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Resumen

La presente investigacion se intitulo “Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021”, planteo como problema general ¢Cual
es la relacion entre Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica — 2021?, el objetivo de la investigacion fue Determinar la relacion
entre Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica — 2021; respectivamente la hipétesis fue si Existe una relacion positiva y
significativa entre Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica — 2021. La metodologia de la investigacion fue Cientifico, el tipo de
investigacion es basica o pura, el nivel de investigacion es correlacional, disefio de investigacion
descriptiva —correlacional, la poblacion fue de 50 colaboradores. Se concluye que el Coeficiente
de Correlacion de Rho de Spearman es 0.532 el cual indica que existe una correlacion positiva
media; por ello se afirma que existe una relacidn positiva y significativa entre Desempefio laboral
y rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021. Se
sugiere incentivar el rendimiento laboral de los colaboradores con técnicas motivacionales e
incentivos y reconocimientos de acuerdo al trabajo realizado para que asi los trabadores valoren y
se esfuercen mucho mas en sus labores y su desempefio crezca.

Palabras clave: Desempefio laboral, rendimiento, calidad de servicios, evaluacion de

desempefio, resultados y objetivos.
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Abstract

This research was entitled "Work performance and performance in employees of the Provincial
Municipality of Huancavelica - 2021", | pose as a general problem what is the relationship between
work performance and performance in employees of the Provincial Municipality of Huancavelica
- 2021 ?, the objective of the research was to determine the relationship between job performance
and performance in employees of the Provincial Municipality of Huancavelica - 2021;
respectively, the hypothesis was There is a positive and significant relationship between Work
performance and performance in the collaborators of the Provincial Municipality of Huancavelica
- 2021. The research methodology was Scientific, the type of applied research, descriptive research
level, descriptive research design —Correlational, the population was 50 employees. It is concluded
that Spearman’s Rho Correlation Coefficient is 0.532, which indicates that there is a mean positive
correlation; For this reason, it is affirmed that there is a positive and significant relationship
between work performance and performance in the collaborators of the Provincial Municipality of
Huancavelica - 2021. It is suggested to encourage the work performance of collaborators with
motivational techniques and incentives and recognitions according to the work carried out for so
that the workers value and make much more effort in their work and their performance grows.

Keywords: Job performance, performance, quality of services, performance evaluation, results

and objectives.
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion “Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 20217, tiene como objetivo, Cual es la relacion
entre Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica — 2021

La metodologia de la investigacion utiliza el Método Cientifico, el tipo de investigacion es
Basica, nivel de investigacion es Correlacional, y el disefio de investigacion es Descriptivo-
correlacional.

Para obtener los resultados de la investigacién se seguira el siguiente orden de la estructura de
la investigacion, que comprende en los siguientes titulos:

CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Es el campo mas importante, porque se describe la realidad problemaética, sus delimitaciones,
se formula el problema general y los problemas especificos, también la justificacion, y se
determina objetivos tanto general como especificos.

CAPITULO Il MARCO TEORICO.

Se da a conocer los antecedentes previos de investigacion, se fundamentan las bases teoricas y
se define el marco conceptual.

CAPITULO 111 HIPOTESIS

Se fundamenta planteando la hip6tesis general de la investigacion y las hipotesis especificas,

se realiza la operacionalizacién de las variables.
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CAPITULO IV METODOLOGIA.

Se menciona el método cientifico a utilizar, el tipo, nivel y disefio de investigaciéon, la poblacion,
la muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de dato, la técnica de procesamiento y
analisis de datos, y aspectos éticos de la Investigacion.

CAPITULO V RESULTADO

Describe los resultados y la contratacion de hipotesis.

Finalmente, el analisis y discusion de resultado, conclusiones, recomendaciones, referencias
bibliogréficas y anexos.

Autores
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la Realidad Problemética
1.1.1. Contexto internacional

A nivel internacional, en México de acuerdo con el diario Economiahoy.mx: se solicita
incrementar el logro educativo y disminuir la informalidad en el empleo, en aras de
incrementar la productividad y optimizar el desempefio en el mercado laboral, igualmente,
se solicita desarrollar el logro educativo y disminuir la informalidad del empleo, segun la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE). Segun el informe
Apuesta por el crecimiento 2015, “existe una gran diferencia entre la mitad superior de la
OCDE vy el PIB per cépita de México, toda vez, que tiene un nivel bajo y asimismo tiene
una tasa baja de crecimiento en la productividad laboral”.

En Colombia, el problema de eficiencia laboral se localiza en el sector publico, y es el
que mayor susceptibilidad genera entre la ciudadania, despues de los congresistas. Ya que
se identificaron que tiene personal envejecido, no se encuentra motivado ni valorado por
los ciudadanos. “Un periddico en linea investiga en el sector publico, no solo enfrenta el
reto de tener una fuerza de trabajo que responda con calidad a las necesidades del Estado
y de la sociedad, asimismo tiene el reto de reunir a los mejores talentos, modernizar a los
servidores, toda vez, que sus empleados estan envejeciendo. En ese orden, se debe salvar a
los mejores funcionarios que tienen alto desempefio laboral”. En Argentina, “el 13% de la
poblacion econdmicamente activa alcanza el empleo publico. La oferta laboral es muy
extensa para los profesionales de ciencias econdmicas, solo con la practica se gana

conocimientos en una especializacion y es aplicable solo en el sector”.



18

1.1.2. Contexto nacional

A nivel nacional, en Peru, las empresas invierten sélo el 30% en capacitaciones para sus
trabajadores. EI desempefio laboral en nuestro pais se encuentra afectado por el estrés que
aguantan los trabajadores, causado por diversos problemas que puede tener en su hogar,
ademas por la incapacidad de que tienen los jefes de encomendar funciones, igualmente,
por la falta de identidad con la institucidn que representan, y fracasan diferentes proyectos
de importancia por no tener la capacidad de trabajar en equipo. “El 70% en el pais, entre
empresas privadas y estatales sufren de esta enfermedad, sin embargo, son pocas las firmas
que adoptan una solucidn al respecto”. Las empresas o instituciones publicas erradamente
aumentan las horas de trabajo a sus empleados ya que se cree que la productividad
mejorara. Grave error que cometen, porque los resultados son, al contrario. Llega a
desfavorecer a la institucion porque el personal acabara agotado, enfermo y se precipitan
de perder a buenos empleados por no tener capacidad de tener una buena politica de trabajo.
Y de inmovilizar al talento humano.

Se identifica que en el sector publico hay urgente necesidad de optimizar el desempefio
laboral del personal administrativo, ya que se debe salvaguardar las reticencias de la actual
cultura administrativa. Por lo que se debe tener lideres en Recursos Humanos, mejorando
la eficiencia y organizacion productiva, que tiene que incurrir en el reclutamiento del
talento humano, que va componer un elemento de motivacion y desarrollo de habilidades
y destrezas.

1.1.3. Contexto local
La Municipalidad Provincial de Huancavelica es una entidad de la organizacion

territorial del Estado y con canales de participacion vecinal en los asuntos publicos. Las
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Municipalidades Provinciales son 6rganos de gobierno promotores del desarrollo local, con
personeria juridica de derecho publico y plena capacidad para el cumplimiento de sus fines,
en este sentido para llegar a este objetivo debe medir el rendimiento y el desempefio en sus
colaboradores. Se ha observado que la Municipalidad Provincial de Huancavelica cuenta
con documentos normativos como: Manual de Organizacion y Funciones (MOF),
Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF), Cuadro de Asignacién de Personal,
Reglamento de Aplicacion de Sanciones, Reglamento Interno de Trabajo y el Reglamento
de control, asistencia, puntualidad y permanencia, sin embargo estos documentos son
superficiales ya que existe constante cambio de gerentes y jefes de area, en este sentido
cada oficina en un periodo de tiempo rotan y mueven a su personal. Por lo tanto, no se
evidencia el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad y ello conlleva a
que no haya resultados en su labor, porque existe personal ausente a consecuencia de
permisos y vacaciones sin pensar que estan dejando tareas pendientes, también la atencion
inadecuada a los usuarios, desinformacion de sus tramites y las constantes quejas sobre el
personal, la investigacion pretende ver la relacion entre el desempefio laboral y

rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica.
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Figura N° 01: Organigrama de la Municipalidad Provincial de Huancavelica
Fuente: Municipalidad Provincial de Huancavelica

1.2 Delimitacion del Problema

Delimitacion Espacial

Espacialmente se delimito en la regién y provincia de Huancavelica, especificamente
en la ciudad del mismo nombre, donde se ubica la Municipalidad Provincial de
Huancavelica.
Delimitacion Temporal

Se delimité temporalmente en el afio de estudio 2021 y se tomaran los datos que se
requieran de este mismo afio
Delimitacion Conceptual o Tematica

Conceptualmente esta delimitado de la siguiente manera
Variable |
Segun 1. Chiavenato 2009, que expone que el desemperio es eficacia del personal que

trabaja dentro de las organizaciones, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral. También se considerd la definicion de Montenegro (2019) donde
refiere que desempefio laboral, es donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas es la “calidad de servicios y la evaluacion de desempeiio en las organizaciones,
como un sistema de conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados
que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios
de la empresa”. Otra definicion interesante es lo que refiere Palaci, F. (2005) define que el
desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes

episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas
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conductas de un mismo o varios individuos en diferentes momentos temporales a la vez
contribuirén a la eficacia organizacional.

Variable 11

Rendimiento

Como refiere (Gabini & Salessi, 2016) que el rendimiento laboral “ha de abarcar

tanto las conductas orientadas a la tarea como aquellas actividades diferentes a las relativas
al puesto de trabajo y orientadas interpersonalmente. En este sentido, el rendimiento ha
sido definido como el “conjunto de conductas que son relevantes para las metas de la
organizacion o para la unidad organizativa en la que la persona trabaja” También vamos a
considerar lo que refiere (Vera, 2017) Se define como rendimiento laboral, como “aquellas
resultados u objetivos observados en los empleados de la organizacién, que son relevantes
en los objetivos y que pueden ser medidos en téerminos de las competencias de cada uno de

ellos y su nivel de contribucion a la organizacion”.

1.3 Formulacion del Problema
1.3.1 Problema General
¢Cual es la relacion entre Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica — 20217
1.3.2 Problemas Especificos
1. ¢Cudl es la relacion entre desempefio laboral y el Rendimiento en la tarea en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021?
2. ¢Cuadl es la relacion entre desempefio laboral y el Rendimiento en el contexto en

los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 20217
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3. ¢Cual es la relacion entre desempefio laboral y los Comportamientos laborales
contraproducentes en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica — 20217

1.4 Justificacion
1.4.1 Social

La presente investigacion nos permitio conocer acerca de la relacion entre el
desempefio laboral y el rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Huancavelica — 2021 El tema de investigacion hace referencia a que no todos los
colaboradores de la municipalidad tienen en consideracion la calidad de servicio, por el
trato que tienen hacia los usuarios y la desinformacion que brindan en cuanto a sus
tramites, también se ha observado colaboradores desmotivados, también no evidencian
un desempefio laboral 6ptimo, asimismo existe constate cambio y rotacion de personal,
por asumir cargos de confianza, todo ello repercutira en el rendimiento de los
colaboradores de la municipalidad por encontrase en constante estrés, sin preparacion
para la atencion y otros, motivo por el cual es importante sefialar que al conocer de cerca
el desempefio y el rendimiento con sus dimensiones, aportara a la toma de decisiones de
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica, lo que generara
cambios beneficiosos y sera de utilidad a nivel social para que diversas organizaciones

efectlien estudios similares.

