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RESUMEN

La presente investigacion parte de la necesidad que tiene el nivel estratégico de la
organizacién de evaluar las competencias de los colaboradores para poder medir su
rendimiento laboral, por ello el objetivo es determinar si los desafios laborales influyen en
la evaluacién del Desempefio en el Gobierno Regional de Cajamarca 2023. Como base
tedrica, (alles, 2006) nos dice que “La evaluacion de desempefio es una gran herramienta

para medir las competencias blandas de los colaboradores.

Es importante dar a conocer que para realizar el presente estudio de investigacion la
metodologia utilizada es de tipo basica y aplicada ya que se hace la utilizacion de teorias y
se realiza un trabajo de campo, para realizar este andlisis se aplica una encuesta que consta
de 5 preguntas por cada variable, la cual se aplicé a los 100 colaboradores que conforman

una de laorganizacion.
Los resultados de la investigacion determinan que los desafios laborales influyen en la

evaluacion de desempefio, debido a que los resultados segun la opinion de los

colaboradores no estan por debajo de la media en las dos variables de estudio.

Palabras Claves: Los Desafios laborales y Evaluacion del desempefio



ABSTRACT

This research is based on the need at the strategic level of the organization to evaluate the
competencies of collaborators in order to measure their work performance, therefore the
objective is to determine if work challenges influence the evaluation of Performance in the
Regional Government of Cajamarca 2023. As a theoretical basis, (alles, 2006) tells us that
“Performance evaluation is a great tool to measure the soft skills of collaborators.

It is important to make known that to carry out this research study the methodology used is
basic and applied since theories are used and field work is carried out, to carry out this analysis
a survey is applied that consists of 5 questions for each variable, which was applied to the 100
collaborators that make up one of the organizations.

The results of the research determine that work challenges influence the performance
evaluation, because the results according to the opinion of the collaborators are not below the

average in the two study variables.

Keywords: Job Challenges and Performance Evaluation
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 Planteamiento del Problema

Por los cambios que se han dado Gltimamente, y que nos afecta a nivel nacional, nace la
incégnita por explorar cuales son los desafios laborales y la evaluacion del desempefio a los
gue ha de enfrentarse el area de Recursos Humanos en las instituciones del sector publico.
Habitualmente, la evaluacién del desempefio laboral ha establecido un instrumento (til
para la toma de decisiones sobre el personal tales como aumentos de salarios, despidos y
definicion de criterios para validar necesidades de  preparacion.

Segiin (montoya, 2009)pag. 3) “las evaluaciones del desempefio es un proceso o técnica
de direccion imprescindible en la actividad administrativa de la organizacion, con base en
los tipos de problemas identificados”. La evaluacion del desempefio nos sirve en la
determinacion y en la mejora de una politica apropiada para las necesidades de la
organizacion.

El objetivo es Determinar si los desafios laborales influyen en la evaluacion de desempefio
en los colaboradores en el gobierno regional de Cajamarca,2023. Haciendo una estimacion
bésica y aplicada del grado de eficiencia con que los colaboradores llevan a cabo sus
actividades, los objetivos y las responsabilidades en cada puesto que estan laborando para
de tal manera podamos identificar cuan comprometidos estan los trabajadores con la
organizacion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Objetivo general

¢De qué manera los desafios laborales influyen en la evaluacién de desempefio en los

colaboradores del gobierno regional de Cajamarca,2023?



1.3. OBJETIVOS
1.3.1. General

Determinar los desafios laborales y la evaluacién del desempefio que permita mejorar el
rendimiento de los colaboradores del gobierno regional de Cajamarca,2023

1.3.2. Especificos

¢De qué manera la evaluacion de desempefio influye en el compromiso de los
colaboradores del gobierno regional de Cajamarca,2023?

¢De qué manera la evaluacion de desempefio influye en el liderazgo de los colaboradores
del gobierno regional de Cajamarca?

¢De qué manera la evaluacion de desemperio influye en la motivacion de los colaboradores
del gobierno regional de Cajamarca?

¢De qué manera la evaluacion de desempefio influye en el trabajo en equipo de los
colaboradores del Gobierno Regional de Cajamarca

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Justificacion social

Segun Alcalde & Lalangui (2016) “la presente investigacién se justificadesde la perspectiva
de los desafios laborales y la evaluacion de desempefio ya que permitira medir el
desempefio laboral, como una herramienta adecuada para instaurar indices de rendimiento
de lostrabajadores™.

Los mismos que sirven para crear planes, politicas, valores, habilidades y conocimientos
ya sea dentro o fuera de la organizacion, para la buena gestién de la capacidad humana para
laimplantacion de unaevaluacion de desempefio ya que los colaboradores se convierten en
uno delos bienes mas preciados para la organizacion.

1.4.2. Justificacion teorica

El presente trabajo de investigacion nos sirvio como técnica de recopilacion de informacion
que se utilizé fue la encuesta; para describir, medir y evaluar las variables se utilizé los datos

estadisticos.

12



Asimismo, se cumple con los protocolos de la Universidad como son: problema y objetivos
de investigacion, marco tedrico, metodologia de investigacion y discusion y resultados que
valida la rigurosidad de la investigacion.

Justificacion practica

La investigacion de trabajo a través de sus antecedentes y los conceptos basicos para los
desafios laborales, nos permitieron conocer la realidad interna de la entidad del gobierno
regional de cajamarca para proponer las acciones necesarias para fortalecery a si mejorar

cada una en sus dimensiones.

