del servicio porque tienen que ver con el desempefio de los

trabajadores en el cumplimiento de sus funciones.

Evaluacién de desempefio en la entidad publica investigada.

En la entidad publica investigada se adoptd la decision de efectuar la
evaluacion de desempefio teniendo en cuenta lo considerado el parrafo
anterior y lo mencionado en la realidad problematica. El gerente a su vez
considero que la evaluacion de desempefio debia hacerse bajo los conceptos
actuales que considera la evaluacion de desempefio por competencias. Las
competencias son la suma de educacidn, conocimientos, habilidades, valores

y experiencia de cada persona, manifestada en su comportamiento y que esta

48



causalmente relacionada a un estandar de efectividad en un trabajo o situacion
la misma que fue establecida en la Directiva DIR-SSGPR-DP-020 de la

entidad.

Las competencias mas importantes que se definieron y se emplearon en
la evaluacion de desemperfio de los trabajadores de la entidad gubernamental

segun los niveles ocupacionales son las siguientes:

A. Competencias de evaluacion para directivos (jefes y gerentes)

a. Planificacion y organizacion, es la capacidad de determinar eficientemente
las metas y prioridades de su tarea o proyecto, determinando plazos, tareas y

recursos.

b. Innovacién. es la capacidad de idear soluciones nuevas y diferentes

para resolver problemas o situaciones requeridas por el puesto.

c. Liderazgo de equipos, es la capacidad para dirigir un equipo de trabajo
hacia el logro de las metas propuestas. Implica guiar a los demas creando un
clima de energia, compromiso y comunicacion entre los integrantes.

Conocimiento de las aspiraciones, fortalezas y limitaciones del equipo.

d. Pensamiento estratégico, es la habilidad para comprender rapidamente los
cambios del entorno, las fortalezas y debilidades de su propia Institucion a
la hora de identificar la mejor respuesta estratégica. Capacidad de gestionar

de acuerdo a los lineamientos de la Politica Socio Laboral.
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B. Competencias de evaluacion para personal Administrativo

a. Comunicacion efectiva, es la capacidad de escuchar activamente a los
demas y compartir ideas e informacion con efectividad, asi como sentido de
oportunidad, creando un ambiente que facilita la comunicacion efectiva en

el entorno en el cual se actla.

b. Credibilidad Técnica; Implica generar credibilidad en otros teniendo como

base los conocimientos técnicos de su especialidad.

c. Pensamiento analitico; Capacidad cognitiva o habilidad para percibir y
resolver problemas a partir de la desagregacion de sus componentes 0
identificando sus implicancias a fin de compararlas y evaluarlas para

establecer prioridades.

d. Trabajo en Equipo, Es la capacidad para desarrollar efectivas relaciones
internas  de trabajo para participar activamente y de manera conjunta
con otros colaboradores en la prosecucion de una meta comun

subordinando los intereses personales a los objetivos del grupo.

C. Competencias de evaluacion para personal Operativo

a. Conocimiento del puesto, es la capacidad de conocimiento y
entendimiento del trabajo. Comprension de principios conceptos, normas,
requisitos etc., necesarios para desempenar las tareas del puesto con criterio

y discrecionalidad.

b. Orientacién al servicio, es la vocacion y el deseo de satisfacer a los demas,
con el compromiso personal para cumplir con sus pedidos, deseos y

expectativas; incluso ir més alla de sus expectativas explicitas.
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c. Trabajo en Equipo, Es la capacidad para desarrollar efectivas relaciones
internas  de trabajo para participar activamente y de manera conjunta
con otros colaboradores en la prosecucion de una meta comun

subordinando los intereses personales a los objetivos del grupo.

d. Productividad, es la habilidad de fijar para si mismo objetivos de

desempefio por encima de lo normal, alcanzandolos exitosamente.

2.3 Definicién de términos basicos

Competencia laboral; en la investigacién se considera como el conjunto de
habilidades, conocimientos y aptitudes que posee un trabajador y lo hace idéneo
para desarrollar tareas, funciones y lograr resultados en su puesto de trabajo. Los

especialistas también lo Ilaman factores o criterios laborales.

Competencias de evaluacion; es el conjunto de habilidades, destrezas y recursos
que requiere un puesto de trabajo, el cual sirve para verificar si el trabajador lo
posee en el ejercicio de sus labores o desempefio. Las competencias varian segun
los grupos ocupacionales. A las competencias también se les llama atributos,

criterios o factores de evaluacién.

Desempefio laboral; conjunto de conductas que desarrolla un trabajador en su
puesto de trabajo, en base a las funciones, tareas y responsabilidades establecidas
en la organizacion. Se puede desagregar en varios aspectos a los cuales se les

Ilama factores o criterios de desempefio.

Entidad gubernamental; se denomina a cualquier reparticion del estado,
expresado en otros términos, es una dependencia de algun ministerio u organismo
autonomo del estado. También se le llama organismo o entidad estatal, se le usa

como sinénimos indistintamente.
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Evaluacion de desempefio; es un proceso que consiste en asignar valor al trabajo
que desarrolla una persona en su puesto de trabajo, se utiliza para determinar si el
trabajo que realiza el colaborador, es de acuerdo a los estandares requeridos y
sirve para asignar gratificaciones o incentivos, programar capacitaciones, efectuar
rotaciones de puesto, proponer ascensos y promociones, etc. La evaluacion de
desemperio se hace considerando varios factores o competencias que debe cumplir
el trabajador que ocupa un puesto de trabajo y estos tienen niveles o categorias de

desemperio que va desde malo hasta excelente.

Grupos ocupacionales; es la agrupacion de puestos de trabajo segun ciertas
caracteristicas afines, en la investigacién se consideran tres grupos ocupacionales;
directivos, administrativos y operativos. Los directivos son los gerentes y jefes
que lideran determinadas unidades de trabajo, requieren educacion superior
universitaria, los administrativos son los de nivel intermedio, desarrollan las
tareas de apoyo, pueden ser profesionales especialistas o técnicos calificados de
nivel de educacion superior técnica, los operativos son puestos de trabajo muy

rutinarios y mecanicos, requieren niveles educativos basicos.

Categorias de desempefio; constituyen el grado de eficiencia o productividad que
despliegan o logran los trabajadores en una competencia, existen 5 niveles de

dominio 1= bajo, 2 = medio bajo, 3= medio alto, 4= alto y 5= superior.

Régimen laboral; es un conjunto de normas legales, que legislan sobre la relacion
laboral entre empleador y trabajador. En la investigacion se consideran tres
regimenes laborales que corresponden a diferentes épocas y gobiernos que la
implementaron. DL 276 dado en el gobierno del Belaunde, el DL 728, dado en el

gobierno de Fujimori y el DL 1057, dado en el gobierno de Humala.
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

3.1 Formulacion de la hip6tesis principal e hipotesis especificas

3.1.1 Hipotesis principal

El nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad del estado es alto.

3.1.2 Hipotesis especificas

1)  Existen diferencias en el nivel de desempefio de los trabajadores de la

entidad estatal, segun sexo.

2)  Existen diferencias en el nivel de desempefio de los trabajadores de la

entidad estatal, segun el grupo ocupacional al que pertenecen.

3)  Existen diferencias en el nivel de desempefio de los trabajadores de la

entidad estatal segun el régimen laboral al que pertenecen.

4)  Existen diferencias en el nivel de desempefio de los trabajadores de la

entidad estatal segun las areas funcionales en la que laboran.
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5) Existen diferencias en el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la entidad estatal segun los grupos ocupacionales y sus

respectivas competencias de evaluacion.

3.2 Variables; definicion conceptual y operacional de la variable

3.2.1. Definicién Conceptual de la Variable: Desempefio Laboral

Desde la perspectiva de la Psicologia Organizacional el desempefio laboral
es el conjunto de conductas laborales que desarrolla el trabajador en su puesto de
trabajo, implica un conjunto de comportamientos que se orientan a alcanzar los

objetivos y metas que demanda el puesto de trabajo dentro de la organizacion.

Desde el enfoque administrativo es el cumplimiento de sus funciones
establecidas en el Manual de Organizacion y Funciones de la entidad. El
desempefio puede ser bueno regular o malo, lo cual afecta la eficiencia y la
productividad del puesto de trabajo y a la vez afecta el rendimiento del area

funcional y de la entidad en conjunto.

3.2.2. Definicién Operacional de la Variable: Desempefio Laboral

Desempefio laboral es una variable cualitativa, que representa las
actividades, tareas, roles y responsabilidades, que asume el trabajador en el
ejercicio de sus funciones, en su respectivo puesto de trabajo; se mide a través del
formato de evaluacion de desempefio de la entidad. Existen varios formatos
segun el nivel ocupacional que ocupa el trabajador y del mismo modo las

competencias de evaluacion también son diferentes segun el grupo ocupacional.
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3.2.3. Operacionalizacién de la variable desempefio laboral

Las competencias para cada uno de los grupos ocupacionales son los que

se muestra en las siguientes tablas.

Tabla 1: Competencias o factores de evaluacion del Grupo Ocupacional Directivos

Niveles de dominio - Categorias de

Competencias de desempefio desempeiio
1 2 3 4 5
(Factores) Bajo Medio Medio Alto | Superior
bajo alto

1. Planificaciony Organizacion

2. Innovacion

3. Liderazgo de Equipos

4. Pensamiento Estratégico

Tabla 2: Competencias o factores de evaluacion del Grupo Ocupacional Administrativos

Niveles de dominio - Categorias de

Competencias de desempefio desempefio
1 2 3 4 5
(Factores) Bajo Medio Medio | Alto | Superior
bajo alto

1. Comunicacién efectiva

2. Credibilidadtécnica

3. Pensamiento analitico

4. Trabajo en equipo
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Tabla 3: Competencias o factores de evaluacion del Grupo Ocupacional Operativos

Niveles de dominio - Categorias de

Competencias de desempefio desempeno
1 2 3 4 5
(Factores) Bajo Medio Medio | Alto | Superior
bajo alto

1. Conocimiento del puesto

2. Orientaciéon al servicio

3. Trabajo en equipo

4. Productividad
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1. Disefio metodoldgico

La investigacion utiliz la metodologia cuantitativa, porgque segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006) se caracteriza por hacer uso de las técnicas
matematicas y estadisticas para la recopilacién y el procesamiento de los datos, se
utilizan muestras de muchas personas para recabar los datos, usa
fundamentalmente el método hipotético deductivo, es decir los resultados se
deducen de la informacién obtenida de un elevado nimero de personas.

La investigacion es de nivel descriptivo, Arbaiza (2014) dice que un estudio
descriptivo se caracteriza por describir detalladamente, las propiedades o atributos
mas importantes de la variable o fendmeno investigado. Asimismo Sanchez y
Reyes (2015) coinciden en que la investigacion descriptiva describe las
manifestaciones, las partes y las cualidades mas importantes de un evento dentro
de un tiempo y espacio; también describe el estado y la situacion actual del hecho
estudiado, en otros casos considera también las causas y/o las consecuencias del
hecho o variable en estudio.

Por otra parte la investigacion es de tipo no experimental porque no controla
ni manipula variables y es ex — post facto, porque se toman los datos de la
variable cuando esta ya ocurrio.
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4.2.

4.3.

La técnica para la recopilacién de la informacion serd tipo encuesta y el
instrumento a utilizar sera el formato de evaluacion de desempefio laboral, de ser

pertinente se utilizara adicionalmente la técnica de la observacion.

