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RESUMEN

La investigacion titulada: Evaluacion del desempefio como instrumento
para mejorar competencia laboral de los operarios en el Consorcio
Saneamiento San Martin, Huanuco 2024; fue desarrollada en el esquema
siguiente: capitulo | se describe la problematica, capitulo Il se describe el
marco tedrico, capitulo Il se describe la metodologia, Capitulo IV los
resultados; capitulo V la discusion de resultados; y por ultimo las
conclusiones y recomendaciones. Por lo que se pudo resaltar que la
evaluacion del desempefio es un instrumento valioso que contribuye a la
mejora de la competencia laboral. Se concluyd que entre evaluacion del
desempefio y competencia laboral existe correlacion positiva considerable
en un valor relacional de 0,534 (tabla 20). Permitiendo indicar que la
evaluacion del desempeiio es un instrumento indispensable para medir
capacidades del equipo de trabajo con el fin de fortalecerla y mejorar la

competencia laboral

Palabras Claves: autonomia, competencia, capacidad, desempefio,

evaluacion



ABSTRACT

The research entitled: Performance evaluation as an instrument to
improve the labor competence of operators in the San Martin Sanitation
Consortium, Huanuco 2024; was developed in the following scheme: Chapter
| describes the problem, Chapter Il describes the theoretical framework,
Chapter Ill describes the methodology, Chapter IV the results; Chapter V the
discussion of results; and finally the conclusions and recommendations.
Thus, it was possible to highlight that performance evaluation is a valuable
instrument that contributes to the improvement of labor competence. It was
concluded that there is a considerable positive correlation between
performance evaluation and work competence with a relational value of
0.534 (Table 20). This indicates that performance appraisal is an
indispensable instrument to measure the capabilities of the work team in

order to strengthen it and improve work competence.

Keywords: autonomy, competence, capacity, performance, evaluation,

evaluation.
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INTRODUCCION

A través del desarrollo del estudio se logré identificar falencias en la
evaluacion del desempefio, ya que no se efectia constantemente en la
empresa, y consecuencia de ello se cuenta con operarios con falta de
capacidad técnica, habilidades interpersonal para hacer el trabajo en equipo,
falta mayor responsabilidad en el cumplimiento de sus tareas, poca
autonomia, falta mayor conocimiento en las tareas delegadas por sus jefes,
entre otras debilidades, que deben ser atendidas por los gerentes de la
empresa. Es importa indicar que para mejorar la evaluacion del desempefio
y mejorar la competencia laboral en los operarios en la empresa en estudio
es necesario efectuar acciones de supervision y evaluacion al personal con
la asesoria del area de administrar recursos humanos, quien utiliza criterios
y medios para evaluar el nivel de conocimiento y el cumplimiento de las
funciones de cada personal. La evaluacién del desempefio por parte del
gerente es limitada ya que en mucho de los casos carece de especializacion
para proyectar y desarrollar sistematicamente un plan de evaluacion al
personal. Situacion que no se hace en el Consorcio Saneamiento San
Martin, Huanuco, y a consecuencia de ello se tiene una débil competencia
laboral en sus operarios. En base a ello se emple6 el problema siguiente:
¢,De gué manera la evaluacion del desempefio contribuye como instrumento
para mejorar la competencia laboral de los operarios en el Consorcio
Saneamiento San Martin, Huanuco 2024? La investigacion se justifica en lo
tedrico por tener consistencia bibliogréafica; en lo practico, porque demuestra
resultados Utiles y metodoldgico ya que proporciona un instrumento viable
para ser utilizados en futuras investigaciones. El objetivo general fue analizar
si la evaluacién del desempefio contribuye como instrumento para mejorar la
competencia laboral de los operarios en el Consorcio Saneamiento San
Martin, Huadnuco 2024. La metodologia de estudio fue aplicada, enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, diseiio no experimental. El
instrumento ejecutado fue el cuestionario. No se tuvo ninguna limitacion para
conseguir la informacién ya que se obtuvo la autorizacién por parte de la
entidad. Se aplicé la prueba de normalidad de variables para elegir el
coeficiente de rh de Spearman. Se concluy6 indicando que la evaluacion del