13
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO



2.1. Antecedentes de la investigacion

En la presente investigacion citamos a distintos autores que realizaron los trabajos de
investigacion similares al que actualmente estamos realizando.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Sosa (2008) Universidad Equinoccial realizé la investigacion, “Disefio de un Sistema de

Evaluacién de Desempefio del Personal de la Camara de Comercio de Quito”, la cual tuvo

como objeto de estudio aplicar una metodologia de investigacion que permita detectar la

necesidad de implementar de un sistema de evaluacion de desempefio en la organizacion.

Esta investigacion se basé en un cuestionario de 5 preguntas para lo cual utilizaron a 100

colaboradores como muestra. Como parte final, ante estos malos resultados, se propone

un Sistema De Evaluacion de desempefio (aplicable en todos los niveles: ejecutivo,

administrativo y operativo a través de una ficha de evaluacion) utilizando la Técnica, para

mejorar los grados de eficacia y eficiencia de los colaboradores y asi de este modo

aumentar el mejor el servicio a los ciudadanos que se ofrece, de acuerdo a la mision y

visién de la organizacion

Se utilizé una encuesta de 5 preguntas tomando como muestraa 100 colaboradores, la cual
nos permitié conocer la situacién actual con respecto al desempefio laboral de los
colaboradores. A través de esta encuesta se determind: Los empleados no conocen en su
mayoria los resultados de la evaluacion de su desempefio ademas no se identifican técnicas
apropiadas de evaluacién de desempefio que potencialicen y fortalezcan el sistema de
recursos humanos

Se desarroll6 un sistema de evaluacion de desempefio, y se aplicé a cada uno de los

investigados colocando un puntaje de acuerdo al ponderado gque se creia conveniente en



cada una de las areas, también una encuesta para ver la satisfaccion y las mejoras que ellos
proponian en su puesto de trabajo. El cual repercutird de manera positiva en el rendimiento
de los trabajadores. Este trabajado nos servira de guia en el manejo de ponderado de cada
competencia aevaluar.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Arroyo (2014) Universidad Nacional del Centro del Peru, realizdé la investigacion,
“Percepcion de la Autoevaluacion de la calidad de la gestion educativa en Docentes de
Educacién secundaria del distrito de Huancayo™, cuyo objetivo general es detallar el nivel
de conocimiento de la autoevaluacion de la eficacia de la gestién educativa en profesores
de educacion secundaria del distrito de Huancayo.

Se utiliz6 una encuesta de 108 preguntas tomando como muestra a 150 trabajadores, la cual
nos permitid conocer el conocimiento de la evaluacion de la eficacia educativa de los
docentes. A través de esta encuesta se determiné que las instituciones educativas participes
requieren de un proceso de concientizacién basado en la evaluacién de la gestion de la
calidad educativa para poder tener excelentes resultados en el proceso de autoevaluacién.
2.1.3. Antecedentes locales

(Cardenas, 2017)“influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral
de los colaboradores de tiendas por departamento Ripley S.A, en la ciudad de Cajamarca
de marzo anoviembre 2016”. Tesis para obtener el titulo profesional. Universidad Privada

del Norte, Cajamarca —Peru llego a las siguientes conclusiones:

La gestion del talento humano influye de manera significativa en el desempefio laboral de

los colaboradores de tiendas por departamento Ripley S.A.



2.2. Bases teéricas

2.2.1.desafios laborales

En los Gltimos afios ha cambiado la vision del trabajo tanto para los empleadores como para los
trabajadores. En este afio de consolidacion y en los afios a venir, la alta competencia de talentos,
una generacion nueva de trabajadores, y la presion constante por reducir costos mientras el

crecimiento econémico se desacelera definiran los principales desafios laborales

2.2.2.Evaluacion de desempefio
Segun (allesm., 2006) “la evaluacion de desempefio es una gran herramienta para medir las
competencias blandas, ya que considera todas las relaciones representativas que tiene el

evaluado a su alrededor”.

Contar siempre en una organizacion con una evaluacion de desempefio, es de mucha
importancia ya que es una herramienta que ayuda a evaluar capacidades, actitudes,
conocimientos, destrezas, y ver qué tan eficientes y eficaces son los colaboradores que
trabajan en la empresa y de tal manera llevar asi una buena comunicacién y una buena

imagen.

Para (davis, 2008) “la evaluacién del desempefio constituye el proceso por el cual se estima
el rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su contribucion total a la
organizacion; y en altimo término, justifica su permanencia en laempresa”.

Objetivos de la evaluacion de desempefio

Segun Chiavenato (2001, pag.363) “la evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo,
sino un instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos

humanos de la empresa”.



Lo que se busca con la evaluacion de desempefio es la mejora absoluta de aptitudes y
actitudes de los colaboradores dentro de una organizacién y lograr conseguir resultados
positivos que aporten en gran manera al desarrollo de la empresa.

Beneficios de la evaluacién de desempefio



Para Chiavenato (2001, pags. 365-366) expresa que “cuando un programa de evaluacion del
desempefio esta bien planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto,
mediano y largo plazo. En general, los principales beneficiarios son el individuo, el
gerente, la organizaciony lacomunidad”.

Los beneficios que aporta una evaluacion de desempefio en una organizacion son en gran
manera de mucha importancia ya que aporta con laidentificacion de debilidades yfortalezas
que los colaboradores tienen y lo que estan aportando para el desarrollo de la organizacion,
en caso de encontrarse con fuertes debilidades en los colaboradores se pasara a realizase
una retroalimentacion para la consistencia de conceptos en los empleados y se logre asi el
pleno compromiso con la empresa

2.3. Discusion tedrica

2.4. Definicion de términos basicos

2.4.1. Desafios laborales
Es una persona muy responsable que se desafia asi solo a nivel personal y profesional para

desempefiarse en un puesto de trabajo y cumple con las expectativas de la organizacion en la
cual tiene una capacidad para resolver los problemas que se presentan
2.4.2. Evaluacién de desempefio

Es un elemento clave para evaluar las necesidades de formacién de un puesto de trabajo lo que
un trabajador debe saber para desempefiarse eficazmente en sus funciones laborales.