Poblacion y muestra

La poblacion del estudio estd conformada por los trabajadores dependientes
de la entidad estatal. De acuerdo a la informacidn brindada por la entidad, el total
de los trabajadores de la poblacidon es de 330 trabajadores que laboran en Lima, de
la cual se tomO una muestra de 223 trabajadores. EI método de muestreo fue
intencional, estratificada y por racimos; segun Carrasco (2009) una muestra es
intencional porque el investigador elige segin su interés a las unidades de
muestreo (sujetos-trabajadores) que constituyan los elementos méas representativos
de la poblacion, y es la técnica estratificada por racimos, porque se toma un
conjunto de unidades de muestreo (trabajadores), segun el estrato ocupacional y

por grupos ocupacionales y segmentados segun puesto de trabajo.

Recoleccién de la informacion — Técnicas e instrumentos

La recoleccion de la informacion se hizo fundamentalmente mediante la
técnica de encuesta y utilizando como instrumento de medicion, los formatos de
evaluacién de desempefio de la entidad, los cuales se muestran en los Anexos 2, 3
y 4 respectivamente; los cuales fueron disefiados segun las caracteristicas propias
de la entidad, se agrup0 en tres grupos ocupacionales; se determind las
competencias o factores de evaluacion mas apropiados para cada grupo
ocupacional, se hizo una aplicacion preliminar para verificar las validez y

confiabilidad de los instrumentos, mediante las pruebas y los ajustes estadisticos
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4.4,

pertinentes, una vez comprobada la validez y confiabilidad se corrigieron los
instrumentos de evaluacion de desempefio para su aplicacion definitiva. En el
Anexo 06 se explica en detalle el procedimiento de verificacion de la validez y

confiabilidad.

Procesamiento y andlisis de la informacion
El procesamiento de la informacion se efectud siguiendo los siguientes

procedimientos genéricos:
- Verificacion de la correccion de las respuestas en los formatos de evaluacion de
desempefio.
- Elaboracion de la matriz de datos.
- Cargado de los datos en la matriz de datos.
- Elaboracion de las tablas de frecuencias.
- Andlisis de los resultados en cada uno de los items, indicadores y dimensiones.
- Interpretacion y discusion de los resultados.
- Elaboracion del informe de la investigacion.

Para la administracion de estos procedimientos se empled el paquete estadistico

SPSS y Excel, segun las necesidades que presento de la investigacion.

4.5. Aspectos éticos

Se tuvieron en cuenta los siguientes aspectos éticos:
- Sesolicito la autorizacion a la entidad estatal para efectuar la investigacion.

- Setuvo el consentimiento informado de las personas evaluadas.
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Se dio a conocer los motivos y los resultados de la investigacion a la entidad
para que pueda tomar conocimiento y adoptar decisiones correctivas si son
pertinentes.

Se respetd la privacidad de las evaluaciones y el anonimato de los
evaluadores.

Se informo al personal y a la gerencia de la entidad estatal, los resultados de la
investigacion, manteniendo la reserva de la informacion y la confidencialidad

de las respuestas proporcionadas por los evaluadores.
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CAPITULO V

RESULTADOS, ANALISIS, DISCUSION Y COMPROBACION DE HIPOTESIS.

5.1. PRESENTACION E INTERPRETACION DE RESULTADOS

5.1.1. Evaluacion de desempefio general de la entidad estatal

En la medicién del desempefio laboral de los trabajadores de la entidad

estatal, se hallo lo siguiente.

Tabla 4 Nivel de desempefio total en la entidad gubernamental

Nivel Trabajadores %
Superior 7 3
Alto 157 71
Medio alto 54 24
Medio bajo 5 2
Total 223 100

De acuerdo a la Tabla 4, se observa que la mayoria de los trabajadores (71%)
tiene un desempefio que se ubica en la categoria alto, luego un grupo menor
(24%) tiene un desempefio de categoria medio alto y luego hay dos grupos
menores, uno del (3%) que tiene un desempefio superior y el otro grupo menor

(2%) que tiene un desempefio medio bajo. De acuerdo a estos datos se podria
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considerar que el desempefio de los trabajadores de la entidad estatal se ubica en

la categoria alto.

5.1.2. Nivel de desempefio segun sexo, grupo ocupacional, areas y régimen

laboral

a. Nivel de desempefio seglin sexo

Tabla 5 Nivel de desempefio segun la variable sexo.

Nivel de Mujeres Hombres
Desempefio Cantidad % Cantidad %
Superior 3 5 4 3
Alto 45 75 112 69
Medio alto 11 18 43 26
Medio bajo 1 2 4 2
Total 60 100 163 100

Como se observa en la Tabla 5; del total de 223 trabajadores, 60 son mujeres y

163 son hombres, la proporcion es de 2.5 hombres por cada mujer.

Del total de mujeres una mayoria significativa (75%) de las damas de la entidad
tiene un nivel de desempefio alto, (18%) tienen un nivel de desempefio medio
alto, un grupo minoritario (5%) tiene un nivel de desempefio superior, el (2%) de
trabajadores, tienen un nivel de desempefio medio bajo. Respecto a los hombres
una mayoria significativa (69%) de los varones de la entidad tiene un nivel de
desempefio alto, (26%) tienen un nivel de desempefio medio alto, un grupo
minoritario (3%) tiene un nivel de desempefio superior, otro grupo minoritario
(2%), tienen un nivel de desempefio medio bajo. De acuerdo a los datos
mostrados, los niveles de desempefio entre hombres y mujeres son casi similares,
con diferencias leves tales como que en el nivel de desempefio medio alto el
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porcentaje de las mujeres es mas alto (75%) que el de los hombres (69%),
igualmente en el nivel de desempefio medio bajo el (18%) de las mujeres se
ubican en este nivel; mientras que el 26% de hombres se ubican en este nivel de

desempefio.

b. Nivel de desempefio seguin grupos ocupacionales

Tabla 6 Nivel de desemperfio segun los grupos ocupacionales

Nivel de Operativos Administrativos Directivos
Desempefio Cantidad % Cantidad % Cantidad %
Superior 0 0 7 6 0 0
Alto 57 59 92 79 8 89
Medio alto 35 36 18 15 1 11
Medio bajo 5 5 0 0 0 0
Total 97 100 117 100 9 100

En la Tabla 6 se puede apreciar que en el grupo ocupacional operativo, una
mayoria importante (59%) de los trabajadores de la entidad estatal tiene un nivel
de desempefio alto, otro grupo importante (36%) tiene un nivel de desempefio
medio alto y solo el 5% tiene un nivel de desempefio medio bajo. En cuanto al
nivel ocupacional administrativo un grupo muy significativo (79%) tiene un
nivel desempefio alto, otro grupo menor (15%) tiene un nivel de desempefio
medio alto y un grupo minoritario (6%) tiene un nivel desempefio superior. En
cuanto al grupo ocupacional de los directivos, un grupo importante (89%) tiene
un nivel de desempefio alto, y otro grupo menor (11%) tiene un nivel de
desempefio medio alto, no hay personas en este grupo ocupacional que tienen
desempefio bajo, ni superior. Comparativamente en base a los datos se puede

apreciar que el grupo ocupacional de los administrativos tiene un mejor
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desempefio que la de los directivos y los operativos y la de los directivos es

superior a la de los operativos.

c. Nivel de desempefio segun régimen laboral

Tabla 7 Nivel de desempefio segun régimen laboral

Nivel de DL 276 DL 728 DL 1057
Desempefio Cantidad % Cantidad % Cantidad %
Superior 1 3 5 4 1 2
Alto 18 49 88 73 51 77
Medio alto 16 43 24 20 14 21
Medio bajo 2 5 3 3 0 0
Total 37 100 120 100 66 100

De acuerdo a lo que se observa en la Tabla 7, existen tres tipos de régimen
laboral en las que trabajan los colaboradores de la entidad estatal. En el primer
tipo de régimen laboral que corresponde al Decreto Legislativo 276, Ley de
Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico que
data de 1984, el 49% de trabajadores de este régimen laboral tiene un nivel de
desemperio alto, el 43% tiene un nivel de desempefio medio alto, 5% tienen un
nivel de desempefio medio bajo y el 3% tienen un nivel de desempefio superior.
En el segundo tipo de régimen laboral que pertenece al Decreto Legislativo 728,
Ley de Fomento del Empleo, que data de 1991, el 73% de colaboradores de este
régimen laboral tiene un nivel de desempefio alto, el 20% tiene un nivel de
desempefio medio alto, 4% tienen un nivel de desempefio superior y el 3%
tienen un nivel de desempefio medio bajo. En el tercer tipo de régimen laboral
que pertenece al Decreto Legislativo 1057, Contratacion Administrativa de

Servicios (CAS) que data de 2008, el 77% de colaboradores de este régimen
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laboral tiene un nivel de desempefio alto, el 21% tiene un nivel de desempefio
medio alto, 2% tienen un nivel de desempefio superior y ninguno tiene un nivel
de desempefio bajo. A tenor de los datos mostrados se observa que los
trabajadores del DL 276, tienen un leve pero menor nivel de desempefio respecto
a los del DL 728 y los éste régimen (DL 728) tienen un nivel de desempefio

levemente menor, que los del DL 1057.

5.1.3. Nivel de desempefio por areas funcionales

Para presentacion del desempefio por areas funcionales que se muestran a
continuacion, tiene una ligera variacion en su modo de presentacion, debido a la

cantidad de areas funcionales que se estudian.

En esta parte se muestran el desempefio de los trabajadores por cada area
funcional de la entidad, dicho de otro modo se presenta el desempefio en cada
una de las dependencias de la entidad estatal de acuerdo a su estructura
organizacional. La cantidad de trabajadores varia en cada dependencia, algunas

areas tienen un elevado nimero de trabajadores otras solo algunos trabajadores.
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Tabla 8 Nivel de desempefio por areas funcionales

Areas Medio % Medio % Alto % Superior %  Total
funcionales bajo alto

Contabilidad y Finanzas 0 0 1 8 12 92 0 0 13
Logistica 0 0 2 8 22 92 0 0 24
Operaciones 5 5 44 40 62 56 0 0 111
Recursos Humanos 0 0 2 14 10 71 2 14 14
Dir. Tec. Inf. y Sistemas 0 0 1 8 11 92 0 0 12
Dir. Telecomunic. 0 0 0 0 9 100 0 0 9
Administracion 0 0 1 11 8 89 0 0 9
Dir. Bien Accion Social 0 0 0 0 5 100 0 0 5
Secretaria General 0 0 3 20 12 80 0 0 15
Ofic. de Ap. y Control 0 0 0 0 6 55 5 45 11
Total 5 2 54 24 157 70 7 3 223

Al verificar los resultados de la Tabla 8, se observa que hay mas

trabajadores en el area de Operaciones (111), sequido del Area de Logistica (24),
Secretaria General (15), Recursos Humanos (14), Contabilidad y Finanzas (13),
Direccion de Tecnologias de la Informacion y Sistemas (12), las Oficinas de
Apoyo y Control (11), en Administracion (9), en la Direccion de
Telecomunicaciones (9) y en la Direccion de Bienestar y Accidn Social (5).
Cabe precisar que para fines de la investigacion en las Oficinas de Apoyo y
Control se agrupan a los trabajadores de oficinas de Asesoria Juridica, de

Control Interno y de Planeamiento.