XIl



desempefio y competencia laboral se correlacionan en un valor relacional de
0,534 (tabla 20). Afirmando que la evaluacion del desempefio es un
instrumento indispensable para medir capacidades del equipo de trabajo con

el fin de fortalecerla y mejorar la competencia laboral.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad, en el mundo moderno las empresas buscan aplicar
mejores instrumentos de gestion empresarial que permitan mejorar
competencias laborales, y por ende mejorar su posicionamiento de su
organizacion en el mercado. Pero, sin embargo, muchas empresas estan
dejando de lado la importancia de la evaluacion del desempefio laboral,
poniendo mas su mirada en el resultado econdémico y rentabilidad de sus
finanzas que en su capital humano. Fondo Monetario Internacional ([FMI],
2022) sostiene que, en las empresas de América Latina, se esta
descuidando la evaluacion del desempefio para mejorar la competencia
laboral, ya que en gran escala influyen en la economia de mercados y en el
desarrollo de las empresas; la poca productividad y vinculo entre las
empresas y los recursos humanos, la informalidad, la poca inversion en el
capital humano han azotado en gran medida la productividad de América
Latina y el Caribe. La productividad laboral ha venido disminuyendo durante
las ultimas cinco décadas, se ha inyectado mas atencién a las ganancias
gue en el bienestar del capital humano, dejando de lado técnicas de
evaluacion del desempefio laboral para asegurar el conocimiento, calidad,
cooperacion, responsabilidad y autonomia de los recursos humanos en el
trabajo, parta asegurar mayores competencias y por ende mayor desarrollo
empresarial.

Por su parte la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT, 2022)
afirma que en el primer semestre del 2022 la tasa de despido laboral fue
mas de 0,7% en las empresas de América Latina, en muchos casos de los
despidos se dan por la poca atencion que se les da a los recursos humanos
para garantizar permanencia laboral en las empresas. Deficiente y escasa
evaluacion de competencias y desempefio laboral ha hecho que existiera
altos niveles de despido, asi como bajos niveles de capacidad empresarial,
desarrollo de liderazgo y proactividad interna en las empresas.

En el Perd, segun el Comercio (2023) nueve de cada diez personas

has experimentado sobrecarga laboral, sin ninguna motivacion y retribucion
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por parte de las empresas. Mas del 59% de empleados renuncian en
silencio, no se sienten comprometidos con sus funciones y no conoce sus
responsabilidades; mientras que mas del 44% sufre bajo niveles de
competencia y estrés en el centro de sus labores. Un clima laboral poco
saludable, el bajo nivel de evaluacion del desempefio de sus empleados, ha
traido consecuencias de disminucion en el desemperio laboral; la evaluaciéon
del desempefio es una herramienta que permite repotenciar el conocimiento,
la calidad, la cooperacion, responsabilidad y autonomia en el trabajo. Que
sin ella los empleados han tenido que solo salir de ese lugar de trabajo por
sentirse abandonados por sus empleadores. ComexPeru (2023) en el 2022
las empresas peruanas han demostrado bajos indicadores de desempefio
laboral, debido a la ausencia de facilidad para generar empleos mejor
pagados, formales con los beneficios y permanencia en las empresas. A
nivel nacional la poblacion inactiva alcanzo los 7.1 millones de personas en
el 2021 de los cuales el 17.2% estuvieron motivadas en trabajar, y solo el
59% de las personas permanecen por un buen tiempo en una empresa,
mientras que los demas no; este resultado obedece a factores deficientes y
descuido de las empresas en el capital humano. Se descuida las acciones
de evaluacion y reconocimiento del desempefio de las personas, ambiente
de trabajo que no genera iniciativa y proactividad en las personas, falta de
liderazgo para mejorar la calidad y fortalecer habilidades y delegar
autonomia laboral, que permita al empleado alcanzar competencia vy
desarrollo al interior de la empresa.