Consiste en un grupo de personas que valoren estos factores son un comportamiento
observados en el desarrollo profesional.

La evaluacion del desempefio es la forma mas usada para estimar o apreciar el
desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de desarrollo. Segun (stoner)
evaluacion del desempeino es: “El proceso continuo de proporcionar a los subordinados,

informacion sobre la eficacia con que estan efectuando su trabajo para la organizacion”



Delgado, Isabel (2006), la evaluacion del desempefio o del rendimiento es el proceso que

permite a las empresas medir y analizar los resultados en el trabajo de sus empleados

Meétodos de escala de evaluacion del desempefio

los métodos de evaluacién son:

1. Escalas de puntuacién

La persona encargada de poder evaluar tiene que conceder una evaluacion subjetiva ser un

colaborador con desenvolvimiento en una escala que cada dia pueda ascender de puesto.

Algunas empresas estan acostumbradas de tener un buen vinculo laboral con sus colaboradores
sobre la puntuacion de evaluacion obtenida en los incrementos salariales y sus ventajas es la
facilidad de su desarrollo de cada colaborador y la sencillez y los que evaltan requieren poca
capacitacion para evaluar a los empleados y que se pueden aplicar a grupos grandes de

empleados que requieren evaluacion.

Las ventajas son muy numerosas que puede haber problemas por una la distorsion de
informacion brindada por el area encargada de poder evaluar a los empleados en caso que ellos
requieran de una retroalimentacion para poder mejorar en su rendimiento y de tener una

oportunidad para superar esos deficientes problemas que tiene en lo administrativo.
Lista de verificacion

Son las listas que estadn disefiadas para realizar las actividades a diario que esto permite
controlar el cumplimiento de una lista de requisitos o recopilar datos de manera ordenada y
sistematica. Esto requiere que la persona que otorga la evaluacion seleccione caracteristicas
sobre el desenvolvimiento del empleado el evaluador es el responsable del area de recursos

humanos en el cual puede tomar las decisiones porque es el encargado de asignar las personas



asignadas a dicho puesto sobre la evaluacion que han tenido los empleados para estar en dicho

puesto y tomar las decisiones acertadas.

El objetivo de la verificacion es realizar controles para que asi esté garantizado y que no se
olvide nada importante durante el proceso de ejecucion que pueda comprometer a los

resultados.

Dentro de esto tenemos las ventajas que puede traer toda distorsion de informacion por parte
del evaluador hacia los trabajadores de la entidad y es mas facil de poder aplicar a los diversos
puestos de trabajo y una buenaestandarizacion todo esto esta especificado en las afirmaciones
de carécter general en lo que se basa de no estar especificados al cargo y que asi puede ayudar

a los empleados a mejorar su rendimiento o desempefio
Meétodos de incidentes criticos

Esto requiere que el evaluador lleve una informacion registrada diaria en las acciones

destacadas Ya sea positivas o negativas que se lleva de cada evaluado

Todo este acontecimiento tiene dos caracteristicas: esto se refiere exclusivamente en los
momentos de periodos de la evaluacion en la cual se registran solo las acciones directamente
imputadas al empleado y se puede explicar el comportamiento del empleado en la cual es
muy (til para asi poder proporcionar una retroalimentacion al empleado y reduce toda

distorsion de informacion sobre la evaluacion recién dadas.

Algunos de los encargados de los de supervision empiezan registrando incidentes de lujo de
detalles, pero como va yendo esto puede decaer el nivel de registro hasta que se acerque la

evaluacion y puede haber nuevas observaciones.

Esto puede ocurrir por una mala distorsion de informacion sobre los acontecimientos y el
empleado puede considerar que es un efecto negativo con pardmetros conductuales

especificos una accion equivocada.

Escalas de calificacion conductual



Para esto se utiliza un sistema de comparacion sobre la evaluacion de cada empleado no se
pueda sentirse insatisfecho sobre la evaluacion que el ha rendido en un determinado periodo
que se llevo a cabo y en que el mismo empleado pueda darse cuenta cuales son sus fallas y
errores sobre la evaluacion. A partir de esto se puede describir la evaluacién de cada empleado
en el drea 0 puesto que este para que asi este en el puesto asignado y no esté la personas
equivocada en el puesto de trabajo por eso que la mayoria de supervisores no tienen

actualizados sus registros y por lo tanto cometen errores.

Area administrativa Consiste en una serie de indicadores para ver el rendimiento de los
trabajadores en las areas administrativas y decidir en qué grado se encuentra el empleado si
cumple con los indicadores. Consiste en la observacion y posterior registro por parte del
evaluador de aquellos cambios del empleado que conduce a situaciones positivas y lograr los

objetivos deseados.
Meétodo de verificacion de campo

Para esto se necesita un representante calificado del personal sobre la puntuacién de cada
empleado que se les concede los supervisores a cada empleado y en la cual el representante del
departamento de personal que es el area de recursos humanos se le puede brindar la informacion
sobre su desempefio del empleado al que va hacer supervisor inmediato en la cual tiene que ser
un experto y prepara una evaluacion que se base en la informacion registrada para ocupar dicho

puesto.

El area de recursos humanos envia toda la informacion al supervisor para que el verifique,
analice y discuta primero con el jefe de recursos humanos que el es el experto de personal y

luego pueda conversar con el empleado sobre su evaluacion.