En cuanto a los resultados en la mayoria de las dependencias de la
entidad estatal, la mayor concentracion porcentual se agrupa en la categoria de
desempefio alto, en el caso de las areas de la Direccion de Telecomunicaciones y
la Direccion de Bienestar y Accion social la categoria de desempefio alto, es al

66



100% de sus colaboradores; luego siguen las areas de Contabilidad y Finanzas,
Logistica y la Direccion de Tecnologia de la Informacion y sistemas en donde la
categoria de desempefio alto abarca al 92% de trabajadores; luego siguen
Administracion con 89% y la Secretaria General con 80%; mas atrés otras areas
presentan categorias altas de desempefio pero en menor porcentaje. También en
el area de Operaciones se registran 40% de personas que tienen una categoria de
desempefio medio alto, seguida de la Secretaria general con 20% y Recursos
Humanos con 14% y Administracion 11%, més atras estdn Contabilidad y
Finanzas, Logistica y la Direccion de Tecnologia de la Informacion y Sistemas
con el 8% respectivamente. El area de Operaciones es la Unica dependencia
donde se registran niveles de desempefio bajos con un 5% de trabajadores y en
lo que respecto al nivel de desempefio superior solo en el area de Recursos
Humanos 14% de trabajadores alcanzan ese nivel y en las Oficinas de Apoyo y
Control (Asesoria Juridica, Planeamiento y Control Interno) se registran el 45%
de trabajadores con desempefio de categoria superior. De acuerdo a los datos
mostrados en todas las areas hay una gran cantidad de trabajadores tienen un
desempefio de categoria alto y medio alto, s6lo en el Area de Operaciones se
observa que las categorias de desempefio se distribuyen en las categorias medio

bajo, medio alto y alto, no hay alguno en la categoria superior.

5.1.4. Niveles de desempefio por grupos ocupacionales y competencias de

evaluacion.

a. Niveles de desempefio por competencias de evaluacion en el nivel

ocupacional operativos.
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Tabla 9 Niveles de desempefio por competencias especificas en el grupo ocupacional

Operativos
Factores de Niveles de desempefio en el grupo ocupacional Operativos
Desempefio Medio Medio 0 : 0
bajo % Alto % Alto %  Superior %  Total

Conoc. del Puesto 0 0 18 19 44 45 35 36 97
Orient. al Servicio 1 1 21 22 39 40 36 37 97
Trabajo en Equipo 3 3 30 31 42 43 22 23 97
Productividad 5 5 35 36 48 49 9 9 97
Total 5 5 35 36 57 59 0 0 97

De acuerdo a los datos que se muestran en la Tabla 9, las competencias de
desemperio evaluados en el grupo ocupacional Operativos, fueron los siguientes;
conocimiento del puesto, orientacion al servicio, trabajo en equipo Yy
productividad. En este grupo ocupacional se observa que en el factor
conocimiento del puesto, el 36% de trabajadores tienen un desempefio en la
categoria superior, el 45% alcanza una categoria de desempefio alto, y el 18%
tiene una categoria de desempefio medio alto. En el factor orientacion al servicio
los niveles de desempefio son similares al factor anterior porque el 37% de
trabajadores tienen un desempefio superior, el 40% un nivel de desempefio alto,
y el 22% tiene un nivel de desempefio medio alto y solo el 1% se ubica en el
nivel medio bajo. En el factor trabajo en equipo se observa que el 23% de
trabajadores tienen un desempefio superior, el 43% un nivel de desempefio alto,
y el 31% tiene un nivel de desempefio medio alto y solo el 3% se ubica en el
nivel medio bajo. En lo que corresponde al factor Productividad el 9% de
trabajadores tienen un desempefio superior, el 49% un nivel de desempefio alto,
y el 36% tiene un nivel de desempefio medio alto y solo el 5% se ubica en el

nivel medio bajo. De acuerdo a los datos se puede inferir que los trabajadores
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operativos tienen buen desempefio porque conocen sus funciones es decir su
puesto de trabajo, tienen orientacion al servicio y trabajan en equipo pero decaen

levemente en su productividad.

b. Niveles de desempefio por competencias de evaluacion en el nivel

ocupacional Administrativos.

Tabla 10 Niveles de desempefio por competencias especificas en el grupo
ocupacional Administrativos.

Factores de Niveles de desempefio en el grupo ocupacional administrativos

Desempeio “ﬁi?(i)o % NE&O % Alto % Superior % Total
Comunic. efectiva 0 0 9 8 63 54 45 38 117
Credibil. Técnica 0 0 8 7 55 47 54 46 117
Pens. Analitico 0 0 11 9 61 52 45 38 117
Trabajo en Equipo 0 0 11 9 61 52 45 38 117
Total 0 0 18 15 92 79 7 6 117

De acuerdo a los datos que se muestran en la Tabla 10, las competencias
de desempefio evaluados en el grupo ocupacional Administrativos fueron;
comunicacion efectiva, credibilidad técnica, pensamiento analitico y trabajo en
equipo. Se aprecia que en el factor comunicacion efectiva el 38% de
trabajadores tienen un desempefio de categoria superior, el 54% una categoria de
desempefio alto, y el 8% tiene una categoria de desempefio medio alto. En el
factor credibilidad técnica los niveles de desempefio son algo mejores respecto a
la competencia anterior, porque el 46% de trabajadores tienen un desempefio
superior, el 47% una categoria de desempefio alto, y el 7% tiene una categoria de
desempefio medio alto y solo el 1% se ubica la categoria medio bajo. En el

factor pensamiento analitico y trabajo en equipo, los resultados son similares, ya
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que el 38% de trabajadores tienen un desempefio superior, el 52% un nivel de
desempefio alto, y el 9% tiene un nivel de desempefio medio alto. De acuerdo a
los datos se puede inferir que los trabajadores administrativos se comunican de
manera efectiva, tienen conocimiento técnico del puesto de trabajo por lo que la
credibilidad técnica se encuentra en nivel superior y alto; asimismo poseen un

elevado pensamiento analitico y trabajan en equipo de manera efectiva.

c. Niveles de desempefio por competencias de evaluacion en el nivel

ocupacional Directivos.

Tabla 11 Niveles de desempefio por competencias especificas en el grupo
ocupacional Directivos.

Factores de Niveles de desempefio en el grupo ocupacional Directivos
Desempefio tl\)/;?gio % Xﬁgio % Alto %  Superior % Total
Planif. y Organiz. 0 0 1 11 3 33 5 56 9
Innovacion 0 0 1 11 4 44 4 44 9
Liderazgo 1 11 1 11 4 44 3 33 9
Pens. Estratégico 0 0 0 0 3 33 6 67 9
Total 0 0 1 11 8 89 0 0 9

De acuerdo a los datos que se muestran en la Tabla 11, las competencias
de evaluacion del grupo ocupacional Directivos que fueron evaluados son;
planificacion y organizacién, innovacion, liderazgo de equipos y pensamiento
estratégico.  En este grupo ocupacional se observa en la competencia
planificacion y organizacion efectiva, el 56% de trabajadores tienen un
desempefio de categoria superior, el 33% una categoria de desempefio alto, y el
11% tiene una categoria de desempefio medio alto. En la competencia
innovacion el 44% de trabajadores tienen un desempefio superior, el 44% una
categoria de desempefio alto y el 11% tiene una categoria de desempefio medio
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alto. En la competencia liderazgo, los resultados sefialan que el 33% de
trabajadores tienen un desempefio superior, el 44% una categoria de desempefio
alto, y el 11% tiene una categoria desempefio medio alto y el 11% se ubica en la
categoria medio bajo. En la competencia pensamiento estratégico el 67% tiene

un desempefio superior y el 33% tiene un desempefio alto.

De acuerdo a los datos mostrados en la Tabla 11, se puede inferir que dado
el desempefio alto en las competencias evaluadas; los trabajadores directivos
tienen un elevado pensamiento estratégico, planifican y organizan
adecuadamente las acciones, hacen innovacion en la gestidn, pero muestran un

leve descenso en el desempefio como lideres de los equipos de trabajo.

5.2. COMPROBACION DE HIPOTESIS

5.3.1. Hipdtesis principal

Hp: El nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad del estado es alto.
Ho: El nivel de desempefio de los trabajadores de la entidad del estado no es alto.
Contrastacion

De acuerdo a la Tabla 4 se observa que el nivel de desempefio se concentra en las
categorias alto y medio alto y de acuerdo al promedio de desempefio general se
obtiene una media de 3.74 en un rango que va de 1 a 5, por lo que se ubica en la

categoria de medio alto, por ello no se acepta a la hipétesis alternativa.

5.3.2. Hipotesis secundarias

a. H1: Existen diferencias en el nivel de desempefio en los trabajadores segun la

variable sexo.
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Ho: No existen diferencias en el nivel de desempefio en los trabajadores

segun sexo.

Tabla 12 Niveles de desempefio segun sexo.

Desempefio Evaluados Media  Categoria
Muijeres 60 3.83  Medio alto
Hombres 163 3.71  Medio alto
General 223 3.74  Medio alto

Contrastacién

Para comprobar esta hipotesis se analiza los datos de las Tablas 5, en la
concentracion porcentual de las categorias de desempefio, se observa que la
mayor parte de los trabajadores mujeres tienen una proporcion porcentual
mayor en la categoria de desempefio superior y medio alto respecto de los
hombres, asimismo analizando los resultados de la diferencia de medias en la
Tabla 12, la media de las mujeres es de 3.83 y la de los hombres es de 3.71,
aun cuando ambos se ubican en la categoria medio alto, se evidencia

diferencias significativas. Por lo que se acepta la hipotesis alternativa.

b. H2: Existen diferencias en el nivel de desempefio en los trabajadores segun el

nivel ocupacional.

Ho: No existen diferencias en el nivel de desempefio en los trabajadores segin

el nivel ocupacional.
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Tabla 13 Niveles de desempefio segun grupos ocupacionales.

Desempefio Evaluados Media  Categoria
Directivos 9 3.89  Medio alto
Administrativos 117 3.91  Medio alto
Operativos 97 3.54  Medio alto
General 223 3.74  Medio alto

Contrastaciéon

Para comprobar esta hipotesis se analiza los datos de las Tablas 6, en la
distribucion porcentual de las categorias se observa que la mayor parte de los
trabajadores administrativos tienen una mayor concentracion porcentual en la
categoria de desempefio superior, alto y medio alto respecto de los operativos
y directivos, asimismo los directivos tienen mas concentracion en la categoria
de desempefio alto, mientras que los operativos se concentran mas en las
categorias de desempefio alto y medio alto. Por otra parte analizando los
resultados de la diferencia de medias en la Tabla 13; la media de los
directivos es de 3.89, la media de los administrativos es 3.91 y la media de los
operativos es de 3.54, segun estos datos aun cuando los tres grupos
ocupacionales se ubican en la categoria medio alto, se evidencia que hay

diferencias significativas. Por lo que se acepta la hipotesis alternativa.

c. H3: Existen diferencias en el nivel de desempefio en los trabajadores segun el

régimen laboral.

Ho: No existen diferencias en el nivel de desempefio en los trabajadores segin

el régimen laboral.
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Tabla 14 Niveles de desempefio segun régimen laboral.