En el contexto del Consorcio Saneamiento San Martin en Huanuco, se
ha identificado la necesidad de mejorar la competencia laboral de su
personal. Para lograr este objetivo, es esencial evaluar de manera efectiva el
desempefio de los empleados como un medio para identificar areas de
mejora, proporcionar retroalimentacion constructiva y fomentar el desarrollo
profesional para la competencia laboral. Sin embargo, el actual proceso de
evaluacion del desempefio en el Consorcio presenta deficiencias que limitan
su capacidad para impulsar el crecimiento y la competencia laboral. Estas
deficiencias pueden incluir criterios de evaluacion poco claros, falta de
alineacion con los objetivos organizacionales, métodos de retroalimentacion

ineficaces o una frecuencia de evaluacion insuficiente.
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Este problema impacta directamente en la capacidad del Consorcio
para retener y desarrollar talento, asi como en la eficacia general de sus
operaciones. Una evaluacion del desempefio mejorada puede servir como
un instrumento estratégico para impulsar la competencia laboral,
identificando y abordando las brechas de habilidades, alineando los objetivos
individuales con los objetivos organizacionales y mejorando la motivacion y
el compromiso de los empleados.

Por lo tanto, la optimizacion del proceso de evaluacion del desempefio
se convierte en un elemento crucial para mejorar la competencia laboral de
los operarios en el Consorcio Saneamiento San Martin. El disefio e
implementacién de un sistema mas efectivo y alineado con las necesidades
especificas de la organizacién permite un desarrollo mas solido de las
habilidades del personal y contribuye positivamente a los resultados y metas
organizacionales
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢,De qué manera la evaluacion del desempefio contribuye como
instrumento para mejorar la competencia laboral de los operarios en el

Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢De qué manera la evaluacion del conocimiento en el trabajo
contribuye como instrumento para mejorar la competencia laboral de

los operarios en el Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 20247

¢De qué manera la evaluacion de la calidad de vida laboral
contribuye como instrumento para mejorar la competencia laboral de

los operarios en el Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 20247

¢,De qué manera la evaluacion de la cooperacion en el trabajo
contribuye como instrumento para mejorar la competencia laboral de

los operarios en el Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 20247

¢,De qué manera la evaluacion de la responsabilidad en el trabajo
contribuye como instrumento para mejorar la competencia laboral de

los operarios en el Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 20247

¢De qué manera la evaluacion de la autonomia en el trabajo

contribuye como instrumento para mejorar la competencia laboral de
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los operarios en el Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 20247
1.3. OBJETIVO GENERAL

Analizar si la evaluacién del desempefio contribuye como instrumento
para mejorar la competencia laboral de los operarios en el Consorcio
Saneamiento San Martin, Hudnuco 2024
1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Describir si la evaluacion del conocimiento en el trabajo contribuye
como instrumento para mejorar la competencia laboral de los operarios en el
Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024

Describir si la evaluacién de la calidad de vida laboral contribuye como
instrumento para mejorar la competencia laboral de los operarios en el
Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024

Describir si la evaluacion de la cooperacion en el trabajo contribuye
como instrumento para mejorar la competencia laboral de los operarios en el
Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024

Describir si la evaluacion de la responsabilidad en el trabajo contribuye
como instrumento para mejorar la competencia laboral de los operarios en el
Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024

Describir si la evaluacién de la autonomia en el trabajo contribuye
como instrumento para mejorar la competencia laboral de los operarios en el
Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024
1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1. JUSTIFICACION TEORICA

La investigacion permitido efectuar revision tedrica de referencias

bibliograficas con el fin de definir y conceptualizar la importancia de la

evaluacion del desempefio como herramienta para mejorar la

competencia laboral, y de ello se pudo obtener nuevos conocimientos a

partir de la discusibn y comparacion de resultados con otras

investigaciones de similar situacién problematica.

1.5.2. JUSTIFICACION PRACTICA

La investigacion permitié obtener resultados relevantes sobre la
importancia de la evaluacion del desempefio como instrumento para
mejorar la competencia laboral, y permitié identificar debilidades con

respecto a ello en la muestra de estudio con el fin de poder dar nuevos
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1.6.

enfoques y aplicando como un instrumento 6ptimo para mejorar la
situacion empresarial del Consorcio Saneamiento San Martin,
Huanuco.
1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La investigacion se desarroll6 en una metodologia de estudio que
permiti6 garantizar la fiabilidad de los resultados estadisticos,
descriptivos y explicativos con respecto al tema a investigar. Para ello,
utiliz6 como instrumento de estudio un cuestionario que permitio la
recoleccion de datos, que previa a su utilizacion esta fue evaluada por
expertos con el fin de obtener su viabilidad y confiabilidad para ser
aplicada y ejecutada.
LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Una de las limitaciones que se tuvo para desarrollar la presente