El resultado final de cada empleado se le puede entregar al especialista de personal quien tiene
el puntaje y sacar una conclusién de cada empleado en la cual tiene en su registro para que asi
tenga un personal calificado que le permita que aumenta la confiabilidad en la persona que se

le asigne.

La evaluacién de todos los colaboradores se emplea la evaluacion de desempefio que puede



basarse en un examen de conocimientos y habilidades.

La evaluacion de desempefio puede ser de diferentes tipos y que son utiles y confiables

validados en un registro.
Metodo de evaluacion en grupo

La evaluacion en grupos puede dividirse en varios métodos que se puede aplicar de las
caracteristicas que se basaran en la evaluacion de desempefio de cada empleado y de todos sus
comparfieros de trabajo para que pueda también ascender a un puesto que la persona este

preparada.

La toma de decisiones es muy importante dentro un area o un departamento sobre incremento

de sus pagos que estan basados en el mérito.

Hay dos puntos muy importantes que pueden apoyar al uso de estos métodos: en la
organizacion y estos métodos son confiables para los empleados que tiene mas confiabilidad y

le resulta muy atil sobre el proceso de su puntuacién y no por reglas y politicas externas.
Meétodos de eleccion

Esto consiste de una serie de sistemas o instrumentos que describan el desempefio de los

empleados de tal manera que el evaluador escoja a aquella que mejor se ajuste al empleado.
Métodos de las comparaciones

Es un sistema de clasificacion jerarquica de los empleados en una comparacion de cada
empleado con los demas y elegir al empleado mas eficiente y proceder que propicia mayor

objetividad.
Metodo descriptivo
Se presenta una serie de lista y evaluador sefialas las que se describen y se caracterizan su

rendimiento de cada empleado y aquellas que realmente lo demuestren lo opuesto de su
desempefio



Método de autoevaluaciéon

Consiste como fase o complemento previo a la evaluacion de los profesionales que aspiren a

cargos administrativos
Metodos de evaluacion por objetivos

Esto se basa en el establecimiento de la administracion previo a los objetivos a cumplir los
periodos y fechas para la revision de la consecucion de objetivos propuesto ademéas debemos

de aplicar a los diferentes jerarquicos, procesos o areas de actividad.
Meétodo de Evaluacion de Resultados.

En este método se contrastara las notas obtenidas en cada catedra con las notas esperadas de
todos los empleados evaluados en cada area administrativa

Algunos elementos sobre el sistema de evaluacion de desempefio

A continuacion, se expondran los elementos fundamentales que se debe incluir en el sistema
de evaluacion:

Puesto a evaluar:

Parte de la definicidn del puesto que se va evaluar y resulta de vital importancia sobre el perfil
de cargo, el perfil de competencias es donde a veces es dificil de llevar a cabo un proceso de
evaluacion cuando un trabajador debe llegar y sus expectativas de su desempefio en la cual el
trabajador no conoce que debe conocer sobre el proceso de evaluacion.

Actualmente se esta implementando los sistemas de evaluacion de desempefio vinculado a la
gestion de competencias y analizar el puesto que seran identificados los conocimientos,
habilidades y actitudes, necesarios que le trabajador debe desempefiar esto ayuda a la

organizacion a proyectar el tipo de trabajador que desee lograr un desempefio exitoso.
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2.2.1. DIMENSIONES

2.2.1.1 Desafios laborales
Trabajo en equipo
La persona que este en el puesto adecuado tiene que tener la capacidad para dirigir a un grupo
de colaboradores dentro de la organizacion y tener un buen clima laboral para que asi logre los
objetivos trazados en la organizacion y tomar las decisiones mejores.
Liderazgo
la persona que dentro de una organizacion tiene la iniciativa para dirigir a un grupo de personas
dentro y fuera de la organizacion y toda la organizacion trabaje en equipo y lograr las metas.
Compromiso
Es un rol fundamental dentro de la organizacion para asumir una responsabilidad dentro la de
la organizacion de poder comunicar a los colaboradores cuales son las tareas que van a cumplir
y buscar las mejores soluciones, estrategias para lograr las metas.
Comunicacion
Es una actividad diaria de todas las personas que laboran en la organizacion para interactuar
con sus compafieros de trabajo dentro de la organizacion
La persona encargada de asumir una responsabilidad dentro de la organizacion tiene la
adecuada capacidad para comunicar las ideas que se toman dentro de la organizacion y que sea
una comunicacion asertiva y llegar la informacion hasta el colaborador que exista en la
organizacion
Honestidad

Es una persona honesta a la hora de realizar sus tareas asignadas de cumplir en su debido tiempo
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Puntualidad
Es la cualidad que una persona tiene de tener cuidado en realizar sus trabajos en la fecha
indicada tiempo. También es una persona puntual siempre da la idea de responsabilidad y
respeto dentro de la organizacion
Responsabilidad
s una persona que cumple su rol de trabajo dentro de la organizacion en su tiempo determinado
con sus tareas que se les asigna para realizar ya sea dentro o fuera de la organizacion.
Motivacién
Cuando una persona esta motivada cumple con su rol de trabajo y esta enfocados en los
resultados de la organizacion para cumplir con los objetivos que la organizacion se ha fijado.
Orientacion a resultados
Es una persona bien ordenada, organizada al momento de realizar sus tareas de realizar en un
tiempo determinado que la organizacion se ha trazado de cumplir con sus objetivos, metas, etc.
2.2.2 EVALUACION DE DESEMPENO
2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE INDEPENDIENTE:

Los colaboradores del gobierno regional de Cajamarca no conocen el método de

evaluacion de desempefio.