Desempefio Evaluados Media  Categoria
DL 276 37 3.49  Medio alto
DL 728 120 3.79  Medio alto
DL 1057 66 3.80  Medio alto
General 223 3.74  Medio alto

Contrastacién

Para efectuar la comprobacion de la tercera hipdtesis secundaria, se emplea
los datos de la Tabla 7, en donde se observa que los trabajadores de los
regimenes laborales DL 728 y DL 1057, tienen una concentracion porcentual
similar con leves diferencias en las categorias de desempefio superior y alto y
medio alto; mientras que los del régimen laboral DL 276, tienen mayor
concentracion en la categoria de desempefio alto y medio alto. Por otra parte
analizando los resultados de la diferencia de medias en la Tabla 14, la media
de los DL 726 es de 3.49, la media de los del DL 728 es 3.79 y la media de
los del DL 1057 es de 3.80; segun estos datos aun cuando la media del
desempefio de los trabajadores de los tres regimenes laborales se ubicanen la
categoria medio alto, se evidencia que hay diferencias significativas en el
desemperfio de los trabajadores de la entidad publica. Por lo que se acepta la

hipdtesis alternativa.

H4: Existen diferencias en el nivel de desempefio segun &reas funcionales.

Ho: No existen diferencias en el nivel de desempefio segin areas funcionales
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Tabla 15 Desempefio laboral segun areas funcionales.

Areas Funcionales Media Categoria
Contabilidad y Finanzas 3.92 Medio alto
Logistica 3.92 Medio alto
Operaciones 3.51 Medio alto
Recursos Humanos 4.00 Alto
Dir. Tec. Inf. y Sistemas 3.62 Medio alto
Dir. Telecomunic. 4.00 Alto
Administracion 3.89 Medio alto
Dir. Bien Accion Social 4.00 Alto
Secretaria General 3.80 Medio alto
Ofic. de Ap. y Control 4.45 Alto

Contrastacion

Para efectuar la comprobacion de la tercera hipdtesis secundaria, se emplea
los datos de la Tabla 8, en ella se observa que en lo que corresponde a las
categorias de desempefio, hay una concentracion porcentual diferente en las
diversas areas funcionales de la entidad estatal. Del mismo modo en la Tabla
15 se aprecia que las medias de desempefio en las diversas areas funcionales
de la entidad, varian unas respecto a otras y las categorias se ubican en medio
alto y alto. Por lo que se puede afirmar que existen diferencias significativas
en el desempefio de las diferentes areas funcionales, por tanto se acepta la

hipotesis alternativa.
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H5: Existen diferencias en el nivel de desempefio laboral de los trabajadores
de la entidad estatal segun los grupos ocupacionales y sus respectivas

competencias de evaluacién.

Ho: No existen diferencias en el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la entidad estatal segin los grupos ocupacionales y sus

respectivas competencias de evaluacion.

Tabla 16 Desempeiio por competencias en el grupo ocupacional operativos

Competencias de Desempefio medido
Desempefio Media Categoria
Conocimiento del puesto 4,18 Alto
Orientacion al servicio 4,13 Alto
Trabajo en equipo 3,86 Medio alto
Productividad 3,63 Medio alto

Tabla 17 Desempefio por competencias en el grupo ocupacional
Administrativos

Competencias de Desempefio medido
Desempefio Media  Categoria
Comunicacion efectiva 4,31 Alto
Credibilidad técnica 4,39 Alto
Pensamiento analitico 4,29 Alto
Trabajo en equipo 4,29 Alto

Tabla 18 Desempefio por competencias en el grupo ocupacional directivos

Competencias de Desempefio medido
Desempefio Media  Categoria
Planificaciony

Organizacién 4,44 Alto
Innovacion 4,33 Alto
Liderazgo de Equipos 4,00 Alto
Pensamiento Estratégico 4,66 Alto
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Contrastaciéon

Para efectuar la comprobacién de la tercera hipétesis secundaria, se emplea
los datos de las Tablas 8, 9 y 10, en donde las concentraciones porcentuales
en los tres grupos ocupacionales se agrupan en mayor proporcion en la
categoria de desempefio alto y medio alto, con algunas diferencias numéricas
leves. Luego al observar los datos de las Tablas 16, 17 y 18, se observa que
en el grupo ocupacional de los operativos existen diferencias en las medias
obtenidas asi como en las competencias evaluadas las cuales se ubican en la
categorias medio alto y alto; mientras que en los grupos ocupacionales
administrativos y directivos, si bien es cierto que hay ciertas diferencias
numéricas de las medias, las categorias de desempefio en todas las
competencias segin las medias se ubica en la categoria alto. De manera
global u holistica, se puede afirmar que existen diferencias en las categorias
de desempeiio en las competencias evaluadas en cada uno de los grupos
ocupacionales, por lo que se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la

hipotesis nula.

5.3. DISCUSION

El desempefio laboral en la entidad estatal de acuerdo a los datos
proporcionados en las diferentes tablas de los parrafos anterior se ubica dentro de
la categoria alto. Al analizar en forma mas especifica se puede confirmar que las
categorias de desempefio se distribuyen acorde a una curva con sesgo a la
izquierda siendo la mayor concentracion en la zona central en la categoria alto y
medio alto, y con menores concentraciones en las categorias medio bajo y

superior gque son los extremos, no se ha encontrado ninguno en la categoria bajo.
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De acuerdo a Salgado y Cabal (2011) las investigaciones de este tipo resaltan la
importancia de evaluar el desempefio en las entidades publicas lo cual sirve para
mejorar la calidad del servicio que brindan a la poblacion. Por su parte Gauna
(2010), Rodriguez, Paz, Lizana y Cornejo (2011) sostienen que los buenos niveles
de desempefio estdn asociados con una alta satisfaccion laboral, lo que hace
suponer que los trabajadores de la entidad estatal también tienen una alta

satisfaccion laboral.

Al analizar el desempefio en la entidad estatal segun género, las mujeres
muestran mejores niveles de desempefio, ya que los niveles de desempefio se
concentran mas en la categoria alto, medio alto y superior. Asimismo la media de
desemperio de las mujeres alcanza el 3.83, y el de los hombres es de 3.71, ambos
se ubican en el nivel alto, aunque cuantitativamente muestran leves diferencias.
Segun Ghiselli citado por Romero y Urdaneta (2009) el desempefio esta
influenciado por cuatro factores: la motivacion, las habilidades y los rasgos
personales; la claridad y aceptacion del rol y las oportunidades para realizarse, de
acuerdo a ello, las mujeres tendrian mejores condicionantes que los hombres en

esta dependencia estatal, por ello su desempefio es ligeramente mejor.

Al analizar por grupos ocupacionales el desempefio en la entidad estatal,
los trabajadores del grupo ocupacional administrativos tienen un mejor
desempefio, ya que la concentracion porcentual de desempefio se da mas en las
categorias alto, medio alto y superior, las de los operativos se concentran mas en
las categorias alto, medio alto y medio bajo, el de los directivos en las categorias
alto y medio alto; las medias alcanzadas por los tres grupos ocupacionales son;
administrativos 3.91, directivos 3.89 y el de operativo 3.54, se observa leves

diferencias cuantitativas en las medias, pero los tres grupos se ubican en la
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categoria medio alto; en base a ello se puede inferir que los del grupo ocupacional
administrativos, tienen levemente un mejor desempefio que los directivos y
operativos y los directivos mejor que los operativos. Chiavenato (2002) considera
que los principales beneficiarios de la evaluacion de desempefio son el trabajador,
el jefe, la empresa y la comunidad, en el analisis de desempefio de estos tres
grupos ocupacionales se puede apreciar que todos se benefician y se homogenizan
en las categorias alto lo cual es beneficioso para la entidad y los usuarios de la

misma.

Al analizar por regimenes laborales, se observa que los trabajadores del
régimen laboral DL 728, tienen un desempefio relativamente mejor ya que la
agrupacion porcentual se concentra en mayor proporcion en las categorias alto,
medio alto y superior, el cual comparativamente es mejor que los de los otros
trabajadores de los dos regimenes laborales. En segundo lugar se ubican los
trabajadores del régimen laboral DL 1057, donde la agrupacion porcentual de
desemperio se concentran mas en las categorias alto, medio alto y superior. Este es
menor al del régimen laboral DL 728 y mejor que el del DL 276. En tercer lugar
se ubican los trabajadores del régimen laboral DL 276, cuya agrupacion
porcentual se concentra mas en los niveles alto, medio alto y medio bajo. Al
observar la media de desempefio de los tres regimenes laborales se observa que el
desempefio en el DL 728 tiene una media de 3.79, los del DL 1057 media logran
una media de 3.80 y los del DL 276 alcanzan una media 3.49; en base a estas
mediciones se pueden notar leves diferencias cuantitativas, siendo el mejor
desemperio el del DL 1057 y el DL 728 y el menor el del DL 276, aun cuando en
los tres regimenes laborales hay leves diferencias en las medias de desempefio

obtenidas, los tres se ubican en la categoria medio alto. En esta parte es
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importante mencionar que los del DL 1057, si bien es cierto que son contratados
periodicamente y no gozan de estabilidad, si son favorecidos con sus
remuneraciones ya que son mejores que los del DL728 y DL 276 y las
condiciones remunerativas y laborales de los del DL 728, son mejores que los del
DL 276. De acuerdo con Soria (2016) hay determinantes de trabajo que afectan en
el desempefio como el sueldo, la estabilidad, el horario de trabajo, el régimen
laboral y el cumplimiento de los objetivos; por tanto si uno 0 varios aspectos son

favorables, estos afectaran sobre el buen desempefio laboral.

Al analizar por areas funcionales, se observan diferencias importantes; las
Oficinas de Apoyo y Control (que a agrupa a la Oficina de Planeamiento, de
Control Interno y de Asesoria Juridica) es la que mejor performance alcanza
porque la concentracion porcentual de su desempefio se da en las categorias alto y
superior; luego le sigue el Area de Recursos Humanos, que concentra su
desempefio en las categorias alto y superior, luego la Direccion de
Telecomunicaciones y la Direccion de Bienestar y Accidn Social, tienen una total
concentracion en la categoria alto; mas atras las areas de Contabilidad y Finanzas,
Logistica y la Direccién de Tecnologias de la Informacion y Sistemas, tambiéen
tienen altas concentraciones porcentuales en las categorias alto y medio alto, entre
las areas de menor nivel de desempefio se encuentran las areas de Operaciones y
Secretaria General, donde las concentraciones porcentuales se localizan mas en las
categorias alto y medio alto. Luego al analizar las medias de desempefio en las
diversas dependencias de la entidad estatal, también se observan diferencias
significativas en las areas funcionales de la entidad estatal, las Oficinas de Apoyo
y Control obtienen la media més alta de 4.45, con categoria alto, luego sigue el

area de Recursos Humanos, la Direccion de Telecomunicaciones y la Direccion de
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Bienestar y Accidn Social que obtienen una media de 4.00 que corresponde a la
categoria alto, mas atras se ubican las areas de Logistica, Contabilidad y Finanzas
que alcanzan una media de 3.92, inmediatamente siguen Administracién con una
media de 3.89, luego Secretaria General con una media de 3.80, la Direccién de
Tecnologias de la Informacion con una media de 3.62, y en ultimo lugar se ubica
el area de Operaciones con una media de 3.51, todas ellas con una categoria
medio alto. Para Pérez (2009), la evaluacion de desempefio ayuda a implantar
nuevas politicas de gestion y de compensacion, que a la vez mejora el desempefio,
también permite detectar errores en el disefio del puesto, en la descripcion de
funciones, en la especificacion de los requisitos o competencias basicas requeridas
y en el disefio de la estructura organizacional general, por lo que los resultados de
la evaluacion de desempefio permitird mejorar el disefio organizacional de la

entidad estatal.