investigacion, fue el acceso a la informacion. Que, en este caso, por

efectuarse una investigacion en una organizacion privada, que en mucho de

los casos no permiten que se efectué alguna actividad académica al interior

y mucho menos otorgar alguna informacién de la empresa. Pero, esta

limitacién fue superada al momento de presentar un documento que canaliza

la autorizacién correspondiente para ejecutar el instrumento de estudio.
1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Fue viable, porque se todos los recursos fueron suficientes, ya sea

economicos, materiales y humanos que ha permitido efectuar el estudio; asi

como la autorizacién para ejecutar y aplicar el instrumento en la empresa

Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. INTERNACIONAL

Nufez (2022) en su tesis titulada Compromiso organizacional y el
desemperio laboral del personal de enfermeria del area de un Hospital
General de segundo nivel de atencion en ciudad de Guayaquil,
Guayaquil — Ecuador, cuyo objetivo fue analizar la relacion del
compromiso organizacional y el desempefio laboral, metodologia de
investigacion cuantitativo y cualitativo, disefio experimental, tesis de la
Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil, cuya conclusion indica
gue el compromiso organizacional es un elemento importante para
fortalecer el desempefio laboral en las instituciones de Salud publica. El
compromiso afectivo, normativo y la continuidad, que son dimensiones
gue permiten ser eficientes para lograr el desempefio. EI compromiso
organizacional en el Hospital en estudio predomina un 57%,
seguidamente en compromiso afectivo alcanza un 55% y el 51% en el
compromiso de continuidad. Los trabajadores del personal de
enfermeria del hospital demuestran un compromiso medio ante los
pacientes. En cuanto al desempefo laboral del hospital en estudio
alcanza un 59% ya que su calidad y productividad alcanza un 49%,
calidad técnica y atencion medica sobrepasa el 50% sobre el 100%, la
cual es significante y buena, pero aln se necesita mejorar
implementando  estrategias. La relacion entre compromiso
organizacional y desempefio laboral alcanza el 0.675 a 0.785 la cual
permite indicar que el desempefio laboral dependera de un mayor
compromiso organizacional.

Heredia y Narvaez (2021) en su investigacion titulada La
importancia de la Evaluacion del desempefio del talento humano en las
organizaciones de salud, Quito — Ecuador, cuyo objetivo permitio
aplicar procesos administrativos para evaluar el desempefio laboral;
metodologia de estudio descriptiva de disefio no experimental, tesis de

la Universidad Catolica de Cuenca, cuya conclusion indica que en el

19



Hospital Homero Castanier Crespo existen deficiencias en la aplicacion
de la evaluacion del desempefio laboral, ya que no existe acciones de
capacitacion a los servidores publicos quienes demuestran deficiente
servicios en el cumplimiento de sus cargos administrativos en las
diferentes areas; la cual dificulta que sus colaboradores no adquieran
nuevos conocimientos que permitan contribuir al desempefio vy
conseguir los objetivos de la entidad. se determina que en el Hospital
existe inconformidad de sus empleados ya que no ocupan el cargo por
las que fueron contratados, la clasificacion del personal es deficiente
gue no se alinea de acorde a sus competencias y perfiles. No aplica
correctamente el Manual para la valoracion y evaluacion del personal
para establecer 6ptimamente el nivel de capacidad de cada uno de los
servidores. No se posee herramienta integral que permita evaluar el
desempefio para mejorar la gestion administrativa. Ausencia de
cooperacion y trabajo en equipo entre los colaboradores, poca
responsabilidad funcional y proactividad laboral.

Falcén (2021) en su tesis El trabajo en equipo y la evaluacién del
desempefio de los servidores publicos de la Direccion Distrital Mies
Ambato, Ambato — Ecuador, cuyo objetivo fue analizar la importancia
de la evaluacion del desempefio y el trabajo en equipo, metodologia de
estudio fue descriptiva, correlaciona y de tipo transversal, tesis de la
Universidad Teécnica de Ambato, cuya conclusién indica que la
evaluacion del desempefio de los servidores con el trabajo en equipo
se relacionan significativamente la que permite indicar que el trabajo en
equipo se fortalecera al existir constante evaluacion del desempefio. En
la organizacion en estudio se puedo diagnosticar que el trabajo en
equipo actual tiene una escala de excelente, llegando alcanzar un
97.56% de valor segun los indicadores de la evaluacién del
desempefio. La norma técnica interna de evaluacion ha permitido que
se identifiquen debilidades a tiempo para fortalecer competencias
laborales, gestionar talentos, reconocer habilidades, fortalecer la

comunicacion y colaboracién laboral.
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2.1.2. NACIONAL