1.4.2 Tedrica
Los resultados de la investigacion lograron acceder una contrastacion de la teoria,

aprobando sus postulados, y/o abarcando aspectos que puedan fomentar su analisis en
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el campo que se detalla referido a al desempefio laboral y rendimiento de las
municipalidades.
1.4.3 Metodoldgica
Para el logro de los objetivos se utilizaron instrumentos para la recopilacion de
datos de desempefio laboral y rendimiento los cuales seran validados por el juicio de
expertos y de esa forma podran aportar a investigaciones futuras.
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General
Determinar la relacion entre Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021.
1.5.2 Obijetivos Especificos
1. Determinar la relacion entre desempefio laboral y el Rendimiento en la tarea en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021
2. Determinar la relacion entre desemperio laboral y el Rendimiento en el contexto en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021
3. Determinar la relacion entre desempefio laboral y los Comportamientos laborales
contraproducentes en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica — 2021
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes del Estudio
Internacional

Para Rojas y Donoso (Donoso, 2017), sostienen en su especializacion “Evaluacion del
Desempefio para empleados en Provisionalidad de la Alcaldia Municipal de Chia”, que la
permanencia de un funcionario en (Calderén, 2018) la entidad con respecto a la
evaluacion de desempefio, “no s6lo es una herramienta en la toma de decisiones, Sino que
servira para tomar informacion para posteriormente evaluar los procesos de
reclutamiento, asi se pueden conceder incentivos, promociones, compensaciones,
asimismo se pueden identificar los procesos equivocados. Ademas, se considera la
evaluacion de desempefio debe estar en el area de Talento Humano, de esta manera se
garantiza un proceso uniforme. Debiendo ser confiable, efectivo y aceptado el sistema
que elija, asimismo considera que sus resultados deben ser cuantificables y aceptar una
retroalimentacion a los empleados. Finalmente, se puede disponer de un plan de
bonificaciones y localizar necesidades de capacitacion”.

Para Sanchez y Calderén (2018), los autores presentan “un analisis de evaluacion de
desempefio en sus diversas etapas y las principales inclinaciones de recursos humanos y
las que se vinculan con la evaluacion directamente, que alcanzan efectuar una auditoria.
Utilizaron principalmente revisiones bibliograficas como también articulos de
publicaciones especializadas sobre la metodologia utilizada. En la investigacion se
presentan los resultados de la definicidn de evaluacion de autores contemporaneos, la cual

se sustenta con la teoria de un proceso de evaluacion, asimismo existen tendencias que
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desfavorecen a la administracion de recursos humanos, 20 xi como también a la
evaluacion del desempefio; se hicieron confrontaciones entre la vision pasada y futura
sobre la evaluacién y termina con ideas contemporéaneas de auditoria de evaluacion de
desempeno”. Por otro lado, Cevallos (2018), “el examino varias alternativas de
investigacion para determinar el tiempo, el lugar y las herramientas imprescindibles para
obtener excelentes resultados mediante la participacion de los servidores publicos. Se
obtiene un modelo de gestion de talento humano que comprende procesos administrativos
constituidos en los subsistemas de gestion del talento humano segun la Ley Organica de
Servicio Publico”.

Segtun Chiang y San Martin (2015). En su tesis titulada “Analisis de la Satisfaccion y
el Desempefio Laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano”, que tuvo
como finalidad medir el desempefio laboral de como actua en la satisfaccion laboral de
funcionarios. “Tuvo como resultados: escalas de fiabilidad entre meritorios a excelentes,
con el Alfa de Cronbach de 0,7 y 0,9. Asimismo se asignaron 6 escalas en los valores
desempefio laboral, dando como resultado una evaluacion desempefio alto y los valores
de satisfaccion laboral dieron en 10 escalas; se obtuvo un nivel de laboralmente
satisfechos, tanto en una muestra de mujeres y hombres. Investigacion correccional que
concluye que se distinguen las correlaciones positivas tanto en las escalas de desempefio
y satisfaccion con la relacion con el jefe femenino. Asi tenemos, satisfaccion con

desempefio en la productividad en mujeres”.



27

Nacional

Hidrugo & Pucce (2016) en su tesis titulada “Rendimiento y su relacion con el
desempefio laboral del talento humano en la clinica San Juan de Dios”, hizo un analisis
de ponderacion de porcentajes y de esta manera se obtiene resultados que permiten
conocer los principales factores que afectan el desempefio laboral del talento humano del
area de administrativa, concluye que encontrd correlacion perfecta y positiva entre el
rendimiento y desemperio laboral, siendo el resultado alcanzando el valor de +1; o que
indica que el rendimiento se va relacionar con el desempefio laboral del talento humano.

Huarcaya (2017), en su proyecto final de investigacion “Aplicacion del Empowerment
para lograr una gestion eficiente en la Municipalidad Provincial del Callao”, sustenta que
“ante a una dificil situacidon socioecondmica que vive nuestro pais, la Municipalidad
Provincial del Callao acepta un papel de ente promotor y para ofrecer un servicio eficiente
a los ciudadanos. En ese sentido, “la Municipalidad ha realizado lo siguiente: ha creado
una politica de descentralizar las funciones, las responsabilidades y en la toma de
decisiones, empoderando a los colaboradores con mas libertad para que ejerzan sus
funciones dentro de sus atribuciones que estan en el Manual de Organizacion y Funciones
— MOF de esta manera se logra una gestion administrativa eficaz y atencién de calidad al
publico. Condori (2013), sostiene [...] el indicador Fortaleza es el mas destacado y el
aspecto a mejorar es la Perspectiva. Se realizé una propuesta especifica para mejorar la
comprensién de la misién organizacional y desarrollar actividades que estén alineadas a
la entidad a través de objetivos estratégicos”.

Chuquitucto (2018), en su tesis “Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo”, concluye que “el clima
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organizacional influye en el desempefio laboral, ademéas determina que el indicador a
favor de la organizacion fue estructura e identidad, se observé que la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo tiene adecuadas herramientas de trabajo y su personal conoce
los objetivos trazados. No obstante, se percibe que no tiene una comunicacion efectiva”.

Silva (2018), en su tesis titulada “Influencia del Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales;
Durante el Primer Semestre del Afio 2018, sostiene que los trabajadores de la
municipalidad distrital de morales el desempefio laboral se ha “designado que tienen un
nivel medio ya que las metas se cumplen regularmente al igual que la realizacién de los
procedimientos, toda vez, que no se ejecutan adecuadamente, en ese sentido, el interés
del personal se ve afectado, de esta manera afecta al trabajo en equipo del personal siendo
su satisfaccion baja, en consecuencia se reafirma el desempefio laboral en nivel regular”.

Larico (2019), encontr6 que se les “otorga a los trabajadores cartas de felicitacion y
becas de capacitacion por incentivos que abarca un 40.7% por el desempefio laboral. Se
observa que existe buenas condiciones de ambiente fisico que es un 65.4% asimismo de
colige que existe amor al trabajo, autorrealizacion del personal de la Municipalidad
Provincial de San Roman que va influir de manera notable sobre el desempefio laboral”.

Quispe (2019), en su tesis titulada “Clima Organizacional y Desempeio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015, concluye que “el personal de
la municipalidad se logran algunas veces realizar un regular desempefio. En su objetivo
general colige que existe una relacion significativa entre clima organizacional y el

desempefio laboral”.
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Local
Duetias (2018), en su tesis titulada “la motivacion y el desempeno laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Trasportes y Comunicaciones de Huancavelica
— 2018”, concluye que se comprobd la existencia de relacion significativa entre los
factores de la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccidn
Regional de Transportes y Comunicaciones periodo 2018, segun el resultado obtenido
mediante el coeficiente de contingencia, que revela un 62.92% de significacion entre la
influencia entre los factores de la motivacion (intensidad, direccion y persistencia) en el
desempefio laboral de los trabajadores, y en su objetivo general fue determinar la relacion

entre la motivacion y desempefio laboral.
2.2 Bases Tedricas 0 Cientificas
2.2.1. Desempefio Laboral
2.2.1.1. Concepto

Para (Chiavenato., 2009) el desempefio laboral, son las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes, el logro de los
objetivos de la organizacion. Afirmando que un buen desempefio laboral es la
fortaleza mas relevante con la que cuenta la organizacion y que esta determinado

por:

- Factores actitudinales de la persona, tales como: la disciplina, la actitud
cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de seguridad,
discrecion, presentacion personal, interés, creatividad.

- Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,

trabajo en equipo, liderazgo.
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Segun Montenegro (2019) Desempefio Laboral

Es donde el individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas es la
“calidad de servicios y la evaluacion de desempefio en las organizaciones, como un
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los
resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas,
productivas y de servicios de la empresa”.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en “realidad hace el trabajador
y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto son esenciales los aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de
la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las
normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo)
y las cualidades personales que se requieren en el desempefio de determinadas
ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad demostrada”.

El modelo tedrico propuesto por (Campbell, 2014), propone que “ecl desempefio
laboral es la accion y no los resultados de la misma”. El autor sefiala que el
conocimiento declarativo, el conocimiento de los procedimientos, las destrezas y la
motivacion, son primordiales para determinar una conducta y establece ocho
componentes para el desemperio, los cuales son: rendimiento de la tarea especifica
del puesto, rendimiento de tareas no especificas del puesto, rendimiento de la tarea

de comunicacién oral y escrita, demostracion del esfuerzo, mantenimiento de la


https://www.ecured.cu/Disciplina
https://www.ecured.cu/index.php?title=Jornada_laboral&action=edit&redlink=1
https://www.ecured.cu/index.php?title=Salud_en_el_trabaj&action=edit&redlink=1
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disciplina personal, facilitar el desempefio del equipo y de los pares, supervision,
liderazgo y administracion.
2.2.1.2. Caracteristicas

El desempefio laboral no solo es lo bien que realizan sus actividades los
colaboradores,

“Se podria asumir que el desempefio laboral es solo acerca de qué tan bien
realizan sus tareas los empleados. Sin embargo, existen varias caracteristicas claves
en su conceptualizacion”.

2.2.1.3. Resultados

El desempefio laboral se define como el comportamiento de un empleado. Este
concepto “se diferencia de los resultados obtenidos. Los resultados son un producto
parcial del desempefio, pero también son la consecuencia de otros factores”.

Por ejemplo, en el area de ventas, el resultado mas éptimo es llegar a una cierta
cantidad de ventas. Al cumplir con la cantidad de ventas, quiere decir que esta
dando buenos resultados el colaborador. Sin embargo, ciertos factores adicionales
al desemperio influyen en los ingresos generados.

Por ejemplo, las ventas podrian desplomarse debido a las condiciones
econdmicas, cambios en las preferencias de los clientes, cuellos de botella en
produccion, etc.

2.2.1.4. Relevante para la meta organizacional

El desempefio laboral se dirige hacia los “objetivos de la organizacion que sean

relevantes para el puesto o funcion. Por tanto, no se incluiran actividades en las que

se hagan esfuerzos por alcanzar objetivos periféricos”.
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Por ejemplo, el esfuerzo hecho en llegar al trabajo en el menor tiempo posible
no es desempefio, excepto cuando se trate de evitar un retraso.

2.2.1.5. Multidimensionalidad

El desempeitio laboral se conceptualiza “como multidimensional, que consiste en
mas de un tipo de comportamiento”.

Comportamientos especificos y no especificos de la tarea

Los comportamientos especificos de la tarea son “los que un individuo promueve
como parte de un trabajo. Son las tareas principales que definen un trabajo de otro”.

“Los comportamientos no especificos de la tarea son los que un individuo debe
promover y que no se refieren a un trabajo en particular”.

“En una persona de ventas, un comportamiento especifico de la tarea seria
mostrar un producto a un cliente. Un comportamiento no especifico de la tarea
podria ser la formacion de nuevos miembros del equipo”.

2.2.1.6. Esfuerzo

El desempefio también puede “evaluarse en términos de esfuerzo, ya sea en el
dia a dia o cuando existan circunstancias especiales. Refleja el grado en que las
personas se comprometen con las tareas laborales™.

2.2.1.7. Trabajo en equipo

“En trabajos donde las personas son altamente interdependientes, el desempefio
puede contener el grado en que una persona ayuda a los grupos y a sus colegas”.

Por ejemplo, actuando como un buen modelo a seguir, dando consejos, 0

ayudando a lograr las metas del grupo.
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2.2.1.8. Calidad de servicio

Como Refiere (DURAN,2019) Calidad de Servicios

La calidad en el servicio es “una de las organizaciones privadas, publicas y
sociales que implementan para garantizar la plena satisfaccion de sus clientes, tanto
internos como externos, esta satisfaccién es importante para que los clientes
continten consumiendo el producto o servicio ofrecido y no solo eso, que
recomienden a otros clientes”. Diferentes empresas no se interesan en la calidad de
servicios, dando como consecuencia perder una gran cantidad de clientes,
Ilevandolos a invertir en campafias publicitarias costosas.
Esta metodologia analiza las siguientes dimensiones:

e Accesibilidad

e Comunicacion

e Competencia

e Cortesia

e Credibilidad

e Confiabilidad

e Velocidad de Respuesta

e Seguridad

e Tangibles

e Entender / conocer al cliente

Es importante mencionar que “el servicio es multidimensional (¢l cliente observa

multiples dimensiones del servicio calidad, ambiente, y tiempo respuesta)”.
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Descripcion de las dimensiones utilizadas por los clientes a la hora de contratar
un servicio:

e Tangibles: se refieren a las instalaciones de la empresa si estan limpias,
en buen estado, etc.

e Confiabilidad: trabajo bien hecho por parte de la empresa.

e Velocidad de respuesta: el trabajo esta listo en el tiempo que dijo la
empresa que estaria.

e Aseguramiento: el personal de la empresa da la impresion de que puede
hacer bien su trabajo.

e Empatia: el personal entiende que quiere el cliente y le proporciona lo

gue necesita.