Al analizar por competencias de evaluacion en los grupos ocupacionales, se
observa lo siguiente. En el grupo ocupacional operativos se observa que los
trabajadores tienen buen desempefio porque en la competencia conocimiento del
puesto hay una buena concentracion porcentual en los niveles superior, alto y
medio alto con una media de 4.18; de manera similar en la concentracion
porcentual en la competencia orientacion al servicio obtiene una media de 4.13;
ambos en se ubican en la categoria de desempefio alto; luego en la competencia
trabajo en equipo hay un leve descenso con una media de 3.86 y descienden aln
mas en la competencia productividad con una media de 3.63, ambas competencias
alcanzan una categoria de desempefio medio alto. En el grupo ocupacional
administrativos se observa que los trabajadores tienen buen desempefio porque en

todos las competencias evaluadas tienen una gran concentracion porcentual en los
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niveles de desempefio alto y superior y unas medias significativamente altas en las
competencias siguientes; comunicacion efectiva 4.31, credibilidad técnica 4.39,
pensamiento analitico 4.29 y trabajo en equipo 4.29; de acuerdo a esas medias el
desempefio en todas las competencias evaluadas se ubica en la categoria alto. En
el grupo ocupacional directivos se observa que los lideres tienen un buen
desempefio porque en la competencia pensamiento estratégico, la concentracion
porcentual se da en los niveles alto y superior, asimismo obtiene una media de
4.66; luego en la competencia planificacién y organizacion, la concentracion
porcentual se da en las categorias de desempefio medio alto, alto y superior con
una media de 4.44; posteriormente la distribucion porcentual en la competencia
Innovacion hay un leve descenso logrando porque las concentraciones
porcentuales se inclina un poco mas en la categoria medio alto y obtienen una
media 4.33, finalmente en la competencia Liderazgo de equipos también hay una
disminucién hacia el nivel medio alto, y alcanza a una media de 4.00. De acuerdo
a las medias alcanzadas en cada uno de los factores aunque hay leves diferencias

numéricas, el desempefio en todas las competencias su ubica en la categoria alto.

Respecto a la evaluacion por competencias aplicada en los tres grupos
ocupacionales Mejia (2012) afirma que las competencias constituyen importantes
parametros para caracterizar a los individuos en su labor y evaluarlos en base a
dichos conceptos, ya que las competencias son caracteristicas subyacentes en el
individuo, que esta causalmente relacionado a un estandar de efectividad y a un

desempefio superior, lo cual garantiza la eficiencia organizacional.

Por otra parte ya de manera global y general Moya y Upiachihua (2016)
afirman que cuando una gestion es buena, los resultados también son buenos; por
tanto en el desempefio mostrado por el grupo ocupacional directivos que es la que
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dirige a la entidad, se observa que en las competencias, planeamiento y
organizacién, innovacion, liderazgo de equipos y pensamiento estratégico se ubica
en la categoria alto, por tanto se puede afirmar que su influencia es significativa
en los resultados de los otros grupos ocupacionales como el administrativo vy el
operativo; asimismo se puede inferir que los resultados del servicio que brinda la

entidad estatal también deben tener altos estdndares de calidad para los usuarios.

5.4. Conclusiones

El desempefio en la entidad estatal en términos generales se ubica en la
categoria alto, un porcentaje menor se ubica en la categoria medio alto y un

porcentaje mucho menor se ubica en la categoria superior.

En el desempefio laboral considerando el género o sexo, se evidencié que las

mujeres tienen un mejor desempefio respecto de los hombres.

En el desempefio laboral teniendo en cuenta los niveles ocupacionales, los del
grupo ocupacional administrativos tienen una mejor performance que los del grupo
ocupacional directivos y el grupo ocupacional operativos; asimismo los del grupo
ocupacional directivos tienen mejor desempefio que los del grupo ocupacional

operativos.

En el desempefio por areas funcionales se observan que hay areas con un
nivel de desempefio alto como son las Oficinas de Apoyo y Control; luego las areas
de Recursos Humanos, la Direccion de Telecomunicaciones y la Direccion de
Bienestar y Accion Social, luego las &reas de Contabilidad y Finanzas, Logistica,
Operaciones, Direccion de Tecnologias de la Informacién e Informatica,
Administracion y la Secretaria General alcanzan una categoria de desempefio medio

alto.
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En el desempefio laboral considerando el régimen laboral, se observa que los
trabajadores que pertenecen al régimen laboral del DL 1057 que también se conoce
como CAS, muestran un mejor desempefio que los del régimen laboral del DL 728
y DL 276; asimismo los trabajadores del régimen laboral del DL 728, tienen un
mejor desempefio que los del régimen laboral del DL 276. En estos regimenes se
observa que hay diferencias en cuanto a las remuneraciones, porque los del régimen
laboral del DL 1057, no gozan de estabilidad pero los montos remunerativos son
mas altos que los de los regimenes del DL 728 y DL 276, asimismo los del régimen
del DL 728, tienen mejores remuneraciones que los del régimen laboral del DL

276.

En el desempefio por 4areas funcionales y factores se observa que los
administrativos tienen mejor desempeiio de manera general sobre los directivos y
operativos, asimismo en todas las competencias evaluadas como comunicacion
efectiva, credibilidad técnica, pensamiento analitico y trabajo en equipo muestran
buenos niveles de desempefio. Respecto al desempefio de los directivos estos tienen
una performance relativamente inferior respecto los administrativos, pero también
han mostrado conocer y desempefiarse bien en las competencias evaluadas que son
planificacion y organizacion, innovacion, liderazgo de equipos y pensamiento
analitico. En el grupo ocupacional operativos, se ve un desempefio levemente
inferior respecto al grupo ocupacional directivos; sin embargo el desemperfio en las
competencias evaluadas como son conocimiento del puesto, orientacion al servicio,

trabajo en equipo y productividad la categoria de desempefio es alto.

La investigacion sirvio para conocer los niveles de desempefio de la entidad
gubernamental por diferentes areas y grupos ocupacionales, los cuales han servido
para implementar acciones correctivas y mejoras en la gestion del talento humano
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de la entidad estatal, como afirma Robbins (1999) las evaluaciones de desempefio
contribuyen en la toma de decisiones de varios aspectos importantes de la empresa

tales como; los ascensos, las capacitaciones, las transferencias y los despidos.

5.5. Recomendaciones

De acuerdo a los resultados logrados en la investigacion se recomienda.

Continuar efectuando investigaciones sobre evaluacion de desempefio laboral
en la entidad estatal porque permitira conocer los niveles de eficiencia con que los
trabajadores trabajan; asi como la productividad que logran cada una de las areas

funcionales.

Realizar semestral o anualmente la evaluacion de desempefio en la entidad
estatal, ya que este tipo de evaluaciones de desempefio sirven para conocer las
competencias y el compromiso de los trabajadores, diseflar programas de
capacitacion, rotacion de personal, implantacion de incentivos remunerativos,

rotaciones, promociones Yy ascensos.

Recomendar a las autoridades de la entidad estatal disefiar y aplicar
programas de capacitacion para los trabajadores de los diversos grupos
ocupacionales, con temas seleccionados y vinculados con las competencias donde
se observaron categorias menores de desempefio, con el propdsito de que la

entidad estatal alcance sus objetivos y fines de la manera mas eficaz y eficiente.

Se recomienda efectuar investigaciones similares sobre evaluacion de
desempefio tanto en empresas privadas, como en entidades estatales, para

perfeccionar los instrumentos de evaluacion de desempefio.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
OBJETIVOS PROBLEMA HIPOTESIS VARIABLE: EVALUACION | POBLACIONY
DE DESEMPENO MUESTRA
OBJETIVO GENERAL PROBLEMA PRINCIPAL HIPOTESIS PRINCIPAL DEFINICION POBLACION

Determinar el nivel de
desempefio del personal que
labora en una entidad
gubernamental del estado.

¢Cual es el nivel de
desempefio del personal que
labora en una entidad
gubernamental del estado?

El nivel de desempefio de los
trabajadores de la entidad del
estado es bueno.

Conceptual: es el conjunto de
conductas laborales que
desarrolla el trabajador en su
puesto de trabajo, implica un
conjunto de comportamientos
que se orientan a alcanzar los
objetivos y metas que demanda el
puesto de trabajo dentro de la
organizacion.

Operacional: Es una variable
cualitativa que se mide con los
formatos de evaluacion de
desempefio de la entidad.

La poblacién esta constituida
por 330 trabajadores.

La muestra estara conformada
por 223 trabajadores.

La técnica de muestreo fue
intencional, estratificada y por
racimos; esto con la finalidad
de garantizar la
representatividad.

OBJETIVO SECUNDARIOS

PROBLEMA SECUNDARIOS

HIPOTESIS SECUNDARIAS

DIMENSIONES

INSTRUMENTOS

1) Identificar el nivel de
desempefio de los trabajadores
de la entidad estatal segln
Sexo.

2) Conocer el nivel de desempefio
de los trabajadores de la
entidad estatal segun el grupo
ocupacional al que pertenecen

3) Establecer el nivel de
desempefio de los trabajadores
de la entidad estatal segtn el
régimen laboral al que
pertenecen.

4) Establecer el nivel de
desempefio de los trabajadores
de la entidad estatal segun las
areas funcionales en la que
laboran

5) Identificar el nivel de
desempefio de los trabajadores

1) ;Cual es el nivel de desempefio
de los trabajadores de la
entidad estatal seglin sexo?

2) ¢ Cual es el nivel de desempefio
de los trabajadores de la
entidad estatal segun el grupo
ocupacional al que pertenecen?

3) ¢Cuél es el nivel de desempefio

de los trabajadores de Ila
entidad  estatal segun el
régimen laboral al que
pertenecen?

4) ¢ Cual es el nivel de desempefio
de los trabajadores de la
entidad estatal, segln las areas
funcionales en la que laboran?

5) ¢Cual es el nivel de desempefio
de los trabajadores de la
entidad estatal por grupos
ocupacionales y sus respectivas

1) Existen diferencias el nivel de
desempefio de los trabajadores
de la entidad estatal segun
Sexo.

2) Existen diferencias en el nivel
de  desempefic de los
trabajadores de la entidad
estatal segin el  grupo
ocupacional al que pertenecen.

3) Existen diferencias en el nivel
de  desempefio de los
trabajadores de la entidad
estatal segun el régimen laboral
al que pertenecen.

4) Existen diferencias en el nivel
de  desempefio de los
trabajadores de la entidad
estatal segin las  areas
funcionales en la que laboran.

5) Existen diferencias en el nivel

Competencias evaluadas

Del Grupo Directivos
Planificacion y organizacion,
Innovacion, Liderazgo de equipos,
Pensamiento estratégico.

Del Grupo Administrativos
Comunicacion efectiva, Credibilidad
técnica, Pensamiento analitico,
Trabajo en equipo.

Del Grupo Operativos
Conocimiento del Puesto, Orientacion
al servicio, Trabajo en equipo
Productividad.