INDICADORES:

Puntualidad
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Son factores muy importantes en una evaluacion de desempefio individual ya que son
dos requisitos basicos en la mayoria de los trabajos y fundamentales para un desempefio
efectivo

Compromiso

El compromiso de una persona es el grado de esfuerzo que realmente hace para cumplir
una obligacion que asumido

Confianza

Es una persona que tiene la cualidad al momento de realizar sus funciones laborales
dentro de la organizacion y se tiene la confianza asi mismo a la hora de realizar su
trabajo asignado.

Iniciativa

Es la actitud que una persona tiene al realizar su trabajo o tomando buenas decisiones
o resolver los problemas dentro de la organizacion

Atencion al cliente

Es un conjunto de acciones enfocadas en mejorar la experiencia de los ciudadanos con
la cual se establece un proceso para resolver cualquier desafio duda o problema del
cliente de manera inmediata y efectiva

Comunicacion

Es una actividad diaria que tienen todos los empleados que hay en una organizacion de

poder trabajar en equipo para lograr los objetivos en un determinado tiempo.

Disciplina
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Es un habito que cada persona genera con base a su compromiso y autocontrol sumando
también el comportamiento y personalidad que tenga cada uno.
Trabajo en equipo
Es el trabajo hecho por un grupo de personas donde todos tienen un objetivo en
comun.es el proceso mediante el cual encuentras una solucion para un problema o un
conflicto
Solucion de problemas
Es la etapa final de un proceso complicado para que podamos hablar de una solucion
debemos suponer la conclusion es positiva y que todo el problema a quedado en el
pasado.
Liderazgo
Es la capacidad que tiene una persona de influir, motivar, organizar y llevar a cabo
acciones para lograr sus fines y objetivos que involucren a personas
Ambiente de trabajo
Son todos los elementos materiales y humanos que pueden influir en las tareas diarias
de un trabajo, como el horario, las condiciones de seguridad e higiene laboral.
Conocimiento de trabajo
Capacidad de aplicar los conocimientos, las habilidades y la experiencia a las
responsabilidades y funciones del trabajo
Autocontrol
Es la capacidad que tienen las personas para regular su conducta o sus propios impulsos
de una forma voluntaria

Interés y Cooperacion
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Es importante evaluar la capacidad de colaboracion de un empleado para garantizar que
los proyectos o las tareas en equipo fluyen sin problemas

Productividad.

La productividad mide la eficiencia con la que un trabajador realiza sus tareas a mas
productividad

VARIABLE DEPENDIENTE

En esta variable los elementos que tomaremos en cuenta son necesarios para
implementar la evaluacién de desempefio de cada colaborador del gobierno regional de
Cajamarca 2023 y asi podemos conocer sus debilidades y fortalezas de cada trabajador
dentro de la organizacion en la cual hay algunos indicadores.

INDICADORES:

Planeacion del area de Recursos Humanos

Es un instrumento esencial para establecer el inicio, desarrollo, ejecucién y monitoreo
de todas las acciones que deben ser llevadas a cabo para lograr los objetivos
Evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio es la herramienta que permite solucionar una de las tareas
mas importantes del departamento de Recursos

Capacitacion y desarrollo

La necesidad de capacitacion y desarrollo surge de la comprension de que, incluso con
educacion académica es crucial preparar a los profesionales para desempefiar sus
funciones actuales de manera eficiente o adaptarse a nuevos puestos.

Plan de carrera
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Es un proceso mediante el cual se establecen metas profesionales y se identificantanto
los pasos a dar como los recursos que se deben destinar para alcanzarlas.
Reclutamiento y seleccion

Es el proceso en el cual las empresas contratan al talento adecuado para ocupar un
puesto por ello es de vital importancia tener una estrategia y planeacion de
reclutamiento ya que, sin el capital humano necesario, ninguna compafia pude ser

competitiva.
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1.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DEPENDIENTE

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ITEMS
Planeacion del area de Recursos Humanos 1-2
Evaluacion de Desempefio 3-4
DESAFIOS Capacitacion y Desarrollo ENCUESTA 5-6
LABORALES Plan de Carrera 7-8
Reclutamiento y Seleccion 9-10
Programas y Compensacion 11-12
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

OPERACIONALIZACION DE VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ITEMS

Puntualidad 1

Compromiso 2

Confianza 3

Iniciativa 4

Atencion al cliente 5

EVALUACION Comunicacion 6
DE Disciplina 7
DESEMPENO Trabajo en equipo 8
Solucién de problemas 9

Liderazgo 10

Ambiente de trabajo 11

Conocimiento de trabajo 12
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Autocontrol 13
Interés y adaptacion 14
Cooperacion 15
Productividad 16
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CAPITULO 3

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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1.1. Unidad de analisis, universo y muestra

1.1.1. Unidad de anélisis

Esta formada por mas de 100 trabajadores que laboran en la organizacion, la cual esta
divida en diferentes areas como: Gerente general, Gerente administrativo, administracion,
recursos humanos, area de sistemas, gerencia de desarrollo social, asesoria legal, admision,
gerencia de infraestructura,gerencia de desarrollo econdmico, entre otros.

1.1.2. Poblacion

Esunfactor muy importante donde involucraalos 100 colaboradores que conformauna parte
del Gobierno Regional de Cajamarca. Que esta conformada por: presidente regional, gerente
administrativo, abastecimientos, logistica, area de Sistemas, Contabilidad, Asesoria legal,
Tramite documentario, Gerencia de Desarrollo Economico, Gerencia de Desarrollo Social,
Gerencia de Infraestructura, Gerencia de Planeamiento Territorial, Gerencia Regional de
Recursos Naturales y Gestion del medio ambiente, Archivo. etc.