2.2.1.9. Atencién profesional

La atencion profesional es “un requerimiento en cualquier empresa u
organizacion, ya que esto garantiza la permanencia de productos y servicios que
dan satisfaccion y resuelven necesidades de las comunidades, esta debe brindarse
como una conexién transparente, en clara comunicacion, honesta, creativa,
sociable, heterogénea, de manera que otorgue al cliente o usuario confianza,
lealtad, y participacion”.

Estando dispuestos a ofrecer una atencion de calidad, que se basan en
preferencias de cada cliente, creando una interrelacion entre el cliente y el
producto y/o servicio, por lo cual el cliente se podré sentir satisfecho del producto

0 servicios de la empresa.


https://es.wikipedia.org/wiki/Empat%C3%ADa
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El cliente o usuario fue bien atendido suele “afiadir a la empresa u organizacion
valor permanente y garantizar a traves de su asistencia el éxito y la calidad de
nuestra organizacion, el cliente difunde, transmite satisfaccion, y atrae a nuevos
prospectos, esto es garantia de éxito y de mejora continua”.

Las caracteristicas de un buen prestador de servicios:
e Amabilidad
e Escreativo y efectivo
e Buen investigador para conocer lo que el cliente necesita.
e Escucha
e Conoce al cliente

e Buen comunicador

e Sociable
e Integro
e Honesto

2.2.1.10. Dimensiones del desempefio laboral segin Idalberto Chiavenato:
a. Lacalidad de servicio depende de los empleados:
Estudios recientes demuestran que las empresas adoptan algunas précticas
comunes para administrar los servicios con excelencia.

1. concepto estratégico: las empresas que prestan servicios de alto nivel se
obsesionan con los consumidores, perciben con claridad a sus clientes
objetivo y las necesidades que pretenden satisfacer, y desarrollan una
estrategia exclusiva para satisfacerlas, de modo que consiguen conquistar la

lealtad de los consumidores.
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2. alta gerencia comprometida con la calidad: la administracién no solo
tiene en cuenta el desempefio financiero mensual, sino, en especial el
desempefio de los servicios. Mcdonald’s insiste en la medicién continua de
cada punto de ventas frente a un estandar de atencion que tiene en cuenta la
calidad, el servicio, la limpieza y el valor. Los franquiciados que no
cumplen con estas exigencias se cancelan.

3. establecimiento de estandares elevados: las mejores empresas prestadoras
de servicios establecen elevados estandares de calidad. Citibank establece
como meta atender las llamadas telefonicas en 10 segundos y responder las
castas de los consumidores dentro de dos dias. Los estdndares se
elevan a propdsito. Las empresas pueden ser clasificadas entre aquellas que
ofrecen servicios “meramente buenos” y aquellas que ofrecen servicios de
excelentes, con 100% de calidad, cero defectos.

4. sistemas para monitorear el desempefio de los servicios: las empresas de
servicios de alta categoria auditan con regularidad el desempefio de sus
servicios y de sus competidores. Para medir el desempefio, utilizan varios
medios: compra comparativa, compradores fantasmas, investigacion
de consumidores, formularios de sugerencias y quejas, equipos de auditoria
en servicios y cartas al presidente.

5. sistemas para atender las quejas de los consumidores: las empresas de
servicios agiles atienden con rapidez y generosidad las quejas de sus
consumidores y proporcionan otros servicios gratuitos cuando su

desempenio es deficiente o cuando el cliente espera mucho tiempo.
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6. satisfaccion de los empleados y de los clientes: las empresas de servicios
excelentes creen que sus empleados se reflejan directamente en las
relaciones con los consumidores, por tal motivo, crean un ambiente de
apoyo a los empleados y los recompensan por el buen desempefio de los
Servicios.

También como Refiere (DURAN,2019) Calidad de Servicios

La calidad en el servicio es “una de las organizaciones privadas, publicas
y sociales que implementan para garantizar la plena satisfaccién de sus
clientes, tanto internos como externos, esta satisfaccion es importante para
que los clientes continten consumiendo el producto o servicio ofrecido y no
solo eso, que recomienden a otros clientes”. Diferentes empresas no se
interesan en la calidad de servicios, dando como consecuencia perder una
gran cantidad de clientes, llevandolos a invertir en campafas publicitarias
costosas.

Satisfacer, de conformidad con los requerimientos de cada cliente, las
distintas necesidades que tienen. La calidad se logra a través de todo el
proceso de compra, operacion y evaluacién de los servicios que entregamos.
El grado de satisfaccion que experimenta el cliente por todas las acciones en
las que consiste el mantenimiento en sus diferentes niveles y alcances.

b. evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de cémo se

desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda

evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades
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de una persona. Para evaluar a los individuos que trabajan en una organizacion se
aplican varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como
evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados,
informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etcétera. Algunos
de estos conceptos son intercambiables. (Chiavenato I. , 2011)

La evaluacion del desempefio no se puede restringir a la opinion superficial y
unilateral de algunos respecto del comportamiento funcional de la persona. Es
preciso profundizar mas, encontrar las causas y establecer perspectivas de comun
acuerdo con el evaluado. Si es necesario modificar el desempefio, el principal
interesado (el evaluado) no sélo debe conocer el cambio planeado, sino también
saber por que se debe modificar y si es necesario hacerlo. Debe recibir la
realimentacion adecuada y reducir las discordancias relativas a su actuacion en la
organizacion.

Quien debe evaluar el desempefio

La evaluacion reduce la incertidumbre del empleado al proporcionarle
retroalimentacién de su desempefio, y busca la consonancia porque permite
intercambiar ideas para lograr la concordancia de conceptos entre el empleado y
su gerente. El principal interesado en la evaluacion de desempefio es el empleado.
Casi siempre las organizaciones crean sistemas de evaluacion centralizados en un
unico 6rgano que monopoliza el asunto: el DRH. El ideal seria establecer un
sistema sencillo de evaluacion en que el propio cargo o puesto de trabajo
proporcionase toda la informacién respecto del desempefio del ocupante, sin

necesidad de intermediarios o de la intervencion de terceros. La jerarquia, el staff
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y la centralizacion casi siempre imponen reglas y normas rigidas que se apartan
de la realidad que rodea al empleado, y convierten el proceso de evaluacion en
una verdadera maraton burocratica. Las organizaciones aplican diferentes
procesos de evaluacidn, a continuacién, se examina cada una de estas alternativas.

Autoevaluacion de desempenio: el ideal seria que cada persona evaluase su
propio desempefio tomando como base algunas referencias como criterios para
evitar subjetividad implicita en el proceso. En organizaciones abiertas y
democréticas, el empleado es responsable de su desempefio y del monitoreo, con
la ayuda superior. En estas organizaciones, cada persona evalGa constantemente
su desempefio, eficiencia y eficacia, teniendo en cuenta determinados parametros
fijados por el superior o por la tarea.

Cada persona puede y debe evaluar su desempefio en la consecucion de metas y
resultados fijados y superacion de expectativas, asi como evaluar las necesidades y
carencias personales, para mejorar el desempefio, las debilidades y fortalezas, las
potencialidades y las fragilidades y, con esto reforzar y mejorar resultados
personales.

Porque se debe evaluar el desempefio

Toda persona debe recibir retroalimentacién respecto de su desempefio, para
saber como marcha en el trabajo. Sin esta retroalimentacion, las personas caminan
a ciegas. Principales razones para que las organizaciones se preocupen por evaluar

el desempefio de sus empleados son:
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1. proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,
promociones, transferencias y, de muchas ocasiones, despido de
empleados.

2. permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que
deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o
los conocimientos.

3. posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos.
La evaluacion es utilizada por los gerentes como base para guiar y
aconsejar a los subordinados respecto de su desempefio.

La evaluacion de desempefio debe proporcionar beneficios a la organizacion

y a las personas; en consecuencia, se debe tener en cuenta las siguientes
lineas basicas.

1. laevaluacion debe abarcar no solo el desempefio en el cargo ocupado,
sino también el alcance de metas y objetivos.

2. laevaluacion debe hacer énfasis en el individuo que ocupa el cargo y
no en la impresion respecto de los habitos personales observados en
el trabajo. La evaluacion se debe concentrar en un analisis objetivo
del desempefio y no en la apreciacion subjetiva de habitos personales.
Empefio y desempefio son cosas distintas.

3. la evaluacion debe ser aceptada por ambas partes: evaluador y
evaluado. Ambos deben estar de acuerdo en que la evaluacion debe

traer algun beneficio para la organizacién y para el empleado.
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4. la evaluacién de desempefio se debe utilizar para mejorar la
productividad del individuo en la organizacion, equipdndolo mejor
para producir con eficacia y eficiencia.

La evaluacion del desempeio (Luna, 2018) es “un proceso sistematico y

periddico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que
las personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que
desarrollan.
Su finalidad es juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una
personay, sobre todo, su contribucion a la organizacion. Asi se consigue determinar
problemas de supervision y gerencia, integracion de personas a la organizacion,
adecuacion de la persona al cargo, posibles disonancias o falta de entrenamiento.
Para, en consecuencia, poder establecer los medios y programas para eliminar o
neutralizar tales problemas, mejorando la calidad del trabajo y la calidad de vida en
las organizaciones”.

Alles (2004) EIl analisis del desempefio o de la gestién de una persona es un
instrumento para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales objetivos
podemos sefalar el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, la
mejora permanente de resultados de la organizacion y del aprovechamiento
adecuado de los recursos humanos.

Por otra parte, tiende un puente entre el responsable y sus colaboradores de
mutua comprension y adecuado dialogo en cuento a los que se espera de cada uno
y la forma en que se satisfacen las expectativas y como hacer para mejorar los

resultados.
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En forma sintética, las evaluaciones de desempefio son Utiles y necesarias
para:
- Tomar decisiones de promociones y remuneraciones
- Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacién con el trabajo. Recomeremos a
Edgar Schein (Psicologia de la organizacién) cuando explica que un
trabajador “necesita saber como esta realizando su trabajo”, el grado de
satisfaccion que sus empleadores tienen en relacion con la tarea realizada.
- La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion; a
partir de conocer como hacen la tarea, pueden saber si deben modificar su
comportamiento.

Una evaluacion de desempefio debe realizarse siempre con relacion al perfil del
puesto. Solo se podra decir que una persona se desemperfia bien o mal, en relacién
con algo, en este caso “ese algo” es el puesto que ocupa.

¢Para qué sirve la evaluacion de desempefio? Posibilita:

- Detectar necesidades de capacitacion

- Descubrir personas clave.

- Descubrir inquietudes del evaluado.

- Encontrar una persona para el puesto.

- Motivar a las personas al comunicarles su desempefio e involucrandolas
en los objetivos de la organizacion (retroalimentacion).

- Es una ocasién para que los jefes y empleados analicen como se estan

haciendo las cosas.
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- Para tomar decisiones sobre salarios y promociones.
Problemas més comunes de la evaluacion de desempefio
- Carencia de normas.

- Utilizacion de criterios subjetivos.

- Aplicacion de criterios poco realistas.

- Falta de acuerdo entre el evaluado y el evaluador.

- Errores del evaluador

- Mala retroalimentacion

- Comunicaciones negativas.

También se tiene la definicion de la organizacion internacional ISO, ha
publicado en 2012 la norma 1SO 10667: 2012. Procedimientos y métodos para la
evaluacion de personas en entornos laborales y contextos organizacionales. “Esta
norma tiene como mision proporcionar una guia clara y concisa para unas buenas
practicas en evaluacion de personas en contextos laborales, y lo hace desde una
perspectiva basada en evidencias, medible y aplicable a nivel mundial”. Se
estructura en dos partes:

Un primer referente a los requisitos para el cliente

Y la segunda, a los requisitos para los proveedores del servicio de evaluacion.