Categorias de desempefio

1 = bajo

2 = medio bajo

3= medio alto

4 =alto

5 = superior

Para la recopilacion de datos
se utilizo el cuestionario de
evaluacion de desempefio por
grupos ocupacionales
elaborado por el area de
personal de la entidad
gubernamental sede de la
investigacion.

Existen tres formatos de
evaluacién segun los grupos
ocupacionales directivos,
administrativos y operativos.




de la entidad estatal por grupos
ocupacionales y sus respectivas

competencias de evaluacion.

competencias de evaluacién?

de  desempefio de los
trabajadores de la entidad
estatal por grupos
ocupacionales y sus respectivas
competencias de evaluacion.
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ANEXO 2 FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPERNO - GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVOS

Nombres y Apellidos : Periodo de Evaluacion
Unidad Orgénica: Feche} de EvaIEJamon (DD) (MM) (AAAA)
o (dia/mes/afio)
2 |Puesto: Nombre y
=} 14 Apellido:
] (o]
<>( Fecha de Ingreso: <D( Unidad Org:
w
Tiempo de servicio en la 2
! P < Puesto:
unidad orgénica: B
w "
Condicién Contractual: Tiempo en el
Puesto:

INSTRUCCIONES :

A continuacién usted como jefe, evaluara a su colaborador. El objetivos es hacer una evaluacion justa y equitativa, para ello debera evitar incurrir en errores, como
prejuicios al evaluar, ser muy benévolo o muy riguroso, dejarse infuenciar por factores que no se relacionan con el trabajo, debe ser objetivo en su apreciacion y
marcar la categoria que frecuentemente alcanza el trabajador en el ejercicio de sus funciones cotidianas.

Se definen cuatro competencias que corresponden al grupo ocupacional al que corresponde el trabajador, debera leer cuidadosamente cada competencia y luego
determinara si el desempefio que realiza alcanza cualquiera de los cinco niveles que se han establecido.

NIVEL DE DESEMPENO
DESCRIPCION DE LAS COMPETENCIAS DE EVALUACION

1 Bajo 2 Mgdlo 3 Medio alto 4 Alto 5 Superior vael
bajo asignado

1. Planificacion y organizacion, es la capacidad de determinar eficientemente las metas y
prioridades de su tarea o proyecto, determinando plazos, tareas y recursos.

2. Innovacion, es la capacidad de idear soluciones nuevas y diferentes para resolver
problemas o situaciones requeridas por el puesto.

3. Liderazgo de equipos, es la capacidad para dirigir un equipo de trabajo hacia el logro de
las metas propuestas. Implica guiar a los demas creando un clima de energia, compromiso y
comunicacion entre los integrantes. Conocimiento de las aspiraciones, fortalezas y
limitaciones del equipo.

4. Pensamiento estratégico, es la habilidad para comprender rapidamente los cambios del
entorno, las fortalezas y debilidades de su propia Institucién a la hora de identificar la mejor
respuesta estratégica. Capacidad de gestionar de acuerdo a los lineamientos de la Politica
Socio Laboral.

DESEMPENO GENERAL

OBSERVACIONES / SUGERENCIAS DEL EVALUADOR OBSERVACIONES / SUGERENCIAS DEL EVALUADO
Firmay Sello del Evaluador : Firma del Evaluado :
(Apellidos y Nombre) (Apellido y Nombre)

Paginaldel DRH



Anexo N° 02

ANEXO 3 FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPERO - GRUPO OCUPACIONAL ADMINISTRATIVOS

Nombres y Apellidos : Periodo de Evaluacion
Unidad Orgénica: Feche} de EvaIEJamon (DD) (MM) (AAAA)
o (dia/mes/afio)
2 |Puesto: Nombre y
=} 14 Apellido:
] (o]
% Fecha de Ingreso: <D( Unidad Org:
Tiempo de servicio en la 2
! P < Puesto:
unidad orgénica: S
w "
Condicién Contractual: Tiempo en el
Puesto:

INSTRUCCIONES :

A continuacién usted como jefe, evaluara a su colaborador. El objetivos es hacer una evaluacion justa y equitativa, para ello debera evitar incurrir en errores, como
prejuicios al evaluar, ser muy benévolo o muy riguroso, dejarse infuenciar por factores que no se relacionan con el trabajo, debe ser objetivo en su apreciacion y
marcar la categoria que frecuentemente alcanza el trabajador en el ejercicio de sus funciones cotidianas.

Se definen cuatro competencias que corresponden al grupo ocupacional al que corresponde el trabajador, debera leer cuidadosamente cada competencia y luego
determinara si el desempefio que realiza alcanza cualquiera de los cinco niveles que se han establecido.

NIVELES DE DESEMPERNO

DESCRIPCION DE LAS COMPETENCIAS DE EVALUACION

1 Bajo 2 Mgdlo 3 Medio alto 4 Alto 5 Superior vael
bajo asignado

1. Comunicacion efectiva, es la capacidad de escuchar activamente a los demas y
compartir ideas e informacion con efectividad, asi como sentido de oportunidad, creando un
ambiente que facilita la comunicacion efectiva en el entorno en el cual se actia.

2. Credibilidad Técnica, Implica generar credibilidad en otros teniendo como base los
conocimientos técnicos de su especialidad.

3. Pensamiento analitico, Capacidad cognitiva o habilidad para percibir y resolver
problemas a partir de la desagregacion de sus componentes o identificando sus implicancias
a fin de compararlas y evaluarlas para establecer prioridades.

4. Trabajo en Equipo, Es la capacidad para desarrollar efectivas relaciones internas de
trabajo para participar activamente y de manera conjunta con otros colaboradores en
la prosecucion de una meta comun subordinando los intereses personales a los objetivos

del grupo.

DESEMPERNO GENERAL
OBSERVACIONES / SUGERENCIAS DEL EVALUADOR OBSERVACIONES / SUGERENCIAS DEL EVALUADO
Firmay Sello del Evaluador : Firma del Evaluado :
(Apellidos y Nombre) (Apellido y Nombre)

Paginaldel DRH
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ANEXO 4 FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPERNO - GRUPO OCUPACIONAL OPERATIVOS

Nombres y Apellidos : Periodo de Evaluacion
Unidad Orgénica: Feche} de EvaIEJamon (DD) (MM) (AAAA)
o (dia/mes/afio)
2 |Puesto: Nombre y
=} 14 Apellido:
] (o]
<>( Fecha de Ingreso: <D( Unidad Org:
w
Tiempo de servicio en la 2
! P < Puesto:
unidad orgénica: B
w "
Condicién Contractual: Tiempo en el
Puesto:

INSTRUCCIONES :

A continuacién usted como jefe, evaluara a su colaborador. El objetivos es hacer una evaluacion justa y equitativa, para ello debera evitar incurrir en errores, como
prejuicios al evaluar, ser muy benévolo o muy riguroso, dejarse infuenciar por factores que no se relacionan con el trabajo, debe ser objetivo en su apreciacion y
marcar la categoria que frecuentemente alcanza el trabajador en el ejercicio de sus funciones cotidianas.

Se definen cuatro competencias que corresponden al grupo ocupacional al que corresponde el trabajador, debera leer cuidadosamente cada competencia y luego
determinara si el desempefio que realiza alcanza cualquiera de los cinco niveles que se han establecido.

CATEGORIA DE DESEMPENO
DESCRIPCION DE LAS COMPETENCIAS DE EVALUACION

1 Bajo 2 Mgdlo 3 Medio alto 4 Alto 5 Superior vael
bajo asignado

1. Conocimiento del puesto, es la capacidad de conocimientoy entendimiento del
trabajo. Comprension de principios conceptos, normas, requisitos etc., necesarios para
desempeniar las tareas del puesto con criterio y discrecionalidad.

2. Orientacion al servicio, es la vocacion y el deseo de satisfacer a los demas, con el
compromiso personal para cumplir con sus pedidos, deseos y expectativas; incluso ir
mas alla de sus expectativas explicitas.

3. Trabajo en Equipo, Es la capacidad para desarrollar efectivas relaciones internas de
trabajo para participar activamente y de manera conjunta con otros colaboradores en
la prosecucion de una meta comun subordinando los intereses personales a los objetivos
del grupo.

4. Productividad, es la habilidad de fijar para si mismo objetivos de desempefio por encima
de lo normal, alcanzandolos exitosamente.

DESEMPERNO GENERAL

OBSERVACIONES / SUGERENCIAS DEL EVALUADOR OBSERVACIONES / SUGERENCIAS DEL EVALUADO
Firmay Sello del Evaluador : Firma del Evaluado :
(Apellidos y Nombre) (Apellido y Nombre)

Paginaldel DRH



ANEXO 5 BASE DE DATOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

N° DEPENDENCIA CARGO L OCUPACI| REG LEGAL [[ATEGORI| _ DESEMPENO | COMPETENCIAS

1| DIRECCION DE LOGISTICA TECNICO ADMINISTRATIVO II ADMI 728 4 Alto 4 5 5 4

2| DIRECCION DE OPERACIONES AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMI 728 4 Alto 4 5 5 4

3| DIRECCION DE LOGISTICA AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMI 728 4 Alto 4 4 a4 5

4| DIRECCION DE LOGISTICA ASISTENTE DE AREA | ADMI 728 4 Alto 4 4 a4 4

5| DIRECCION DE LOGISTICA PROFESOINAL ESPECIALISTA EN LOGISTICA ADMI 1057 3 Medio alto 4 4 4 3

6| DIRECCION DE LOGISTICA SUBDIRECTOR - ABASTECIMIENTO DIREC 728 4 Alto 5 4 4 4

7| DIRECCION DE LOGISTICA TECNICO ADMINISTRATIVO Il ADMI 276 4 Alto 4 5 4 5

8| DIRECCION DE OPERACIONES AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMI 728 4 Alto 5 4 5 4