Velasquez (2022) en su tesis Evaluacion del desempefio laboral
de los trabajadores de la cadena de boticas Mifarma de la av. Las
Flores - San Juan de Lurigancho, agosto 2021, Lima — Perd, cuyo
objetivo fue describir la importancia de la evaluacion del desempefio
laboral como instrumento de gestion, metodologia de estudio
cuantitativo, descriptivo y no experimental, tesis de la Universidad
Maria Auxiliadora, cuya conclusion indica que mas del 87% de los
empleados de las Boticas Mifarma en estudio existe alto desempefio
laboral, ya que el 27% es de nivel eficiente y el 60% es altamente
eficiente, la cual es favorable que permite identificar que se esta dando
la mayor importancia al capital humano para la productividad de la
empresa. La calidad y la interaccidon interpersonal en la empresa en
estudio es eficiente ya que se observa que el trabajo es en equipo con
mucho profesionalismo la cual incide de manera significativa en el
desempefio laboral de los empleados. La competencia de los
empleados en su labor es buena, demuestran habilidades técnicas,
comunicacion y adaptabilidad a sus funciones; colaboradores con
iniciativa y proactividad, se desarrolla una comunicacion fluida y un
liderazgo que genera confianza para el cumplimiento de las
responsabilidades en el trabajo.

Espinosa (2021) en su tesis Disefio de una evaluacion del
desempeifio laboral en una empresa constructora de Pastaza, 2020,
Piura — Perq, cuyo objetivo fue proporcionar una propuesta para la
evaluacion del desempefio laboral, metodologia de estudio fue aplicada
no experimental de nivel descriptivo, tesis de la Universidad Cesar
Vallejo, cuya conclusion indica que la evaluacion del desempefio es un
instrumento para medir el nivel de la competencia laboral de los
colaboradores, la misma que permite determinar el desarrollo laboral.
La identificacién de los conocimientos y las habilidades son esenciales
para evaluar y conocer el desempefio de los trabajadores en sus
funciones, tareas y si estas lo cumplen con habilidades interpersonales.
Se identifico que el nivel de desempefio de los colaboradores de la

empresa en estudio alcanza un 28.57% de nivel alto en desarrollo, y el
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71.43% tiene un nivel medio de nivel de desempefio laboral, por lo que
se necesita mayor retroalimentacion, capacitacion, fortalecimiento de
habilidades, mayor cooperacion, trabajo en equipo, responsabilidad en
el trabajo, capacidad y autonomia laboral.

Figueroa (2019) en su tesis Implementacion de un modelo de
Evaluacién de Desempefio y su influencia en el Rendimiento Laboral
en una empresa minera 2017, Lima — Peru, cuyo objetivo fue describir
como la evaluacion del desempefio es un instrumento que influye en el
rendimiento laboral, metodologia de estudio aplicada, correlacional,
cuantitativo y de método estadistico de corte transversal, tesis de la
Universidad Ricardo Palma, cuya conclusion que la implementacion de
la evaluacion de desempefio en la empresa es de mucha importancia la
cual sirve como instrumento que permite mejorar el rendimiento laboral
en un 0,807 toda vez que a mayor evaluacion del desempefio mayor
sera el rendimiento laboral en la empresa. Toda vez que al evaluar el
perfil de los trabajadores se puede identificar habilidades vy
conocimientos para fortalecerlas con el fin de alcanzar mayor
competencia laboral de los trabajadores en sus funciones. La
evaluacion del desempefio permite identificar la necesidad de mejorar
el sistema de compensacion a los empleados, ya que esto permite que
se mejore el compromiso, el trabajo en equipo, la responsabilidad y la
calidad laboral, no basta con dar capacitaciones, o retroalimentacién si
no se da motivacion a los empleados todo esto se vuelve un ambiente
hostil que genera ansiedad entre los colaboradores, repercutiendo de
forma negativa en la productividad empresarial.