La norma “describe las competencias, obligaciones y responsabilidades de los
clientes y de los proveedores, antes, durante y después del proceso de evaluacion,
y proporciona directrices para todas las partes implicadas en el proceso evaluador

y cubre todo el ciclo de la vida laboral, a escala individual, grupal y
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organizacional: desde la seleccion hasta el desarrollo profesional, pasando por la

formacion, el clima laboral, etc.”.

2.2.2. RENDIMIENTO
2.2.2.1. Concepto

El rendimiento laboral (Gabini & Salessi, 2016) define uno de los primeros
intentos por delimitar la conceptualizacion del constructo que fue introducido por
Murphy (1990). Desde esta perspectiva, la productividad ha de ser entendida como
la razén entre la produccion real y los costos materiales y humanos vinculados a su
obtencidén, mientras que el rendimiento laboral ha de abarcar tanto las conductas
orientadas a la tarea como aquellas actividades diferentes a las relativas al puesto de
trabajo y orientadas interpersonalmente. En este sentido, el rendimiento ha sido
definido como el “conjunto de conductas que son relevantes para las metas de la
organizacion o para la unidad organizativa en la que la persona trabaja”

Como refiere (Vera, 2017) Se define como “rendimiento laboral”, como aquellas
“resultados u objetivos observados en los empleados de la organizacion, que son
relevantes en los objetivos y que pueden ser medidos en términos de las competencias
de cada uno de ellos y su nivel de contribucion a la organizacion. Es una apreciacion
sistemética de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro.
Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado. La
mayor parte de los empleados procuran obtener retroalimentacion sobre la manera en

que cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo”.
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El rendimiento laboral, lo concibe como el valor total que la empresa espera con
respecto a los episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de
tiempo determinado. Ese valor, que puede ser positivo o negativo, en funcion de que
el empleado presente un buen o mal rendimiento, supone la contribucion que ese
empleado hace a la consecucion de la eficiencia de su organizacion. Motowidlo
(2003)

Se define como rendimiento laboral, como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados de la organizacion, que son relevantes en los objetivos
y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada uno de ellos y su
nivel de contribucion a la organizacion.

El rendimiento laboral es el desenvolvimiento personal y profesional del
empleado, demostrando a través de sus funciones la obtencion de 6ptimos resultados
en la institucion, asi como 10 el buen manejo de los recursos instituciones,
garantizando un ambiente formidable entre trabajadores. Ales (2002).

2.2.2.2. La importancia de la gestion del rendimiento empresarial

El Enterprise Performance Management (EPM), o Gestion del Rendimiento
Empresarial “es la base que permite a las organizaciones ser mas eficientes y
mantenerse por delante de su competencia directa”.

Se puede definir el EPM como un “conjunto de procesos de gestion, a menudo
con el apoyo de tecnologia de la informacion, que ayudan a mejorar las decisiones
estratégicas que se llevan a cabo todos los dias en nuestro negocio”.

De hecho, la gestion del rendimiento empresarial es “la tarea mas importante de

cualquier ejecutivo o gerente que se precie. Un EPM en la empresa debe controlar
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todos procesos de gestion del rendimiento definiéndolos y comunicando sus
estrategias a todos los empleados”.

Las principales fasesde un EPM pasan por analizar, planificar, ejecutary
reportar/monitorear el progreso con el fin de gestionar y mejorar el rendimiento del
negocio.

Modelo basico de gestion del rendimiento empresarial integra los “procesos
para la definicion de objetivos estratégicos, la medicion del desempefio, analisis de
rendimiento y la presentacion de informes, la revision del desempefio y la alineacion
de nuestros empleados y la cultura empresarial. Todos ellos se centran en la mejora
del rendimiento, que es la premisa central de la gestion del rendimiento”.

“La gestion del rendimiento empresarial en las principales areas de la empresa.
Los enfoques méas avanzados de EPM se integran y alinean con otros procesos y areas
de gestion claves en la empresa”, como son, por ejemplo:

Gestion de Proyectos: “La entrega de los proyectos y programas tiene que estar
alineada con los objetivos y las prioridades de las empresas con el fin de asegurar
que los esfuerzos se centran en lo que mas importa. Las actividades (proyectos y
programas) deben priorizarse en base a las necesidades estratégicas y por lo tanto
tiene que estar alineado con el marco de actuacion estratégica de una organizacion”.

Gestion de RRHH: Para la mayoria de las empresas sus empleados son sus
activos mas valiosos y mas caros. “Al final son las personas las que entregan los
proyectos y la aplicacion de los planes estratégicos. Al alinear la gestion de los
RRHH, incluyendo recompensas y reconocimientos a nuestro personal, dentro del

marco de actuacion estratégica habremos dado un gran paso hacia adelante”.
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2.2.2.3. Dimensiones para rendimiento laboral segun (Gabini & Salessi, 2016):

Gabini considera los estudios de (Fluegge, 2014; Harari, Reaves & Viswesvaran,
2016) han insistido en la incorporacion de nuevas dimensiones a la
operacionalizacion del rendimiento laboral.

a. Rendimiento en la tarea

El rendimiento en la tarea es, por lo tanto, el grado en
el que un empleado demuestra la competencia en actividades que son
formalmente reconocidas y que contribuyen al nacleo técnico de la
organizacién directa o indirectamente (Koopmans et al.,, 2011). Estas
actividades deben poder ser evaluadas a partir de indicadores claros que
permitan identificar, precisamente, el rendimiento en la tarea.
En relacion con ello, se han identificado cinco indicadores relevantes para este
tipo de rendimiento (Koopmans et al. 2013): (a) calidad del trabajo, (b)
planificacion y organizacion del trabajo, (c) orientacién hacia los resultados,
(d) priorizacién y (e) trabajo eficiente.

En definitiva, este tipo de rendimiento incluye las competencias de tarea,
especificas y no especificas de la labor, y ha sido visto como prescripto por el
rol y relacionado con el nacleo técnico del trabajo. Actualmente, se lo ha
vinculado con diversas variables, ya sea de indole personal u organizacional.
En cuanto a las variables personales, se ha propuesto (Debusscher, Hofmans

& De Fruyt, 2014) que el neuroticismo mantiene una vinculacion con este tipo



48

de rendimiento, mediada tanto por la presion laboral como por la complejidad
de la tarea.

Rendimiento en el contexto

Consecuentemente, los individuos que desarrollan mayor rendimiento en el
contexto son bien vistos por sus comparieros (Titrek et al., 2014) y motivan en
ellos este tipo de comportamientos (Bourdage et al., 2012). Lo que, a su vez,
puede redundar en un mayor rendimiento del equipo de
trabajo (Afacan Findinkli, 2015).

Por otra parte, se han identificado algunas variables organizacionales que se
relacionan con el rendimiento en el contexto, como el apoyo organizacional
Perreira & Berta, 2015), la claridad del rol, el liderazgo, el compromiso
organizacional y la justicia organizacional (Chahal & Mehta, 2010). A este
respecto, se ha indicado que las percepciones de justicia organizacional
conllevan entre los miembros de la organizacion (Perreira & Berta, 2015;
Titrek et al., 2014). Mientras que un buen clima organizacional (Randhawa
& Kaur, 2015) y la presencia de empleados comprometidos (Afacan Findinkli,
2015) también tienen como consecuencia el desarrollo de este tipo de

comportamientos en los trabajadores.

Comportamientos laborales contraproducentes
En cuanto a los antecedentes de este tipo de comportamientos, las variables
predictoras han sido clasificadas (Omar et al.,, 2012) en personales-

disposicionales y situacionales-contextuales. De esta manera, se ha sefialado
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al autocontrol, la ansiedad rasgo, la personalidad y las emociones como las
variables disposicionales antecedentes con los comportamientos (Omar et al.,
2012). Investigaciones mas recientes han confirmado que el autocontrol se
encuentra negativamente correlacionado con los comportamientos (De Boer,
van Hooft & Bakker, 2015) y puede desempefiarse como inhibidor de este tipo
de conductas (Spector, 2011). Con respecto a la personalidad, se han
informado correlaciones negativas entre la inteligencia emocional, la
amabilidad, la escrupulosidad y la estabilidad emocional (Spector & Zhou,
2014) también, se ha postulado que la irritabilidad modela la relacion entre los
estresores laborales. Asimismo, los empleados propensos al agotamiento
emocional, la culpa o la furia, pueden responder a eventos laborales, tales
como abuso, desvios contra la produccion, sabotaje y robo.

En relacion con los factores situacionales se han enumerado las percepciones
de justicia, la satisfaccion laboral y el compromiso del empleado (Omar et al.,
2012). Particularmente, se ha observado que las percepciones de justicia
organizacional se relacionan negativamente con un amplio espectro de
comportamientos contraproducentes (Chernyak-Hai & Tziner, 2014; Le Roy,
Bastounis & Minibas-Poussard, 2012), mientras que otros estudios (Adeel
Anjum & Parvez, 2013; Greenidge et al., 2014) han vinculado la falta de
satisfaccion laboral con diferentes formas de comportamiento. Finalmente,
se ha demostrado (lliescu, Ispas, Sulea & llie, 2015) que cuando no existe
aptitud vocacional se generan comportamientos contraproducentes a traves de

la frustracion, los rasgos de personalidad y la afectividad.
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2.3 Marco Conceptual (variable y dimensiones)
Desempefio:
El desempefio se concibe como la realizacién de un conjunto de actividades en
cumplimiento de una profesion y oficio. Montenegro, A. I. A. (2003).
Desempefio laboral
Es donde el individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas es “la calidad
de servicios y la evaluacion de desempefio en las organizaciones, como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se
esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de
la empresa”.
Rendimiento
Como refiere (Vera, 2017) Se define como “rendimiento laboral”, como “aquellas
resultados u objetivos observados en los empleados de la organizacion, que son
relevantes en los objetivos y que pueden ser medidos en términos de las competencias
de cada uno de ellos y su nivel de contribucion a la organizacion. Es una apreciacion
sistematica de cada persona en ¢l cargo o del potencial de desarrollo futuro”.
Calidad de servicio
La calidad en el servicio “es una de las organizaciones privadas, publicas y sociales que
implementan para garantizar la plena satisfaccion de sus clientes, tanto internos como
externos, esta satisfaccion es importante para que los clientes continden consumiendo
el producto o servicio ofrecido y no solo eso, que recomienden a otros clientes”.

Evaluacion de desempefio
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La evaluacion del desempefio es “un proceso sistematico y periddico de estimacion
cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo las
actividades y responsabilidades de los puestos que desarrollan.

Su finalidad es juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona
Yy, sobre todo, su contribucion a la organizacion”.

Resultados

La gestion por resultados se empez6 a “formular para evitar que la actividad cotidiana
atrapara a la empresa y le impidiera alcanzar sus objetivos principales. Desde entonces
ha sufrido una evolucidn constante y, actualmente, se podria definir como un sistema de
gestion dindmica de la empresa que busca integrar sus objetivos de crecimiento y
beneficio con la necesidad de desarrollo, no sélo de la gerencia si no de cada uno de los
eslabones de la organizacion, unidades administrativas, sucursales, etc”.

Objetivos

El objetivo, en el mundo de la empresa, es un “fin que se desea lograr, hacia el que se
encaminan los esfuerzos y que pretende mejorar o estabilizar la eficacia y eficiencia de
este tipo de entidades”.

Eficiencia:

Cumplimiento de los  objetivos  marcados  utilizando el  menor
namero de recursos. Asis, D. F. (2007).

Eficacia:

La eficacia es la capacidad de producir el maximo de resultados con el minimo de

esfuerzos, de gastos y que produce el efecto esperado. Payette, A. (1990)
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Motivacion:

La motivacion es la forma en que la conducta se inicia, energiza, se sostiene, se dirige,
se detiene, y con el tipo de reaccion subjetiva que esta presente en la organizacion
mientras sucede todo esto. Gonzalez, G. M. J. (2006).

Calidad:

La calidad es la satisfaccion que recibe el cliente al consumir
un producto, vya sea tangible o intangible (servicio). La gestion

del marketing, produccion y calidad en las Pymes. (2008).
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CAPITULO Il

HIPOTESIS

3.1. Hipotesis General

Existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio laboral y Rendimiento en

los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021

3.2 Hipdtesis Especifica

1.

Existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio laboral y el Rendimiento
en la tarea en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica —
2021

Existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio laboral y el Rendimiento
en el contexto en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica —
2021

Existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio laboral y los
Comportamientos laborales contraproducentes en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021

3.3 Variables

Variable 1:

DESEMPENO LABORAL

VARIABLE 2:
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Operacionalizacion de las variables:
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VARIABLE

DEFINICION

DIMENSION

INDICADOR

TECNICAS

ESCALA
DE
MEDICION

DESEMPENO
LABORAL

Para
(Chiavenato., 2009)
el desempefio
laboral, son las
acciones 0
comportamientos
observados en los
empleados que son
relevantes, el logro
de los objetivos de la
organizacion.
Afirmando que un
buen desempefio
laboral es la fortaleza
mas relevante con la
que cuenta la
organizacion y que
esta determinado por:

Factores
actitudinales de la
persona, tales como:
la disciplina, la
actitud cooperativa,
la iniciativa, la
responsabilidad,
habilidad de
seguridad,
discrecion,
presentacion
personal, interés,
creatividad.

Factores
operativos:
conocimiento del
trabajo, calidad,
cantidad, exactitud,
trabajo en equipo,
liderazgo.

calidad de
servicio

Motivacién

Responsabilidad

evaluacion de
desempefio

Liderazgo y
Trabajo en
Equipo

Formacién y
Desarrollo
Personal

Cuestionario

Escala de
Likert

1. Nunca
2. Casi
nunca
3. A veces
4. Casi
siempre

Siempre

RENDIMIENTO

Calidad laboral

Cuestionario
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El  rendimiento
laboral (Gabini &
Salessi, 2016) define
uno de los primeros
intentos por delimitar
la conceptualizacién
del constructo fue

introducido por
Murphy (1990).
Desde esta
perspectiva, la

productividad ha de
ser entendida como la
razon entre la
produccién real y los
costos materiales y
humanos vinculados
a su  obtencion,
mientras  que el
rendimiento laboral
ha de abarcar tanto
las conductas
orientadas a la tarea
como aquellas
actividades
diferentes a las
relativas al puesto de
trabajo y orientadas
interpersonalmente.
En este sentido, el
rendimiento ha sido
definido como el
“conjunto de
conductas que son
relevantes para las

metas de la
organizaciéon o para
la unidad

organizativa en la
que la  persona
trabaja”

Rendimiento en la
tarea

Rendimiento en el Eficiencia
contexto laboral
Comportamientos

laborales Efectividad
contraproducentes laboral

Escala  de

Likert

5. Nunca

6. Casi
nunca

7. A veces

8. Casi
siempre

Siempre
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Método de Investigacion
a. Método General
Como método general de investigacion es el cientifico. Tal como refiere (Mufioz,
2015) en su libro “Coémo elaborar y asesorar una investigacion de tesis”; cuando
expresa: “... es el conjunto de reglas que sefialan el procedimiento para llegar a cabo
una investigacion, cuyos resultados sean aceptados como validos por la comunidad
cientifica”.
Al realizar trabajos de investigacion bajo este método, nos dara confiabilidad a los
resultados que se alcanzaran, de esta manera sera posible “...comprobar, modificar o
rechazar teorias, conceptos, postulados y conocimientos” (pag. 357)
b. Método Especifico
Los métodos especificos que utilizaremos en el proyecto de investigacion seran los
siguientes:
e Andlisis - Sintesis
e Método Estadistico
e Meétodo deductivo hipotético
4.2 Tipo de Investigacion
Segun (Gonzales, Abel ; Oseda & Ramirez, Felisicimo; Gave, 2017) al publicar su obra

“;Como aprender y ensefiar investigacion cientifica?”, nos refiere sobre el tipo de

investigacion que es bésica o pura.
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Por consiguiente, la presente investigacion es concordante con lo indicado por los
autores cuando dicen: “No persigue una utilizacién inmediata para los conocimientos
obtenidos, sino que busca acrecentar los acontecimientos tedricos para el progreso de una
ciencia, sin interesarse directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias
practicas”. En conclusion, el tipo de investigacién es basica porque “las investigaciones
tedricas destinadas al conocimiento de algln aspecto de la realidad o a la verificacion de
hipotesis”.

Nivel de Investigacion

De acuerdo al disefio de la investigacidn en general, el problema planteado, los objetivos
establecidos, el presente trabajo se ajusta al nivel correlacional.

De acuerdo como siguen describiendo (Gonzales, Abel ; Oseda & Ramirez, Felisicimo;
Gave, 2015), refieren que “Tiene como finalidad establecer el grado de relacion o
asociacion no causal existente entre dos 0 mas variables. Se caracterizan porque primero
se miden las variables y luego, mediante pruebas de hipotesis correlacidnales y la
aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion.”

En conclusion, el nivel de investigacion fue el correlacional.

Disefio de la Investigacion
El disefio acorde a la investigacion es no experimental, transversal porque nos permite
evaluar la relacion entre las dos variales, por tanto, es descriptivo-correlacional, de

acuerdo al siguiente diagrama:

41
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V2

Donde:
M= Muestra
Y1 = Observacion de la variable 1

Y, = Observacion de la variable 2

4.5 Poblacion y Muestra
Segun Tamayo (2016) “la poblacion es la totalidad de un fenomeno de estudio, incluye
la totalidad de unidades de analisis que integran dicho fendmeno y que debe cuantificarse
para un determinado estudio integrado un conjunto de entidades que participan de una
determinada caracteristica y se le denomina la poblacién por constituir la totalidad del
fendmeno adscrito a una investigacion, es el conjunto total de individuos, objetos o
medidas que poseen algunas caracteristicas comunes observables en un lugar y en un
momento determinado, donde se desarrollara la investigacion”.
La poblacion fue conformada por 50 colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica.
Muestra
La muestra se determinard de manera censal debido a que la poblacion no es
significativa en consecuencia la muestra estar conformada por 50 colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica.
4.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Técnicas de Recoleccion de Datos

La técnica de la investigacion de acuerdo al objetivo de estudio es la encuesta.
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la encuesta. El cual segun (Carrasco, 2016) permite la “indagacion, exploracion y
recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos
que constituyen la unidad de analisis del estudio investigativo”.

Instrumentos de Recoleccion de Datos

El instrumento de la investigacion es el cuestionario.

Para el caso de esta investigacién se aplicara el cuestionario a 50 colaboradores
identificados en la muestra teniendo en cuenta lo que refiere Angel Ledn Gonzalez Ariza
en su libro Los métodos cuantitativos de compensacion empresarial (MCE) “En otros casos
la responsabilidad por la evaluacién del desempefio es totalmente descentralizada, es decir,
se fija en el empleado de cada area, con algtn control por parte del supervisor directo, por
lo cual es un sistema de autoevaluacion en el que el empleado llena el cuestionario y
posteriormente lo somete a sus superior para analizar en conjunto los resultados, las
medidas que deben tomarse y los objetivos del desempefio que deben tomarse y los
objetivos del desempefio que deben ser alcanzados. En libro “Métodos de compensacion
basados en competencias”. También refiere en el punto 6.4.2. Métodos del desempefio
orientados al futuro, este tipo de evaluacion se enfocan en el rendimiento futuro, evaluando
el potencial de los empleados o estableciendo objetivos de desempefio para el futuro.

Método de autoevaluaciones: En este método se utiliza la autoevaluacion de los
empleados como herramienta para facilitar su autodesarrollo y evitar las conductas
defensivas que se presentan con la aplicacion de otros métodos de evaluacion.
Adicionalmente es mediante una autoevaluacion que el empleado estd en capacidad de
identificar sus propias zonas de mejoramiento necesarias, asi como puede establecer

objetivos personales para el mejoramiento futuro.
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Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

El procesamiento y andlisis de la informacion al se recurrira es la estadistica descriptiva,
se utilizara el programa de SPSS version 25 en el cual se cruzara variables donde se formara
tablas de contingencia y asi instituir los perfiles, ademas, usando el mismo software, se
realizara el analisis de la prueba de Pearson para establecer la relacion entre las variables y
Microsoft Excel para examinar la informacion en base a las distribuciones, la misma que
sera presentada en tablas y figuras.
Aspectos Eticos de la Investigacion

Para el progreso de la investigacion se ha tomado en consideracion el Codigo de Etica
de la Universidad Peruana Los Andes segin Resolucion N° 1750-2019-CU-Vrinv.en la
cual se define que no debe existir plagid, auto plagio ni tomar definiciones de autores sin
reflexionar su procedencia, es asi que la presente investigacion tomo en consideracion estos

aspectos con el fin de presentar un trabajo de investigacion original.
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CAPITULO V
RESULTADOS

Descripcion de resultados

61

En las siguientes tablas y graficos de barras se aprecia la frecuencia, y los porcentajes

que se obtuvo como resultado que se realizaron a la muestra, de nuestra investigacion.

VARIABLE 1: DESEMPENO LABORAL

a0

Porcentaje

Tabla N° 01:
Motivacion
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 2 4’0 4'0 4,0
Casi nunca 21 42,0 420 46,0
Valido A Veces 16 32,0 32,0 78,0
Casi siempre 10 20,0 20,0 98.0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Figura N° 02: Motivacion
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2020

Siempre
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Interpretacion:

Del analisis de la escala de Likert, respecto la motivacion en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica, se obtuvo un 42% que indicaron que casi hunca existe
motivacion para un buen desempefio en las labores diarias. Este resultado nos indica que es

desfavorable la motivacion en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Tabla N° 02:
Responsabilidad
Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 15 30,0 30,0 30,0
- Casi siempre 28 56,0 56,0 86,0
Valido  giomore 7 14.0 14.0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021
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A veces Casi siempre Siempre

Figura N° 03: Responsabilidad
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021
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Interpretacion:
Del analisis de la escala de Likert, respecto la responsabilidad en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancavelica, se obtuvo un 56% que indicaron que casi siempre se
realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores. Cuyo resultado indica que es favorable la

responsabilidad de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Tabla N° 03:
Liderazgo y trabajo en equipo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado
Casi nunca 15 30,0 30,0 30,0
A veces 17 34,0 34,0 64,0
Vélido  Casi siempre 13 26,0 26,0 90,0
Siempre 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021
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Figura N° 04: Liderazgo y trabajo en equipo
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Interpretacion:
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De acuerdo al analisis de la escala de Likert, respecto a liderazgo y trabajo en equipo en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica, se obtuvo un 34% que indicaron
que a veces se realiza con el cumplimiento de los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion
de actividades en el tiempo indicado. Cuyo resultado indica que es levemente desfavorable los

lugares y trabajo en equipo de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Tabla N° 04:
Formacion y desarrollo personal
Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 10 20,0 20,0 20,0
- A veces 23 46,0 46,0 66,0
Valido Casi siempre 17 34,0 34,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

50

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

Figura N° 05: Formacién y desarrollo personal
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Interpretacion:
De acuerdo al analisis de la escala de Likert, respecto a la formacion y desarrollo personal en

los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica, se obtuvo un 46% que
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indicaron que a veces se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de
trabajo. Cuyo resultado indica que es levemente desfavorable la formacion y desarrollo personal
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

VARIABLE 2: RENDIMIENTO

Tabla N° 05:
Calidad laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 18 36,0 36,0 36,0
_ A veces 22 44,0 44,0 80,0
Valido i siempre 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021
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Figura N° 06: Calidad laboral
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Interpretacion:
Del anélisis de la escala de Likert, respecto a la calidad laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancavelica, se obtuvo un 44% que indicaron que a veces considera

que la calidad del ambiente laboral ayudara en su desenvolvimiento personal en la municipalidad.
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Cuyo resultado indica que es levemente desfavorable la calidad laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Tabla N° 06:
Eficiencia laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
| valido acumulado
Casi nunca 8 16,0 16,0 16,0
A veces 17 34,0 34,0 50,0
Vélido  Casi siempre 20 40,0 40,0 90,0
Siempre 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente
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: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Casi nunca Aveces Casi siempre

Figura N° 07: Eficiencia laboral

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Interp

retacion:

Siempre

Del andlisis de la escala de Likert, respecto a la eficiencia laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancavelica, se obtuvo un 40% que indicaron que casi siempre

consideran que sus logros laborales estan en funcion a las metas planteadas. Cuyo resultado indica
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que es levemente desfavorable, la eficiencia laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica.

Tabla N° 07:
Efectividad laboral
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
A veces 23 46,0 46,0 46,0
valido Casi siempre 25 50,0 50,0 96,0
Siempre 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021
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Figura N° 08: Efectividad laboral
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Interpretacion:
Del anélisis de la escala de Likert, respecto a la efectividad laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancavelica, se obtuvo un 50% que indicaron que casi siempre los
empleados logran cumplir las metas asignadas. Cuyo resultado indica que es favorable la

efectividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica.