9| DIRECCION DE OPERACIONES AYUDANTE DE COCINA OPER 276 2 Medio bajo 3 3 3 2
10| DIRECCION DE OPERACIONES AYUDANTE DE COCINA OPER 276 3 Medio alto 3 3 3 3
11| DIRECCION DE OPERACIONES MAYORDOMO OPER 728 3 Medio alto 3 3 3 3
12| DIRECCION DE OPERACIONES MAYORDOMO OPER 276 2 Medio bajo 3 2 2 2
13| DIRECCION DE OPERACIONES COCINERO OPER 728 2 Medio bajo 3 3 2 3
14| DIRECCION DE OPERACIONES MAYORDOMO OPER 276 4 Alto 4 3 4 3
15| DIRECCION DE OPERACIONES AYUDANTE DE COCINA OPER 728 3 Medio alto 3 3 3 3
16| DIRECCION DE OPERACIONES MAYORDOMO OPER 276 3 Medio alto 3 3 3 3
17| DIRECCION DE OPERACIONES AYUDANTE DE COCINA OPER 728 3 Medio alto 4 3 4 3
18| DIRECCION DE OPERACIONES AYUDANTE DE COCINA OPER 276 3 Medio alto 4 4 3 2
19| DIRECCION DE OPERACIONES COCINERO OPER 276 3 Medio alto 3 3 3 3
20| DIRECCION DE OPERACIONES AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMI 728 4 Alto 5 5 5 4
21| DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 276 4 Alto 4 4 4 4
22| DIRECCION DE OPERACIONES COCINERO OPER 276 3 Medio alto 4 3 3 2
23| DIRECCION DE OPERACIONES COCINERO OPER 728 3 Medio alto 4 3 3 3
24| DIRECCION DE OPERACIONES AYUDANTE DE COCINA OPER 276 3 Medio alto 3 4 3 2
25| DIRECCION DE OPERACIONES APOYO EN ALIMENTACION - TECNICO EN GASTRONOM| OPER 1057 3 Medio alto 4 3 3 4
26| DIRECCION DE OPERACIONES COORDINADOR DE RESIDENCIA ADMI 1057 3 Medio alto 3 3 3 3
27| DIRECCION DE OPERACIONES MAYORDOMO OPER 728 3 Medio alto 4 3 4 3
28| DIRECCION DE OPERACIONES COCINERO OPER 276 3 Medio alto 3 3 3 3
29| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 3 Medio alto 3 3 3 3
30| DIRECCION DE OPERACIONES MAYORDOMO OPER 728 2 Medio bajo 3 3 2 3
31| DIRECCION DE OPERACIONES COCINERO OPER 728 3 Medio alto 4 3 3 3
32| DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS SUBDIRECTOR DIREC 728 4 Alto 5 5 5 5
33| DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS Especialista de Desarrollo y Capacitacién ADMI 1057 5 Superior 5 5 5 5
34| DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS Asistente Administrativo ADMI 1057 3 Medio alto 3 4 3 3
35| DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS [TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 728 4 Alto 4 4 4 4
36| DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS | ESPECIALISTA EN CONTABILIDAD ADMI 728 4 Alto 4 4 4 5
37| DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS | ESPECIALISTA EN CONTABILIDAD ADMI 728 4 Alto 3 4 3 5
38| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 276 3 Medio alto 3 4 4 4
39| SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA [| TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 276 4 Alto 5 5 4 4
40| DIRECCION DE LOGISTICA TECNICO ADMINISTRATIVO I ADMI 276 4 Alto 5 4 5 5
41| DIRECCION DE LOGISTICA TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 276 4 Alto 5 4 4 4
42| DIRECCION DE LOGISTICA TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 276 4 Alto 5 4 4 4
43| DIRECCION DE LOGISTICA AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMI 728 4 Alto 4 5 4 4
44| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 276 4 Alto 4 4 4 4
45| DIRECCION DE LOGISTICA SUBDIRECTOR - CONTROL PATRIMONIAL DIREC 728 4 Alto 5 5 4 5
46| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 4 5 4 4
47| DIRECCION DE LOGISTICA ASISTENTE ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 4 5 5 4
48| DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 728 4 Alto 5 5 5 4
49| DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 728 4 Alto 5 5 4 4
50| DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 728 5 Superior 5 5 5 5
51| DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 5 5 5 4
52| DIRECCION DE OPERACIONES ASISTENTE ADMINISTRATIVO ADMI 276 4 Alto 5 5 5 4
53| DIRECCION DE OPERACIONES AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMI 276 4 Alto 5 5 5 5
54| DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS ASISTENTE DE AREA | ADMI 728 4 Alto 5 5 4 4
55| DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 728 4 Alto 4 5 4 4
56| DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 276 3 Medio alto 4 3 3 4
57| DIRECCION DE OPERACIONES ASISTENTE DE AREA | ADMI 728 3 Medio alto 4 5 3 3
58| DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO EN MANTENIMIENTO ADMI 728 4 Alto 4 3 4 5
59| DIRECCION DE OPERACIONES JARDINERO OPER 276 4 Alto 4 5 3 3
60| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 3 Medio alto 3 4 4 3
61| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 4 4
62| DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMI 728 4 Alto 4 4 a4 4
63| DIRECCION DE OPERACIONES MECANICO AUTOMOTRIZ OPER 728 4 Alto 5 5 5 4
64| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 4 4 4
65| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 5 4 4 4
66| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 5 4
67| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 5 4
68| DIRECCION DE OPERACIONES JARDINERO OPER 1057 4 Alto 5 4 5 5
69| DIRECCION DE OPERACIONES COCINERO OPER 1057 3 Medio alto 4 4 3 3
70| DIRECCION DE OPERACIONES JARDINERO OPER 728 3 Medio alto 4 4 3 3
71| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 4 4
72| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 3 Medio alto 4 4 3 3
73| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 3 Medio alto 4 3 4 3
74| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 4 4
75| DIRECCION DE OPERACIONES ESPECIALISTA EN SERVICIOS ELECTRICOS OPER 1057 4 Alto 4 4 5 5
76| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 5 4 4 4
77| DIRECCION DE OPERACIONES APOYO EN SERVICIOS GENERALES - JARDINERO OPER 1057 4 Alto 5 5 4 4
78| DIRECCION DE OPERACIONES APOYO EN SERVICIOS GENERALES - MANTENIMIENTO |OPER 1057 4 Alto 5 5 4 4
79| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 4 4
80| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 5 4
81| SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA [| AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMI 728 3 Medio alto 4 3 3 3
82| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 1057 3 Medio alto 4 4 3 3
83| DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMI 728 4 Alto 5 4 5 4
84| DIRECCION DE OPERACIONES ASISTENTE DE AREA | ADMI 728 3 Medio alto 4 5 3 3
85| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 3 Medio alto 4 4 4 3
86| DIRECCION DE OPERACIONES SUPERVISOR DE TRANSPORTE DE LA DIRECCION DE OPH OPER 1057 4 Alto 4 5 5 4
87| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 3 Medio alto 3 4 3 3
88| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 5 4 4 4
89| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 4 4 4 4
90| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 3 Medio alto 4 4 4 3




91| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 5 4

92| DIRECCION DE OPERACIONES APOYO EN SERVICIOS GENERALES OPER 1057 4 Alto 5 5 4 4

93 | DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 5 4

94| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 5 4

95| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 5 4

96| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 1057 4 Alto 5 5 5 4

97| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 3 Medio alto 4 4 3 3

98| DIRECCION DE OPERACIONES APOYO EN SERVICIOS GENERALES - MANTENIMIENTO |OPER 1057 3 Medio alto 4 4 4 3

99| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 5 4 4 5
100 DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 5 4
101 | DIRECCION DE OPERACIONES ASISTENTE ADMINISTRATIVO - SERVICIOS GENERALES |ADMI 1057 4 Alto 5 4 4 4
102 | DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMI 276 4 Alto 4 4 4 4
103 | DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMI 276 3 Medio alto 4 3 3 4
104 | DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 5 5 5 4
105 | DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 5 5 5 4
106 | DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMI 728 4 Alto 4 4 4 4
107 | DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMI 276 3 Medio alto 3 4 4 4
108 | DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 5 5 4 4
109 | DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMI 728 3 Medio alto 3 4 4 4
110 DIRECCION DE OPERACIONES APOYO EN SERVICIOS GENERALES OPER 1057 4 Alto 5 5 5 4
111| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 3 Medio alto 4 4 3 3
112 | DIRECCION DE OPERACIONES MECANICO AUTOMOTRIZ OPER 728 4 Alto 5 5 5 4
113 | DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 276 3 Medio alto 4 4 3 4
114| DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMI 728 4 Alto 4 4 4 4
115 | DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 5 5 3 3
116 | DIRECCION DE OPERACIONES TECNICO ADMI 276 3 Medio alto 3 4 3 3
117| DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 3 Medio alto 3 4 3 3
118| DIRECCION DE OPERACIONES AYUDANTE DE COCINA OPER 276 4 Alto 5 4 4 4
119| DIRECCION DE OPERACIONES APOYO SERVICIOS GENERALES OPER 1057 3 Medio alto 4 3 3 3
120| DIRECCION DE OPERACIONES APOYO EN SERVICIOS GENERALES - MANTENIMIENTO |OPER 1057 4 Alto 4 4 4 4
121 | DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 4 5 4 4
122 | DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 4 4 4
123 | DIRECCION DE OPERACIONES SUPERVISOR DE LA DIRECCION DE OPERACIONES ADMI 1057 3 Medio alto 3 4 4 4
124 | DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 2 Medio bajo 3 3 3 3
125 | DIRECCION DE OPERACIONES SASTRE OPER 276 3 Medio alto 4 4 3 4
126 | DIRECCION DE OPERACIONES APOYO EN SERVICIOS GENERALES MANTENIMIENTO | OPER 1057 3 Medio alto 4 4 3 3
127 | DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 3 Medio alto 4 4 4 3
128| DIRECCION DE OPERACIONES APOYO EN SERVICIOS GENERALES - ELECTRICIDAD OPER 1057 4 Alto 5 5 4 4
129| DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 4 4 4 5
130 DIRECCION DE OPERACIONES CONDUCTOR DE VEHICULOS OPER 728 4 Alto 5 5 4 4
131| DIRECCION DE OPERACIONES APOYO EN SERVICIOS GENERALES - CARPINTERIA OPER 1057 4 Alto 5 5 4 4
132 | DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS |SUBDIRECTOR DIREC 728 3 Medio alto 3 3 2 5
133 | DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS [TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 728 4 Alto 4 4 4 4
134|DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS |PROFESIONAL EN TESORERIA ADMI 1057 4 Alto 5 5 5 5
135 | DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 4 4 4 4
136 | DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS | ESPECIALISTA EN TESORERIA ADMI 728 4 Alto 5 5 5 4
137| DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 728 3 Medio alto 4 4 3 4
138 | DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 4 4 4 4
139| SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA C| APOYO ADMINISTRATIVO ADMI 1057 3 Medio alto 3 4 4 4
140| SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA C| TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 728 4 Alto 4 5 5 5
141| DIRECCION GENERAL DE BIENESTAR Y ACCI(| AUXILIAR ADMINISTRATIVA ADMI 1057 4 Alto 4 4 4 4
142 | SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA C| TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 276 3 Medio alto 4 3 4 4
143 | SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA C| POYO ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 4 4 4 4
144 | SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA C| ASISTENTE ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 4 4 4 4
145| SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA C| APOYO ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 4 4 5 5
146| SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA C| ASISTENTE ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 4 4 4 4
147 | DIRECCION DE OPERACIONES APOYO EN SERVICIOS GENERALES - MANTENIMIENTO |OPER 1057 4 Alto 4 4 4 4
148 | SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA C| APOYO ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 4 4 4 4
149 | SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA C| ASISTENTE4 ADMINISTRATIVO - ARCHIVO ADMI 1057 4 Alto 4 4 4 4
150 | SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA C{ TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 728 4 Alto 4 4 4 4
151 | DIRECCION DE LOGISTICA TECNICO ADMINISTRATIVO Il ADMI 276 4 Alto 4 4 5 5
152 | DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS | PROFESIONAL DE APOYO Y CONTROL PREVIO ADMI 1057 4 Alto 5 4 4 5
153 | DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS |ASISTENTE CONTABLE ADMI 1057 4 Alto 4 5 4 3
154| DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS | ANALISTA DE ESTADOS FINANCIEROS ADMI 1057 4 Alto 4 4 5 4
155 | DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS |PROFESIONAL EN FINANZAS Y CONTROL PREVIO ADMI 1057 4 Alto 4 5 4 4
156 | DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION | DIRECTOR DIREC 728 4 Alto 4 4 3 5
157 | DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS | COORDINADOR DE TESORERIA ADMI 1057 4 Alto 5 5 5 5
158 | DIRECCION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS |ASISTENTE DE ARCHIVO Y CONSEJERIA OPER 1057 4 Alto 5 5 5 4
159 | DIRECCION DE LOGISTICA ESPECIALISTA EN CONTRATACIONES ADMI 1057 4 Alto 5 4 4 4
160 | DIRECCION DE LOGISTICA ESPECIALISTA EN CONTRATACIONES ADMI 1057 4 Alto 4 4 4 4
161 | DIRECCION DE LOGISTICA TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 728 4 Alto 4 5 4 4
162| DIRECCION DE LOGISTICA TECNICO ADMINISTRATIVO Il ADMI 276 4 Alto 4 5 5 4
163 | DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION | DIRECTOR DIREC 728 4 Alto 4 5 4 5
164 | DIRECCION DE LOGISTICA ALMACENERO OPER 276 4 Alto 4 4 5 4
165 | DIRECCION DE LOGISTICA TECNICO ADMINISTRATIVO Il ADMI 728 4 Alto 5 5 4 5
166 | DIRECCION DE LOGISTICA ASISTENTE ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 4 5 5 4
167 DIRECCION DE LOGISTICA ASISTENTE ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 4 3 5 3
168 | DIRECCION DE LOGISTICA TECNICO ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 3 4 4 3
169 | DIRECCION DE LOGISTICA ESPECIALISTA EN EJECUCION CONTRACTUAL ADMI 1057 4 Alto 5 5 5 5
170| DIRECCION DE LOGISTICA ALMACENERO OPER 1057 3 Medio alto 4 3 3 3
171 | DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION | DIRECTOR DIREC 728 4 Alto 5 4 5 5
172 | DIRECCION DE OPERACIONES AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMI 728 4 Alto 5 5 4 4
173 | DIRECCION DE OPERACIONES TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO OPER 276 3 Medio alto 4 4 4 3
174| DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS ESPECIALISTA EN DESARROLLO DE PERSONAL Y CAPACI|ADMI 728 4 Alto 5 4 5 5
175 | DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS ASISTENTE TECNICO ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 5 5 4 4
176 | DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS ASESOR DE RECURSOS HUMANOS ADMI 1057 4 Alto 5 5 5 4
177 | DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS ESPECIALISTA ADMI 1057 4 Alto 5 4 5 5
178 | DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION | DIRECTOR DIREC 728 4 Alto 5 5 5 4
179| DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM,| ANALISTA PROGRAMADOR ADMI 728 4 Alto 4 4 4 5
180 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM,| PROFESIONAL EN REDES ADMI 1057 3 Medio alto 4 4 4 4