Gobierno regional esta conformada por las siguientes areas

POBLACION

ACTIVIDADES N° DE
TRABAJADORES

Presiente Regional

Secretaria de consejo regional

Gerencia general

Secretaria general

Direccion regional de administracion

Direccién de personal

Direccién de tesoreria

Direccién de contabilidad

Direccion de patrimonio

Direccién de abastecimientos

Direccidn de asesoria juridica

Gerencia regional de desarrollo econémico

Sub. Gerencia promocién Inversion Privada

Sub. Gerencia promocion Empresarial

NN NN (W oW AW (NP P

Direccion regional de agricultura
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Direccion regional (comercio exterior y turismo)

Direccion regional de la produccion

Direccidn regional de energia y minas

Gerencia de desarrollo social

Sub. Gerencia de desarrollo social y humano

Sub gerencia de asuntos poblacionales

Direccion regional de educacién

Direccidn regional de salud

NN W NN NN N

Direccidn regional de vivienda, construccién y
saneamiento

Direccion regional de trabajo y promocion del empleo

Archivo regional

Aldea infantil san Antonio

=N W

Gerencia regional de planeamiento y Acondicionamiento
territorial

Sub gerencia de planeamientoy CTI

Sub gerencia de desarrollo institucional

Sub gerencia de programacion e inversion publica

Sub gerencia de presupuesto y tributacion

Sub gerencia de acondicionamiento territorial

Gerencia regional de infraestructura

W |01 (W W (NN (W

Sub gerencia de estudios

Sub gerencia de supervision y liguidacion

Sub gerencia de operaciones 3

Direccidn regional de transportes y comunicaciones 3

Gerencia regional de recursos naturales y gestion del 1
medio ambiente

Sub gerencia del medio ambiente 2

Sub gerencia de recursos naturales y areas protegidas 1

TOTAL 100

1.1.3. Muestra

Para esta investigacion la muestra sera igual a nuestra poblacion ya que involucra a 100
colaboradores del gobierno regional de Cajamarca, 2023 que laboran en dicha empresa.
1.2. Tipo de investigacion

En la presente investigacion “los desafios laborales y su influencia en la evaluacion de
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desempeiio en los colaboradores del gobierno regional de Cajamarca 2023, llegamos a

la conclusidn que es de tipo Basica y aplicada puesto que:

Basica: “También llamada pura o fundamental tiene como proposito la aportacion de
elementos tedricos al conocimiento cientifico sin la intencién de su corroboracion directa

en un campo concreto de aplicacion” Moreno (1987, pag. 37).

Aplicada: “Tiene como propdsito corroborar la teoria de manera directa, en un
campo concreto de aplicacion” Moreno (1987, pag. 37).
1.3. Disefio deinvestigacion

Hernandez Sampieri, C. Roberto (2006), Mediante un estudio descriptivo, el cual busca decir
cémo y se manifiesta determinado fendmeno. Miden y evaltan diversos aspectos, dimensiones
0 componentes del fendmeno o fendmenos a investigar, se pretende especificar las propiedades
importantes de la evaluacion del desempefio del personal de la Direccién Departamental de

Educacién de Solola.

La investigacion es de nivel descriptivo; descriptivo por mide, evalla y describe cada una de

las variables de estudio.
Finalmente, la investigacion es disefio no experimental de corte transversal, puesto que el recojo

y aplicacion de la encuesta se realizo en un periodo determinado de tiempo, sin ser manipulados

los instrumentos
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3.1.3 Técnicas e instrumentos de investigacion

Para el presente trabajo de investigacion se utilizé la encuesta como técnica 'y como

instrumento el cuestionario adaptado para recoger la informacion de las variables de estudio.

El cuestionario consta de preguntas cerradas, a través de una escala del 1 al 4 y se aplico para

cada una de las variables.

VARIABLE TECNICA INSTRUMENTO
Desafios Laborales Encuesta cuestionario
Evaluacion de Desempefio Encuesta Cuestionario

1.5. validez y confiabilidad
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
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Resultados

Dentro de la recopilacidon de datos se detectd que el 65.9% de las empresas cuentan con un
método para evaluar el desempefio laboral orientado en la medicion del cumplimiento de metas,
mientras que el 34.1% de las empresas no cuentan con un método para evaluar el desempefio
de sus colaboradores ya que se centran en la ejecucion de actividades para alcanzar resultados
colectivos, mas no se enfocan en el nivel de productividad individual. Respecto a si
consideraria implementar una herramienta para evaluar el desempefio laboral, el 57.6% afirmé
que si estuviera dispuesto a implementar una herramienta que le permita evaluar el desempefio
del colaborador y el 42.4% indicaron que no porqué ya cuentan con un método.

Los resultados fueron analizados por medio de IBM SPSS Statistics, aplicando analisis
factorial, el mismo que genero un resultado de medida Kaiser Meyer Olkin (KMO) equivalente
a 0,858 demostrando la relacion entre las variables del instrumento, el mismo que indica que
las relaciones entre las variables a calificar son notables.

Discusion

A través de la investigacion se identificaron en un principio cuatro factores que permiten
evaluar el desempefio laboral, los cuéles incluyeron distintos items que mejoran la medicion
de cada uno. Se consider6 acertado optar por determinar el rendimiento de los colaboradores
usar aspectos especificos ya que vuelve mas confiable a dicha evaluacion, tomando como
referencia los estudios de Dias, y Cols. (2017) y Montanajoy y Cols. (2017); sin embargo, para
la construccion de la herramienta, segin la efectividad del analisis factorial identificado por
Pere y Anguiano (2010), se reagruparon dos conjuntos de items reconocidos finalmente como
los factores de evaluacion a traves del analisis factoria.