5.2 Contraste de Hipotesis
Hipotesis general

a. Planteamiento de la hipotesis estadistica
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Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio laboral y

rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica —

2021.

Hai: Existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio laboral y

rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica —

2021.
b. Calculo del estadistico de prueba

Tabla N° 08
Correlacion de hipotesis general

Correlaciones

Desempefio laboral
Coeficiente de

Desempefio Correlacion 1
laboral Sig. (bilateral)
N 50
Coef|C|e-n,te de 532"
Rendimiento C(_)rrela_mon
Sig. (bilateral) ,000
N 50

Rendimiento
,532™

,000
50

1

50

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

Fuente: Elaboracion propia, 2021

c. Interpretacion

Baremos correlacion
Correlacion negativa perfecta 1
Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a-0.99
Correlacion negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacion negativa media -0.50a-0.74
Correlacion negativa débil -0.25a-0.49
Correlacién negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacién positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacién positiva débil +0.25 a +0.49
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Correlacion positiva media +0.50 a +0.74
Correlacidn positiva fuerte +0.75a+0.89
Correlacion positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacion positiva perfecta 1

De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.532 y
de acuerdo al baremo de correlacidn nos indica que existe una correlacion positiva
media. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto nos
indica que si existe una relacion entre las variables; en base a estos resultados se
concluye que existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio laboral
y rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica
—2021.

Hipotesis Especifica 1
d. Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre desempefio laboral
y el Rendimiento en la Tarea en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica — 2021.

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre desempefio laboral y el
Rendimiento en la tarea en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica — 2021.

e. Calculo del estadistico de prueba

Tabla N° 09
Hipotesis especifica N° 1

Correlaciones

Desempefio Rendimiento en
laboral la tarea
Desempefio Coef|0|e_n ,te de 1 452"
Correlacion
laboral

Sig. (bilateral) ,000




70

N 50 50
Coeficiente de o
Rendimiento en Correlacion 452 1
la tarea Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Fuente: Elaboracién propia, 2021

f. Interpretacion

Baremos correlacion
Correlacién negativa perfecta 1
Correlacién negativa muy fuerte -0.90 a -0.99
Correlacién negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacién negativa media -0.50 a -0.74
Correlacién negativa débil -0.25a-0.49
Correlacién negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacién positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacién positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacioén positiva media +0.50 a +0.74
Correlacién positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacién positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacién positiva perfecta 1

De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.452 y
de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion positiva
débil. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto nos
indica que si existe una relacion entre las variables; en base a estos resultados se
concluye que existe una relacion positiva y significativa entre desempefio laboral y
el Rendimiento en la tarea en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica — 2021.

Hipotesis Especifica 2

g. Planteamiento de la hipotesis estadistica
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H o: No existe una relacion positiva y significativa entre desempefio laboral

y el Rendimiento en el contexto en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica — 2021.

H 1: Existe una relacion positiva y significativa entre desempefio laboral y el

Rendimiento en el contexto en los colaboradores de la Municipalidad Provincial

de Huancavelica — 2021.

h. Calculo del estadistico de prueba

Tabla N° 10
Correlacion hipdtesis N° 2

Correlaciones

Desempefio
laboral
Coeficiente de
o L, 1
Desempeiio Correlacion
laboral Sig. (bilateral)
N 50
Coeficiente de 564"
Rendimiento en  Correlacion '
el contexto Sig. (bilateral) ,000
N 50

Rendimiento en el
contexto

,564

,000
50

1

**

50

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

Fuente: Elaboracién propia, 2021

Interpretacion

Baremos correlacion
Correlacidn negativa perfecta 1
Correlacién negativa muy fuerte -0.90a-0.99
Correlacién negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacién negativa media -0.50a-0.74
Correlacién negativa débil -0.25a-0.49
Correlacién negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacién positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacién positiva débil +0.25a +0.49
Correlacion positiva media +0.50 a +0.74
Correlacién positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacién positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacion positiva perfecta 1
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De acuerdo con el Coeficiente de Correlacién de Rho de Spearman es 0.564 y
de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion positiva
media. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto nos
indica que si existe una relacion entre las variables; en base a estos resultados se
concluye que existe una relacién positiva y significativa entre desempefio laboral y
el Rendimiento en el contexto en los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Huancavelica — 2021.

Hipotesis Especifica 3
j. Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio Laboral
y los Comportamientos laborales contraproducentes de servicio en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021.

Ha: Existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio Laboral y
los Comportamientos laborales Contraproducentes en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021.

k. Célculo del estadistico de prueba

Tabla N° 11
Correlacién hipotesis N° 3

Correlaciones

Comportamientos

Desempeiio
laborales
laboral
contraproducentes

Coef|C|e_n,te de 1 478"
Desempefio laboral Cprrelqmon

Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

Coeficiente de 478" 1

Correlacion
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Comportamientos  Sig. (bilateral) ,000
laborales 50 50
contraproducentes

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

Fuente: Elaboracién propia, 2020

I. Interpretacion

Baremos correlacion
Correlacién negativa perfecta 1
Correlacion negativa muy fuerte -0.90a-0.99
Correlacion negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacién negativa media -0.50a-0.74
Correlacién negativa débil -0.25a-0.49
Correlacion negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacion positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacién positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacion positiva media +0.50 a +0.74
Correlacion positiva fuerte +0.75a +0.89
Correlacion positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacién positiva perfecta 1

De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.478 y
de acuerdo al baremo de correlacidn nos indica que existe una correlacion positiva
débil. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto nos
indica que si existe una relacion entre las variables; en base a estos resultados se
concluye que existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio laboral
y comportamientos laborales contraproducentes en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021.

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
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Para hacer el analisis y discusion de resultados se realiz la triangulacion entre las
bases tedricas, los resultados y los antecedentes de estudio, por tanto.

La presente investigacion planteo como problema ¢Cual es la relacion que existen
entre Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica — 20217, respectivamente el objetivo de la investigacion fue
determinar la relacion entre Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021. Primero definié desempefio
laboral segun (Chiavenato., 2009) que son las acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes, para el logro de los objetivos de la organizacion.
Afirmando que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que
cuenta la organizacion y que esta determinado por: Factores actitudinales y factores
operativos.

De acuerdo al resultando que el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es
0.532 el cual nos indica que existe una correlacion positiva media; por ello se afirma
que existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio laboral y rendimiento
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021.

La investigacion encontrd cierta similitud con la investigacion de Hidrugo & Pucce
(2016) en la tesis titulado “El rendimiento y su relacion con el desempefio laboral del
talento humano en la clinica San Juan de Dios” concluye que se hizo un andlisis de
ponderacion de portaje y de esta manera obtuvieron resultados que permiten conocer
principales factores que afectan el desempefio laboral del talento humano del area
administrativa en la clinica San Juan de Dios y que encontrd correlacion perfecta y

positiva entre el rendimiento y el desempefio laboral, siendo el resultado alcanzado el
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valor de +1; lo que indica que el rendimiento se va relacionar con el desempefio laboral
del talento humano del area administrativa en la Clinica San Juan de Dios.

También hay una similitud con Chuquitucto (2018), en su tesis “Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo”, concluye que “el clima organizacional influye en el
desempefio laboral, ademéas determina que el indicador a favor de la organizacion fue
estructura e identidad, se observo que la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo tiene
adecuadas herramientas de trabajo y su personal conoce los objetivos trazados. No

obstante, se percibe que no tiene una comunicacion efectiva”.

El objetivo especifico N° 1 Determinar la relacion entre desempefio laboral y
Rendimiento en la tarea en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica — 2021. Primero definio el concepto de resultados de acuerdo con
(VILA,2017) “formular para evitar que la actividad cotidiana atrapara a la empresa y le
impidiera alcanzar sus objetivos principales. Desde entonces ha sufrido una evolucion
constante y, actualmente, se podria definir como un sistema de gestion dinamica de la
empresa que busca integrar sus objetivos de crecimiento y beneficio con la necesidad
de desarrollo, no soélo de la gerencia si node cada uno de los eslabones de la
organizacion, unidades administrativas, sucursales, etc”. Teniendo como resultado que
el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.452, el cual indica que existe
una correlacion positiva débil. Se afirma que existe una relacion positiva y significativa
entre desempefio laboral y resultados en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica — 2021.
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Encontrando cierta similitud con la investigacién de Silva (2018), en su tesis titulada
“Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Morales; Durante el Primer Semestre del Afio 2018, se
concluye que “designado que tienen un nivel medio ya que las metas se cumplen
regularmente al igual que la realizacién de los procedimientos, toda vez, que no se
ejecutan adecuadamente, en ese sentido, el interés del personal se ve afectado, 22 xi de
esta manera afecta al trabajo en equipo del personal siendo su satisfaccion baja, en

consecuencia se reafirma el desempeno laboral en nivel regular”.

De acuerdo con el objetivo n® 2 Determinar la relacion entre desempefio laboral y el
rendimiento en el contexto en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica — 2021. Primero se definid el concepto de OBJETIVO segun (GUZMAN,
2016) es un “fin que se desea lograr, hacia el que se encaminan los esfuerzos y que
pretende mejorar o estabilizar la eficacia y eficiencia de este tipo de entidades”. LoS
resultados muestran que el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.564 el
cual indica que existe una correlacion positiva media. Por ello se afirma que existe una
relacion positiva y significativa entre desempefio laboral y objetivos en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021.

Encontrando cierta similitud con la investigacién de Quispe (2019), en su tesis
titulada “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas, 2015, concluye que “el personal de la municipalidad se logran
algunas veces realizar un regular desempefio. En su objetivo general colige que existe

una relacion significativa entre clima organizacional y el desempeio laboral”.
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El objetivo especifico 3 determinar la relacion entre Desempefio laboral y los
Comportamientos laborales contraproducentes en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021. Primero defini6 el concepto de
calidad de servicio como Refiere (DURAN,2019) “es una de las organizaciones
privadas, publicas y sociales que implementan para garantizar la plena satisfaccion de
sus clientes, tanto internos como externos, esta satisfaccion es importante para que los
clientes contintien consumiendo el producto o servicio ofrecido y no solo eso, que
recomienden a otros clientes”. Teniendo como resultado que el Coeficiente de
Correlacién de Rho de Spearman es 0.478 y de acuerdo al baremo de correlacién nos
indica que existe una correlacion positiva déebil. Por ello se afirma que existe una
relacion positiva y significativa entre rendimiento y calidad de servicio en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021.

Encontrando cierta similitud con la investigacion de Chiang y San Martin (2016). En
su tesis titulada “Analisis de la Satisfaccion y el Desempefio Laboral en los Funcionarios
de la Municipalidad de Talcahuano”, tuvo como resultados: “escalas de fiabilidad entre
meritorios a excelentes, con el Alfa de Cronbach de 0,7 y 0,9. Asimismo se asignaron 6
escalas en los valores desempefio laboral, dando como resultado una evaluacion
desempefio alta y los valores de satisfaccion laboral dieron en 10 escalas; se obtuvo un
nivel de laboralmente satisfechos, tanto en una muestra de mujeres y hombres.
Investigacion correccional que concluye que se distinguen las correlaciones positivas
tanto en las escalas de desempefio y satisfaccion con la relacion con el jefe femenino.

Asi tenemos, satisfaccion con desempeiio en la productividad en mujeres”.
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CONCLUSIONES
De acuerdo con el objetivo general Determinar la relacion entre Desempefio laboral y

rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021.
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Se concluye que el Coeficiente de Correlacién de Rho de Spearman es 0.532 el cual indica
que existe una correlacion positiva media; por ello se afirma que existe una relacion
positiva y significativa entre Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021.

Considerando el objetivo especifico n® 1 Determinar la relacion entre desempefio laboral y
el Rendimiento en la tarea en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica — 2021. Se concluye que el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman
es 0.452 el cual indica que existe una correlacion positiva débil; por ello se afirma que
existe una relacion positiva y significativa entre desempefio laboral y el Rendimiento en la
tarea en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021

De acuerdo con el objetivo especifico n® 2 Determinar la relacion entre desempefio laboral
y el Rendimiento en el contexto en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica — 2021, el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.564 el cual
indica que existe una correlacion positiva media. Por ello se afirma que existe una relacion
positiva y significativa entre desempefio laboral y el Rendimiento en el contexto en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021.