181 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM|ASISTENTE EN SOPORTE Y MANTENIMIENTO DE EQUP(| ADMI 1057 4 Alto 4 4 4 5
182 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM,[ ANALISTA DE SISTEMA ADMI 1057 4 Alto 4 5 4 4
183 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM,| ANALISTA PROGRAMADOR ADMI 728 4 Alto 4 4 4 5
184 | DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION | DIRECTOR DIREC 728 4 Alto 4 4 4 4
185 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM,{ TECNICO DE RED ADMI 728 4 Alto 4 4 4 5
186 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM,| ASISTENTE DE AREA Il ( Administracion De Red) ADMI 728 4 Alto 4 5 4 4
187 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM,| PROFESIONAL DE SOPORTE TECNICO ADMI 1057 4 Alto 4 4 5 4
188 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM,[ APOYO EN SOPORTE INFORMATICO ADMI 1057 4 Alto 4 4 4 4
189 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM,| ASISTENTE ADMINISTRATIVO Il ADMI 276 4 Alto 4 4 4 5
190 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM,| ADMINISTRADOR DE RED ADMI 1057 4 Alto 4 4 4 5
191 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE TELECOMUI| TECNICO EN INSTALACIONES Y MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 3 5 5 4
192 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE TELECOMUI| TECNICO EN INSTALACIONES Y MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 4 5 4 5
193 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE TELECOMUI| TECNICO EN INSTALACIONES Y MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 4 4 5 5
194 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE LA INFORM,| TECNICO DE RED ADMI 728 4 Alto 4 4 4 5
195| DIRECCION DE TECNOLOG{A DE TELECOMUI| ASISTENTE ADMINISTRATIVO I ADMI 728 4 Alto 5 5 4 3
196 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE TELECOMUI| TECNICO EN INSTALACIONES Y MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 4 5 4 5
197 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE TELECOMUI| ESPECIALISTA EN INSTALACIONES Y MANTENIMIENTO |OPER 728 4 Alto 4 4 4 5
198 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE TELECOMUI| TECNICO EN INSTALACIONES Y MANTENIMIENTO OPER 728 4 Alto 4 4 4 4
199 | DIRECCION DE TECNOLOGIA DE TELECOMUI| ESPECIALISTA EN INSTALACIONES Y MANTENIMIENTO |OPER 728 4 Alto 4 5 5 5
200 DIRECCION DE TECNOLOGIA DE TELECOMUI| OPERADOR DE TELECOMUNICACIONES OPER 728 4 Alto 4 5 3 4
201|DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION | AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMI 728 4 Alto 4 5 5 5
202| DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION | ESPECIALISTA LEGAL EN CONTRATACIONES ADMI 1057 4 Alto 4 4 4 5
203| DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION | ASISTENTE DE EJECUCION PRESUPUESTAL ADMI 1057 3 Medio alto 4 3 4 5
204|DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION | AUXILIAR ADMINISTRATIVO ADMI 728 4 Alto 5 5 4 4
205 | DIRECCION GENERAL DE BIENESTAR Y ACCI(| Asistente para el Seguimiento de Solicitudes de Acceso| ADMI 1057 4 Alto 5 4 5 5
206| DIRECCION GENERAL DE BIENESTAR Y ACCI( APOYO ADMINISTRATIVO ADMI 1057 4 Alto 5 4 5 4
207 | DIRECCION GENERAL DE BIENESTAR Y ACCI(| Especialista en Seguimiento de solicitudes de Asistencig ADMI 1057 4 Alto 5 5 5 5
208| SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA [| ASISTENTE ADMINISTRATIVO I11 ADMI 728 4 Alto 5 5 5 5
209| DIRECCION GENERAL DE BIENESTAR Y ACCI(| Especialista para el Seguimiento de Solicitudes de la Atq ADMI 1057 4 Alto 5 5 5 5
210| DIRECCION DE OPERACIONES ASISTENTE ADMINISTRATIVO Il ADMI 728 4 Alto 4 5 5 5
211|OFICINA DE ASESORIA JURIDICA ESPECIALISTA ADMI 1057 4 Alto 4 5 5 5
212|SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA [| TECNICO ADMINISTRATIVO | ADMI 276 4 Alto 4 5 5 5
213| OFICINA DE ASESORIA JURIDICA ESPECIALISTA ADMI 1057 4 Alto 5 5 5 4
214| OFICINA DE ASESORIA JURIDICA ESPECIALISTA ADMI 728 4 Alto 5 5 5 4
215|SECRETARIA GENERAL DE LA PRESIDENCIA [| ESPECIALISTA ADMI 728 4 Alto 4 5 5 5
216| OFICINA DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUEST| ESPECIALISTA ADMI 728 4 Alto 5 5 4 5
217| OFICINA DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUEST| ESPECIALISTA ADMI 728 4 Alto 5 5 4 5
218| OFICINA DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUEST| ESPECIALISTA ADMI 1057 4 Alto 5 5 4 5
219| OFICINA DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUEST| ASISTENTE ADMINISTRATIVO 11l ADMI 276 5 Superior 5 5 5 5
220| ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL AUDITOR ADMI 728 5 Superior 5 5 5 5
221| ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL AUDITOR ADMI 728 5 Superior 5 5 5 5
222| ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL ASISTENTE ADMINISTRATIVO il ADMI 728 5 Superior 5 5 5 5
223| ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL AUDITOR ADMI 728 5 Superior 5 5 5 5




ANEXO 6: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE

EVALUACION DE DESEMPENO EN LA ENTIDAD GUBERNAMENTAL

Los instrumentos de evaluacion de desempefio para los tres niveles ocupacionales,
fueron diseflados por la entidad gubernamental, siguiendo el siguiente proceso de

validacion.

1. Seleccion y estudio de los niveles ocupacionales y los puestos. Se establecieron
tres niveles ocupacionales, directivos, administrativos y operativos.

2. Se elaboraron los proyectos del manual de evaluacion desempefio para cada
nivel ocupacional y se definieron los factores de evaluacion (competencias) mas
relevantes para evaluar a cada uno de los puestos de cada nivel ocupacional.

3. Para los puestos del nivel ocupacional directivos se consideraron 7 factores de
evaluacion, para los puestos del nivel ocupacional administrativos se incluyeron
8 factores de evaluacion y para los puestos del nivel ocupacional operativos, se
tomaron en cuenta 9 factores de evaluacion.

4. Se hizo una aplicacion preliminar de los cuestionarios para evaluar a un grupo
de puestos representativos en cada nivel ocupacional, para analizar
estadisticamente los datos obtenidos.

5. Con los datos hallados, se efectuaron las pruebas estadisticas y los ajustes
pertinentes, para verificar la validez y la confiabilidad de los instrumentos.

5.1. Las pruebas estadisticas que se aplicaron para verificar la validez de los

manuales fueron:

- Desviacién estandar, diferencia de medias y tablas de frecuencia; se hizo
para verificar la capacidad discriminatoria de los factores, es decir que el

factor de evaluacidon sean comin a todos los puestos y que se presente en



distinta intensidad en cada uno de los puestos, vale decir que la distribucién
de las calificaciones sea normal y no sesgada en algun nivel de calificacion.

- Pruebas de correlacion lineal; se hizo para verificar la independencia de los
factores de evaluacion, con esta prueba se comprobd que los factores no
midan el mismo criterio de evaluacion, sino que deberian medir otros
criterios que sean diferentes pero complementarios al puesto.

- Esto permitio elegir a los factores de evaluacion que cumplian el requisito de
ser comunes a todos los puestos, que se presenten en distinta intensidad, y
sean independientes.

- Después de los ajustes estadisticos, del total de factores considerados
inicialmente, para los diferentes niveles ocupacionales, se redujo solo a 4
factores de evaluacion en cada nivel ocupacional, considerando los criterios
sefialados en el parrafo anterior.

- Todas estas pruebas comprobaron la validez de los instrumentos de

evaluacion de desempefio.

5.2. Para verificar la confiabilidad de los instrumentos se utilizé la prueba
estadistica alfa Cronbach. Esta prueba permite cuantificar el nivel de
fiabilidad de una escala de medida, construida a partir de n variables
elegidas. La medida de la fiabilidad, mediante esta prueba asume que los
items, en este caso los factores de evaluacion, siempre midan lo que tienen
que medir y que estas mediciones estén altamente correlacionadas. Cuanto
mas cerca se encuentre el valor del coeficiente alfa a 1, mayor sera la

consistencia interna de los factores de evaluacion analizados.



La escala de los coeficientes alfa Cronbach es la siguiente:
- Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

- Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

En la aplicacion preliminar de los instrumentos y con las puntuaciones
halladas en las evaluaciones se hizo una prueba de consistencia interna de
los factores de evaluacion con la prueba de alfa Cronbach para comprobar la
confiabilidad de los instrumentos; el indice obtenido fue de 0.93, 0.91 y
0.92, para los instrumentos del nivel directivo, operativo y administrativo
respectivamente, lo cual confirmo la confiabilidad de los mismos, ya que se

ubicaron en el nivel excelente de la escala.
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