4.1 Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

4.1.1. Tratamiento estadistico e interpretacién de tablas y graficos
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Se realizé el anélisis estadistico, mediante las siguientes medidas estadisticas:
descriptiva e inferencial. Los resultados obtenidos, se han procesado y tabulado,
presentandolos en tablas de distribucion de frecuencias, asimismo, se utilizaron
gréficos estadisticos, como: Distribucién defrecuencias.

“En estadistica, la distribucioén de frecuencias es la agrupacion de datos en categorias
mutuamente excluyentes que indican el nimero de observaciones en cada categoria”
Alvarado & Obagi ( 2008, pag. 19).

Esto proporciona un valor afiadido a la agrupacion de datos. La distribucion de
frecuencias presenta las informaciones clasificadas de modo que se pueda ver el
numero existente en cada etapa del estudio. Estas agrupaciones de datos suelen estar
agrupadas en forma de tablas.

Grafico debarras.

Es una forma gréafica que utiliza barras para indicar la frecuencia de ocurrencia de
las observaciones. Para construirla se constituye el eje “Y” por las frecuencias
absolutas y el eje “X” por los limites: inferior y superior de cada clase, dejando un
espacio entre barray barra.

4.1.1 INTERPRETACION DE GRAFICOS

iniciativa 'y trabajo en calidad y
liderazgo conocimiento equipo productividad Compromiso
% N % N % N % N % N
satisfecho 8% 8 17% | 17 12% 12 15% 15 20% 20
sobresaliente | 11% 11 14% | 14 2% 2 6% 6 9% 9
muy
satisfecho 81% 81 69% | 69 | 86% | 86 79% 79 71% 71
insatisfecho 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0
TOTAL 100% | 100 | 100% | 100 | 100% | 100 100% 100 100% | 100
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TABLA N°1NIVEL EDUCATIVO

NIVEL EDUCATIV

H PRIMARIA

B SECUNDARIA

H INSTITUTO

[ UNIVERSIDAD

HN/A
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4.1.1 Resultados de la Investigacion

Los resultados que hemos obtenido de las encuestas sobre la evaluacion de desempefio en el
gobierno regional de Cajamarca en la cual no existe que los colaboradores se preparan de
manera individual para asi poder aportar a la organizacion. Por lo tanto, en una empresa lo

ideal es definir dentro de cuanto tiempo son evaluados los trabajadores y que ellos tengan
conocimiento sobre dicha evaluacion
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1 CONCLUSIONES

a)

b)

d)

Luego de realizar las encuestas al gobierno regional podemos concluir que entre los
desafios actuales el méas importante para los encuestados fue aprendizaje y desarrollo el
cual concuerda con el estudio “Perfil del director de Recursos Humanos en el nuevo
milenio” elaborado por el centro Investigacion Recursos Humanos, (cantera, 2002).

La colaboracion conjunta con la administracion pablica en temas laborales.

La integracion de los valores locales y regionales con los globales.

Dentro de los tres desafios mas destacados para el departamento de Recursos Humanos a
nivel mundial con un 35%, podemos concluir que desarrollo de liderazgo es un desafio
que esta latente a nivel local como a nivel internacional; entre los desafios futuros el mas
importante fue compensaciones debido a que este factor siempre resultara un tema
central para los trabajadores de una empresa. Es por ello que las entidades estatales
deben concientizar este tema para mantener al personal motivado y asi puedan mejorar
su calidad de vida y la de sus familias.

El factor mas importante en las acciones concretas es el conocer y utilizar la tecnologia
existente para la gestion integrada de recursos humanos (63,2%), lo que en los desafios
actuales (39,5%) y futuros (34,2) tuvieron un valor bajo, lo que quiere decir que al
momento de aplicarlo en su trabajo si consideran a la tecnologia como una accién
especifica importante. Como lo menciona (Snell, 2008) en la actualidad ser capaz de
administrar cambios puede ser dificil, pero hay que asumir el reto por que se ha

convertido de suma importancia para el éxito de cualquier empresa.
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b)

d)

f)

9)

h)

RECOMENDACIONES

se le recomienda que es necesario contar con un sistema donde las competencias y los

méritos es la base primordial de la eleccion del trabajador para dicho puesto requerido.

Se recomienda establecer un sistema basado en competencias que sea técnico y que

ayude a mejorar el rendimiento de todos los trabajadores

Le recomendamos que el gobierno regional de Cajamarca debe ofrecer y demostrarle al
trabajador que tiene interés por su carrera y que tiene las instancias para su crecimiento
profesional. Un buen plan de desarrollo de carrera dar la seguridad al trabajador de saber

que puede lograr en un tiempo determinado y como se proyecta el gobierno regional.

Evaluar el desempefio del trabajador no debe ser considerado un ejercicio de examen
semestral o anual, ni un procedimiento para juzgar y sancionar, sino fundamentalmente
ayudar, colaborar y mejorar las relaciones humanas en el gobierno regional de

Cajamarca 2023.

Una evaluacion objetiva de los trabajadores se debe realizar semestral y anual porque en

un mes no se puede determinar a cierta que tan bueno o malo es el trabajador.

No se debe descuidar la confidencialidad de los reportes de evaluacién de desempefio,

ya que el empleado tiene derecho a su privacidad del mismo.

Resulta un ejercicio muy importante involucrar al empleado tanto en el desarrollo y la

realizacion de planes, para poder asumir una mayor responsabilidad para mejorar.