Finalmente considerando el objetivo especifico n°® 3 Determinar la relacion entre
Desempefio laboral y los Comportamientos laborales contraproducentes en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021, el Coeficiente de
Correlacion de Rho de Spearman es 0.478 el cual indica que existe una correlacion positiva
débil. Se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre Desempefio laboral
y los Comportamientos laborales contraproducentes en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021.
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RECOMENDACIONES
Se sugiere incentivar el rendimiento laboral de los colaboradores con técnicas
motivacionales e incentivos y reconocimientos de acuerdo al trabajo realizado para que asi
los trabadores valoren y se esfuercen mucho més en sus labores y su desempefio crezca.
Se sugiere la cooperacion entre los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica, asi mismo debe de tomar en consideracion las opiniones de los
colaboradores.
Se sugiere buscar mediante estrategias, la existencia de cortesia entre empleados y los
6rganos de alta direccion.
Se sugiere realizar dindmicas para ensefiar a los colaboradores a manejar adecuadamente
los conflictos y empoderarlos para que realicen sus actividades de forma efectiva, de igual
forma se debe buscar que las tareas se realicen bajo el cumplimento de los reglamentos.
Se sugiere para futuras investigaciones aplicar diferentes métodos de investigacion que se
puedan ver cambios en los resultados durante el desarrollo de la investigacion, ya que el

control interno y el proceso de ejecucién de pagos es de mucha importancia.
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Anexo 01: Matriz de Consistencia
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Titulo: Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial

de Huancavelica — 2021

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLO
GIA
Problema Objetivo Hipotesis Variables (v1) Método de
General General General Desemn Investigacion
¢Cual es la relacion Determinar la Existe una | . P Cientifico
entre  Desempefio ., . . efio laboral Métodos
laboral y relacion  entre | relacion positiva Especificos
rendimiento en los | Desempefo y S|gn|f|cat|\~/a Dimensiones - Anél
IC\;I"at?O_rad;?(;ez de la | Japoral y | entre Desempefio isis - Sintesis
unicipaliaa _ -
provincpia| de | rendimiento en | laboral y »Calidad de | . Mét
ZHC;JZB.{]’Savelica - | los rendimiento  en | Servicios odo Estadistico
' colaboradores los colaboradores o Evaluacion  de | - Mét
de la | de la | desempefio odo deductivo
Municipalidad Municipalidad hipotético
Provincial ~ de | Provincial de | Variable (V2) Tipo de
Huancavelica — | Huancavelica - Rendimient investigacion
2021. 2021 endimiento Basica o pura
— TR Nivel de
Pro'bllemas Obj,e.tIVOS HIPO.'[ESIS Dimensiones investigacion
Especificos Especificos Especificas o Correlacional
a) (Cual es la|a)Determinar la|a) Existe una p Rendimiento en | pisefio de
la tarea investigacion
relacién entre relacion entre relacion o Rendimiento en | Descriptiva -
el contexto Correlacional
desempefio desempefio ositiva i vl
P P P y e Comportamiento
laboral y el | laboral y el| significativa |° laborales | M \
contraproducent V2
Rendimiento rendimiento en entre es
Poblacién
en la tarea en | la tarea en los desempefio 50 colaboradores
Muestra
los colaboradores laboral y el 50 colaboradores
censal
colaboradores | de la| rendimiento Estadisticos
Descriptiva:
de la| Municipalidad en la tarea en frecuencias, tablas y
figuras
L . Inferencial. Rho de
Municipalidad Provincial de los

Sperma.
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Provincial de
Huancavelica
—2021?

b) (Cudl es la
relacion entre
desemperiio
laboral y el
Rendimiento
en el contexto
en los
colaboradores
de la
Municipalidad
Provincial de
Huancavelica
— 20217

c) (Cudl es la
relacion entre
el Desempefio
Laboral y los
comportamien
tos laborales

contraproduce

Huancavelica
—-2021
b)Determinar la
relacion entre
desempefio
laboral y el
rendimiento en
el contexto en
los
colaboradores
de la
Municipalidad
Provincial de
Huancavelica
- 2021
c)Determinar la
relacion entre
Desempefio
laboral y los
comportamien
tos laborales
contraproduce

ntes en los

b)

colaboradores
de la
Municipalidad
Provincial de
Huancavelica
—-2021
Existe una
relacion
positiva y
significativa
entre
desempefio
laboral y el
rendimiento
en el contexto
en los
colaboradores
de la
Municipalidad
Provincial de
Huancavelica

—-2021

Spss 25
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ntes en los
colaboradores
de la
Municipalidad
Provincial de
Huancavelica

—2021?

colaboradores
de la
Municipalidad
Provincial de
Huancavelica

—2021

c) Existe una

relacion
positiva y
significativa
entre
Desemperio
laboral y los
comportamien
tos laborales
contraproduce
ntes en los
colaboradores
de la
Municipalidad
Provincial de
Huancavelica

—-2021

Anexo 02: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Titulo: Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial

de Huancavelica — 2021
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VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEMS
Para Se promueve la generacion de ideas
creativas e innovadoras.
(Chiavenato., 2009) Moti ., Se siento feliz por los resultados que
. otivacion logra en su trabajo.
el desempefio
Ofrecen  retroalimentacion  de
laboral, son las manera precisa y oportuna
lidad d . Existe motivacion para un buen
acciones 0 cafidad ae servicios desempefio en las labores diarias
. La evaluacion que se hace al trabajo
comportamientos ayuda a mejorar las tareas
observados en los Cumpllr con Ia§ tareas diarias en el
.- trabajo  permite el desarrollo | Es
Responsabilidad | jersonal.
empleados que son Li
Se promueve los altos niveles de
relevantes, el logro desempefio
de los objetivos de la Reallza_ el _trabajo en tiempo 1
establecido y sin errores. :
organizacion. . Produce y realiza su trabajo en forma
leera_lzgo y metddica y ordenada. 2.
Afirmando un buen Trabajo en _
DESEMPENO Equipo Cumple  con los  objetivos
d 50 lab demostrando iniciativa en la
LABORAL esempeno labor €s realizacion de actividades en tiempo 3
indicado '
la fortaleza mas _ i
Reacciona efectivamente y de forma 4
calmada frente a dificultades o '
relevante con la que situaciones conflictivas
cuenta la _Se muestra atento al cambio,
implementando nuevas
metodologias de trabajo. S.

organizacién y que
esta  determinado
por:

Factores
actitudinales de la

persona, tales como:

la disciplina, Ia

evaluacion de
desempefio

Formacion y
Desarrollo
Personal
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actitud cooperativa,
la iniciativa, la
responsabilidad,
habilidad de
seguridad,
discrecion,
presentacion
personal, interés,
creatividad.
Factores
operativos:
conocimiento  del
trabajo, calidad,
cantidad, exactitud,

trabajo en equipo,

liderazgo.

Rendimiento

El  rendimiento
laboral (Gabini &
Salessi, 2016) define
uno de los primeros
intentos por
delimitar la

conceptualizacion

Rendimiento
en la tarea

Calidad laboral

Considera usted que la calidad del
medio ambiente laboral ayudara en
su desenvolvimiento personal en la
municipalidad

Considera usted que sus logros estan
relacionados con la definicion de
roles en la municipalidad

Rendimiento en el
contexto

Eficiencia laboral

considera usted que el
reconocimiento laboral influye en
sus logros

Considera usted que sus logros
laborales estan en funcion a las
metas planteadas

Considera usted que el bienestar
laboral estd acorde con su

Es

Li
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del constructo fue
introducido por
Murphy (1990).
Desde esta
perspectiva, la
productividad ha de
ser entendida como
la razén entre la
produccién real y los
costos materiales y
humanos vinculados
a su obtencién,
mientras que el
rendimiento laboral
ha de abarcar tanto
las conductas
orientadas a la tarea
como aquellas
actividades

diferentes a las
relativas al puesto de
trabajo y orientadas
interpersonalmente.
En este sentido, el

rendimiento ha sido

desempefio laboral en la
municipalidad

Comportamientos
laborales
contraproducentes

Efectividad
laboral

Los empleados se involucran con los
objetivos de la municipalidad

Los empleados logran cumplir las
metas asignadas
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definido como el
“conjunto de
conductas que son
relevantes para las
metas de la

organizacion o para

la

que la

trabaja”

organizativa en la

unidad

persona

Anexo 03: Matriz de Operacionalizacion del Instrumento

Titulo: Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica —

2021
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.
Se siento feliz por los resultados que logra en su trabajo.
Motivacion
Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna
Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias
calidad de servicios La evaluacidn que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas
DESEMPERIO Responsabilidad g:rr:ori:zlarl con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo
LABORAL '

Se promueve los altos niveles de desempefio

Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores.

evaluacion de
desempefio

Liderazgo y Trabajo
en Equipo

Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada.

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion
de actividades en tiempo indicado
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Formacion y
Desarrollo Personal

Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o
situaciones conflictivas

Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias
de trabajo.

Rendimiento

Rendimiento en la
tarea

Calidad laboral

Considera usted que la calidad del ambiente laboral ayudara en su
desenvolvimiento personal en la municipalidad

Considera usted que sus logros estan relacionados con la definicion
de roles en la municipalidad

Rendimiento en el
contexto

Eficiencia laboral

considera usted que el reconocimiento laboral influye en sus logros

Considera usted que sus logros laborales estan en funcion a las
metas planteadas

Considera usted que el bienestar laboral esta acorde con su
desempefio laboral en la municipalidad

Comportamientos
laborales
contraproducentes

Efectividad laboral

Los empleados se involucran con los objetivos de la municipalidad

Los empleados logran cumplir las metas asignadas

Anexo 04: El Instrumento de Investigacion y constancia de su aplicacién

CUESTIONARIO




Titulo: Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica — 2021
Estimado colaborador

Pido su colaboracion para dar respuesta al cuestionario, cuyo objetivo es recoger informacion
acerca del estudio Titulo: Desempefio laboral y rendimiento en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2021, su aporte servira para aclarar algunos
puntos, recuerde que la encuesta es anénima, responda con toda sinceridad a la pregunta.
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Preguntas

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi

Siempre

Desempeiio laboral

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.

Se siento feliz por los resultados que logra en su trabajo.

Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna

Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias

La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo personal.

Se promueve los altos niveles de desempefio

Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores.

ol N[ o |v|a] v el—

Produce y realiza su trabajo en forma metodica y ordenada.

—_
(=]

. Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de actividades en tiempo

indicad

[a—
—

. Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o situaciones conflictivas

—
N

. Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo.

Rendimiento

13.

Considera usted que la calidad del ambiente laboral ayudara en su desenvolvimiento personal
en la municipalidad

14.

Considera usted que sus logros estan relacionados con la definicion de roles en la
municipalidad

15.

considera usted que el reconocimiento laboral influye en sus logros

16.

Considera usted que sus logros laborales estan en funcion a las metas planteadas

17.

Considera usted que el bienestar laboral esta acorde con su desempefio laboral en la
municipalidad

18.

Los empleados se involucra con los objetivos de la municipalidad

19.

Los empleados logran cumplir las metas asignadas

Gracias por su apoyo
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Anexo 05: Confiablidad y validez del instrumento

a. Confiabilidad del instrumento
Como resultado de la encuesta aplicada, en este apartado se realizaron los andlisis descriptivos.

La recoleccion de la informacion sobre las variables, se realizé a través de la escala de valoracion

Likert.
TablaN° 1
Andlisis de Fiabilidad
Alfa de
(o]
Cronbach N.° de elementos
,8872 19

Para la fiabilidad del instrumento se empleé la Prueba de Alfa de Cronbach, Donde el
coeficiente de confiablidad es 0,8872 lo que quiere decir: 0.8872 > 0.80; significa que el

instrumento tiene una alta confiabilidad por lo tanto es aplicable.



b. Validacién del instrumento

94



ANEXO 1
Carta de presentacion
Mg: YURI SANCHEZ SOLIS

Presente:

Asunto: Validacién de cuestionario

Nos es grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro cordial saludo y asi
mismo hacer de su conocimiento que como ex estudiantes, de la Facultad de Ciencias

instrumentos para poder aplicar, se ha considerado conveniente recurrir a usted, por su
connotada experiencia en el tema; asi mismo su observaciones Yy recomendaciones como
Jjuez de validacién, seran de gran ayuda para la elaboracién final de mi instrumento de
investigacion.

El expediente de validacién contiene:

a) Anexol : Carta de Presentacion
b) Anexo2 : Matriz de Consistencia
¢) Anexo3 : Matriz de Operacionalizacién de Variables
d) Anexo4 : Matriz de Operacionalizacion del Instrumento
€) AnexoS : Instrumento de Investigacion
f)  Anexo6 : Planilla de Juicio de Expertos

Agradeciéndole de antemano, Y expresandole nuestros sentimientos Y consideracion nos
despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispone a la presente.

Atentamente,

e
Bach. Adm. Mafgott Chivez Chavez Bach. Adm.Ruth Ticllasuca Huaman
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ANEXO 6

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTREUMENTD DE INFORMACTON

Flanilla Juwicio de Expertos

Fespetado juez: Usted ha =zido seleccionado pera evaluar el metmuwmento “coestionario” que
hace parte de l2 imwvestigacion: Desempefio laboral v rendimiesso en los colaboradores de la
sunicipalidad Provincial de Husncovelica - 2021

La evaluacion de Loz instrumentos e de gran relevancia para lograr que ssan validos ¥ gue los
resulfados obtenides 2 partir de estos sean utilizado: eficientemente. Azradezre su valiosa

calaboracion

Mombres v apellides del juez

Formacion Academica

Area: d= experiencia profa:ional

Tiempn
Institucian

- Yuri Sancher Sglis

- Lloencimd 2 Adnsimi sirssiim

. Admimistacion Publica, Investiacion Cientifica,
'I‘an.fqu Humano, Auditoria Cubsmanmental

- 7 mmios

’-Jnirﬂ!j:lnd Marional de Fuancarelica

Die acuerdo con los zipmienis: indicadore: czlifigue cada me de los items segim comesponda

CATEGORIA

CALIFICACTION

INDICADOE

[ ECTFICIERC A

Loe (lewtis e perlsgoctn
o wrel msi dimermadn

baslin para obieecr B

medhicile de 2ila

e had P B

K cimnpk con o coker
HMivel s

Hivel manderein

Hiwel alin

Lo Lios dlems s sem suliceerlcs para metkr s

tlifien 81

Los Stesss mlen alpin sepecio de B dimessiin
e w0 comesgirdsn £ o dimeesin nial

Se deben incresenlse slgueas ileme par padder
s alimr i ditiess i cofe] dsiesl e

Liré e sow sulicicnles

CLaRkITiAly

Fl diesm &2 Ccomprende
[iilmcnle, & detm, #u
mnladin ¥ aSsiimliia

o b Bd B

Mo cmmple con o criler

Mivel ke
Mitvel mnderedn
Kitel alln

[0

El ilem 153 £5 elors

El e regueere mioclos mosdificacmns: o dna
rrelifiizesiin wily prandk oe cl e de ko palabrs
ke aciendn con A sigmibcade o por la ondene i

i ol s s e s miarms
1. Be requices ma modifcicn @uy cgecilica de
algumres de hocs dwreeens del ilem
4. Fl Bt e clion, Bofe  ackidalicn § sihlais
adecuada.
[ CORERESCIA L KMo cmnpk con d crilkern . EX e e ens el [Ogais con 2 thmiensun
El iterm Eeee relacsdm |1 Wisel s LEN ilem dere una eelacsén meegencial com la
ageea com b dimemsdin |1 Mcel modensin thibioen 5 g
o dbcador g cih B Rivel allo 1 El it lene ma relscudn modisadn co la

midiendin

fhifien siive fjee el mili=nln
El e s cnsdesira compleimimle eelm=onids
enn lg dirssesiin gue =t eiadisnds.
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Ficha informe de evaluacion & cargo del expertn

Warable: Desesy

EVALDACTON
. . [ P
VARILELE L'_rl:: !L:F::I_l::t. ﬂ_unﬁf:. 1 P..'I.II.:E: A ﬂ_r._:lzu. CTALITATIVA POR S ——
- - - - ITES
L L L LS i
" " % "
" " % %
! v v % %
" " % .t
" " % %
x x % %
" " % .t
5 5 T T
G G w T
G G w T
G G w T
EVALUACENN
CCANTITATIVA 3 H 3 H 5
POR CRITERIDS
Varable: we
EVALUACION
. - [N P
VARLABLE | . | SUFICIE | CORMERENCI RELEVAN [ CLARMDA | o0 ord pon S ——
o NCI4 A = 1 o -
ITEALS
L L X LY
F 3 % % %
x i1 S S
Lo L N i
X X X X
x i1 S S
X X X
oy TP i i
M
[
B
Valider de contenido
Cuadrg 1
Evaloacion final
. Evdleacan
Experes Crada seadémis Fo— [ cotticamen

Sellacir

bimn. YURI SANCHEEZ S0OLIS

DML I 45153005
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ANEXO 1
Carta de presentacion
Mg: WILLIAN PEREZ SULLCARAY

Presente:

Asunto: Validacion de cuestionario

Nos es grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro cordial saludo y asi
mismo hacer de su conocimiento que como ex estudiantes, de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables: carrera profesional de Administracién y Sistemas,
recurrimos a su digna persona para solicitar que evalué los instrumentos denominados:
cuestionario para cuyo efecto adjunto los documentos que se requiere para validar a
través de juicio de experto , es imprescindible contar con la aprobacion de dichos
instrumentos para poder aplicar, se ha considerado conveniente recurrir a usted, por su
connotada experiencia en el tema; asi mismo su observaciones y recomendaciones como
juez de validacion, seran de gran ayuda para la elaboracién final de mi instrumento de
investigacion.

El expediente de validacién contiene:

a) Anexol : Carta de Presentacion
b) Anexo2 : Matriz de Consistencia
¢) Anexo3 Matriz de Operacionalizacién de Variables
d) Anexo4 Matriz de Operacionalizacion del Instrumento
€) Anexo5 : Instrumento de Investigacién
f) Anexo6 Planilla de Juicio de Expertos

Agradeciéndole de antemano, y expresandole nuestros sentimientos y consideracién nos
despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispone a la presente.

Atentamente,

Pl st

[4
Bach/Adm. rgoit Chiavez Chavez Bach. Adm. /uth suca Huaman




ANEXD S

VALIDEZ DE CONTENIDD DEL INSTREUMENTO DE INFORMMACTON

Planilla Juicio d2 Expertos

Bespetade juez: Tisted ha sido selecclopade para evaluar el metrumerts “coestionarie” gue
hace parts de b2 iFwestigacion: Desempefo labosal v rendimicséo en los colaboradores de la
Municipaleled Provineal de Huancoveldica 20

La svaluacion de Loz mstrumentos 25 de gran relsvancia para lograr que seam valido: v gue los
resulfados obtenidos a partir de sstor sean utilizado: eficieptements Asradezco m valica

colzboracion |

Nombres y apellidos del juez

Formacion academica

Areas de experiencia profesional

Tiempo
Im=titucion

- WAizn Rerez scliarmy

- Lioenoind e Adismisiciin

- Plameacion Exwategica ¥V Gestion en Inperierz de

Proyectos (Docente)

: 3 mios

Universidad Maciomal Amtomemz Alinasdinz, de

Tamma

Die acuerdp con los zipmiente: indicadores c2lifigns cada me de los 1tem: segim comespondz

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

[ STTICIER C L

Lins [lestis qie peicgcocn
o e miar dimemsn
baslin para obieeer [

medhicing de 2sla

Ko zmnpks cior | crilern

Hivel ks
Fiveel mandendn
Kiiwvel alin

Lo Los dlemas wo sem suliceesles para metke s

(]

tlificn it

Loé itess mulen alpin sepeco de B dimescibn
pen i camesrorden £e la dimeesihn il

S deben inEncticnlis acdumars dlzims pure Eeken

g

etalir la diticesi e Gofms] dictlc
Las ilen sow sulicicnles

CLARIDATY
El fefi & ocsmpeends
[iiilmenle, &= decn, so

bl B

molacian ¥ stEwmlic
sann cul Eivdslas

Ko cmnpk s d criler

Mivel ks
Fiveel mandendn
Kiiwvel alin

G

Eltlem 1 22 clare

El ilem regieere micleo modifcaiams= o @na
meslilicciinm @y prande ee el wso de ke palabs
ke acuendo con wi simifcade o por Lo onderiie
th= [k misrmas

B2 requices ma moedifcachn fuy cpecilics de
algumis de lics lurmesas de ilém

El e e= oo, bBefe sefdalics § sipbis
adegiiah.

[ CORERESCIA
El iem boee relaczin |2
dgiea com b dimesmain (1
o oidbsider gue ol H

1Ko cmpk cos | crilern

HMivel ks

1. Wivel mmnderdin

Hivel allo

EX e ey Ligng relieiee [hgas con la dkmienisiim

El ilem b uma eelicsbn Emgencial oo o
i i,

El ilemi lLizng ma eclacion msdipadks cos la

muderdn thetem il gpae i midiendn
H. El et & crcdcslra comgletmionle eélasnmnads
enn L dirssesahn gue =5t falisnde.
HELEY ANCLA LMo cmmpk cos d crilerm. 1. El thati piksdke &2r chttenado en e &2 e mleclala
El feen =i comoied o |1 Kivel lajs la Freedhcsba e ki dimermain

mipectanls, 4 decir ke

Mivel ke redn

El ik Ligné sl relevamen, perg ol des

99



Ficha informe de evaluacion & cargo del experto

Warizhle: Desempeio laboral
EVALUACION
VARISELE | ITE | SCFICIEX | CORERENCT | RELEVAY | CLARTOA
RS ar . = ‘_1 :_;‘ = o CUALITATIVA FOR OESERVACIONES
B - - B TTEME
" ) 3 "
" o 3 "
x X ¥ T
P " o 3 "
x x v v
" o 3 "
x x v v
" o 3 "
X x T T 7
X x T T 7
. . . . 3
. . . . 3
EVALUACHER
COANTITATIVA ] H i i H
POR CRITERIOS
Variahle: Rendimienic
CVvALTaACION
VARISELE IUFICIE | CORERENCI| RELEVAY | CLARIDL
- ITEN e whAS = CUALITATIVA POR DESERYVACIONES
o T Y i CLa o .
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ANEXO 1

Carta de presentacién
Mg: ANTONIO CENCIA QUISPE

Presente:

Asunto: Validacién de cuestionario

Nos es grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro cordial saludo y asi
mismo hacer de su conocimiento que como ex estudiantes, de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables: carrera profesional de Administracién y Sistemas,
recurrimos a su digna persona para solicitar que evalué los instrumentos denominados:
cuestionario para cuyo efecto adjunto los documentos que se requiere para validar a
través de juicio de experto , es imprescindible contar con la aprobacion de dichos
instrumentos para poder aplicar, se ha considerado conveniente recurrir a usted. por su
connotada experiencia en el tema; asi mismo su observaciones y recomendaciones como
juez de validacién, seran de gran ayuda para la elaboracién final de mi instrumento de
investigacion.

El expediente de validaciéon contiene:

a) Anexol Carta de Presentacién

b) Anexo2 : Matriz de Consistencia

¢c) Anexo3 Matriz de Operacionalizacién de Variables

d) Anexo4 : Matriz de Operacionalizacion del Instrumento
€e) Anexo5 Instrumento de Investigacién

f) Anexo6 Planilla de Juicio de Expertos

Agradeciéndole de antemano, y expresandole nuestros sentimientos y consideracién nos
despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispone a la presente.

Atentamente,

/.56((/ -
Bach. Adm. Margott Chivez Chavez Bach. Adm/Ruth Ticllasuca Huaman
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ANEXO 6

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTEUMENT O DE INFORMACION

Flanilla Juicio de Expertos

Fespetado juez: Usted ha =ido selecciopado para evaliar el metrumento “cmestonario” gue
hace parte de k2 imrestizacion’ Desempefo labosal v rendimiesso en los colaboradores de la

Maumicapaleded Frovinoiad de Husncovelica

20d]

La evaluacion de loz instrumentos es de pran relevancia para lograr que sean valido: v gue los
resultados obtemido: a partr de estos sean utilizado: eficientements. Agradezco su valiosa

colaboracion

MNombres v apellides del juez
Formacion academica

Area: de experiencia profesional
Tierapao

In=titucion

: ANTONIO CENCIA QUISPE

D LICENCLAD EN ADMINISTRACKIN

: GESTION FUBLICA

1 ANO Y & MESES

- FOBIERMNO REGIONAL DE HTANCAVELICA

Die acuerdo com los sipmieete: indicadare: califigus cada mme de los 1tems semim comresponda
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Ficha informe de evaluacion a cargo del experio
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Anexo 06: La data de procesamiento de datos
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Anexo 07: Consentimiento informado



Anexo 08: Fotos de la aplicacion del instrumento
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