Las evaluaciones consiguen resultados cuando los trabajadores conocen con antelacion
32



los criterios de evaluacién esto es fundamental para las buenas relaciones y para que el

personal no se sienta perseguido o vigilado.

i) Hacer llegar sus resultados de su evaluacién al colaborador y mejorara la relacion con

sus jefes.

j) Evitar la alta rotacion de personal y apostar por una estabilidad.
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ANEXOS

Encuesta

los desafios laborales y su influencia en la evaluacidén de desempefio en los colaboradores

en el gobierno regional de Cajamarca,2023

instrucciones: la presente encuesta esta conformada por 15 preguntas relacionadas a las variables
NIVEL DE ESTUDIOS

| PRIMARIA | | SECUNDARIA | | INSTITUTO | | UNIVERSIDAD | |
ITEMS RESPUESTAS
Muy Satisfecho | insatisfecho | Sobresaliente
Satisfecho
TRABAJO EN EQUIPO
1 ¢Todos aportan al realizar un

trabajo?

ayuda al cumplimiento de las metas?

2 ¢ Cuando se realiza un trabajo en
equipo existe compaferismo?

3 ¢al realizar un trabajo todos tienen el
interés en dicha actividad?

4 ¢cree usted que se practica la
honestidad en su equipo de trabajo?

5 ¢Cree usted que tiene la iniciativa
para solucionar problemas?

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

6 ¢ Tiene la capacidad de ensefar a
otros?

7 ¢Cree usted que puede
desempeniarse sin ayuda?

8 ¢Cree usted que tiene la capacidad
del uso y conocimiento de las
herramientas?

9 ¢Cree usted que tiene la capacidad
del uso y conocimiento de los
métodos y procedimientos?

10 ¢Cree usted que su experiencia




ANEXOS

Encuesta

los desafios laborales y su influencia en la evaluacién de desempefio en los colaboradores

en el gobierno regional de Cajamarca,2023

instrucciones: la presente encuesta esta conformada por 15 preguntas relacionadas a las variables

NIVEL DE ESTUDIOS

| PRIMARIA | | SECUNDARIA | | INSTITUTO | | UNIVERSIDAD | |
ITEMS RESPUESTAS
Siempre | Casi siempre Nunca | Casi nunca
COMPROMISO
1 ¢Asume el compromiso en la empresa

y es puntual?

equipo de trabajo?

2 (es responsable en su trabajo
encomendado?

3 éexiste  la  disciplina de los
colaboradores para lograr el éxito en la
organizacion?

4 ¢usted tiene la capacidad para
perfeccionar la tarea?

5 ¢usted da el esfuerzo para que la
empresa cumpla sus objetivos?

LIDERAZGO

6 ¢usted es capaz de asumir el
liderazgo?

7 custed es entusiasta en la
organizacion?

8 ¢tiene la capacidad para delegar sus
funciones a un equipo de trabajo?

9 ¢usted tiene la capacidad para tomar
una decisién en un equipo de trabajo?

10 ¢tiene la capacidad de liderar un




COMUNICACION

¢Cuédndo comunica un mensaje es
claro y preciso?

custed al comunicar tiene claridad al
trasmitir el mensaje?

éla comunicacion al trasmitir tiene
mucha claridad dentro de la

organizacion?

¢cumplen con las metas que tiene la
organizacion en el plazo establecido?

éusted es flexible dentro de la
organizacion al comunicar una idea?




LOS DESAFIOS LABORALES Y SU INFLUENCIA EN LA EVALUACION DE DESEMPENO EN LOS
COLABORADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DE CAJAMARCA, 2023

Problema Objetivos Variables Dimensiones Items Metodologia
Problema principal Objetivo general. Variable Trabajo en 2,7,10,12 | Poblacion:
) Determinar  los  desafios | 1: equipo
¢De qué depende la » 100 colaboradores del
laborales y la evaluacion del
evaluacion de desempefio  que  permita Desafios Liderazgo s gobierno regional de la ciudad
A mejorar el rendimiento de los | laborales o de Cajamarca.
desempefio de los J Compromiso
iaborad | colaboradores del gobierno
colaboradores en e ) ] Muestra:
regional de Cajamarca,2023 Comunicacion 6,9,11,19
gobierno regional de
_ 100 colaboradores del
Cajamarca o o Honestidad
’ Objetivos especificos 13,14.15.18 | 4ohierno regional de la ciudad
20237 Proponer el desarrollo de un Puntualidad de Cajamarca.
modelo de evaluacion de 8.16.17,20.
desempefio laboral para mejorar Responsabilidad Nivel de investigacion:
el rendimiento  de  los
Motivacion .
Problemas trabajadores  del  gobierno Correlacional
secundarios. regional Variable Orientacis
rientacion a : S
Analizar los resultados de las 2- Tipo de Investigacion:
Evaluaciones de Desempefio resultados descriptivo — correlacional.
a) ¢Como Laboral del afo 2023 para | Evaluacion
comunicarles ~ a | determinar el nivel  de 1,2,3,4,5,6




los colaboradores
sobre los
resultados
negativos de su
evaluacion de

desempefio?

rendimiento de los trabajadores.

Recibir retroalimentacion de las
personas que laboran en la
empresa, referente a los desafios
que enfrentan para realizar su

trabajo.

de

Desempefio

1,4,3,5,2

Meétodo de investigacion:

Descriptivo y correlacional

Disefio:
No experimental de tipo
transversal

Instrumentos:

Para medir la variable 1

Cuestionario de encuestas

Para medir la variable.

Cuestionario de encuestas