2.1.3. LOCAL

Gonzéalez (2023) en su tesis Desempefio laboral y la calidad del
servicio del trabajador de la Empresa Eléctrica Global Energy- Huanuco
— 2022, Huanuco — Perud, cuyo objetivo fue determinar relacién del
desempefio laboral y calidad de servicio, metodologia de estudio
aplicada, no experimental correlacional y transversal, tesis de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, cuya conclusion indica que el
desempefio laboral en la empresa eléctrica Global Energy de Huanuco

e moderada en la calidad de servicio que alcanza el 0,61 toda vez que
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al evaluar el nivel de desempefio al personal se observé que existe
conocimiento en el trabajo, cooperacion entre colaboradores,
autonomia para tomar decisiones y solucionar problemas en la
empresa; asi como habilidades que permiten cumplir correctamente
sus funciones. El desempeiio de las tareas se relaciona con la
capacidad y competencia laboral, toda vez que en un 0,277 la
capacidad de respuesta de los trabajadores depende del conocimiento
que cuentan al momento de efectuar sus funciones; mientras que la
competencia laboral depende la capacidad, responsabilidad vy
autonomia que el empleado demuestra al momento de cumplir con sus
funciones. El desempefio organizacional de la empresa en estudio es
baja toda vez que alcanzo el 0,132 de relacion; la empatia el trabajo en
equipo y colaborativo es poco frecuente, la cual es una debilidad que la
empresa esta enfrentando.

Achic et al. (2022) en su tesis Auditoria del capital humano y
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Educacion Hudnuco 2019, Huanuco - Perl, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre auditoria del capital humano y desempefio
laboral, metodologia de estudio cuantitativa, aplicada, explicativo y
correlacional, tesis de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, cuya
conclusion indica que en la entidad en estudio se efectia de manera
frecuente la evaluacion del capital humano con respecto al desempefio
laboral la cual es una herramienta importante para valorar las
competencias de los trabajadores. Se evallua los puestos de trabajo de
las areas organicas de la entidad, esta permite asegurar que la
seleccion del personal sea adecuada y cumpla la normativa pertinente,
esta evaluacion ha permitido que los colaboradores cuenten con el
conocimiento, capacidad y habilidades para el desempefio de sus
funciones. Al efectuarse la evaluacion de los recursos humanos se
identific6 que la competencia profesional de los trabajadores es
reconocida segun la escala remunerativa, pero existen deficiencias en
la manera de otorgar bonos e incentivos laborales las cuales son
proporcionados eventualmente. Se evidencio que se efectia una

adecuada capacitacion laboral y se promueve la comunicacion, se
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2.2.

fortalece constantemente el trabajo en equipo, el compafierismo y se
desarrolla un liderazgo bastante bueno en la entidad en estudio.

Lemos (2020) en su tesis Factores que intervienen en el alto
desempefio laboral del servidor publico administrativo de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva, Tingo Maria — Perd, cuyo objetivo fue
describir la importancia de la evaluacion de los factores que intervienen
en el desempefio laboral, metodologia de estudio basica, relacional,
disefio transversal, tesis de la Universidad Nacional Agraria de la
Selva, cuya conclusion indica que el desempefio laboral en la entidad
en estudio existe un 79.68% la cual se encuentra en un rango de
desempefio laboral normal, toda vez que a través de la evaluacion se
pudo determinar que mas del 43% de los colaboradores administrativos
demuestran un alto desempefio laboral, mientras que el 56% un
desempeiio normal y solo el 1% un desempefio bajo. Se evidencio que
uno de los factores que influye en el desempefio de los colaboradores
es el nivel de remuneracién y el nivel profesional que tiene que ver con
las capacidades, competencias y conocimiento. Pero no todo es color
de rosa, ya que se pudo identificar que la mayor parte de sus
colaboradores desconocen de las actividades, metas y objetivos que se
tiene que cumplir en la organizacion, lo que es una debilidad que afecta
de manera negativa a la efectiva y rendimiento laboral.

BASES TEORICAS
2.2.1. EVALUACION DEL DESEMPENO

Chiavenato (2011) define a la evaluacion del desempefio como la
apreciacion sistematica hacia el trabajador, de como este se
desempefia en un puesto y que potencialidad desarrolla para efectuar
sus funciones. La evaluacion es un proceso que permite estimular o
determinar el valor, cualidades, y excelencia de una persona.

Rivera (2015) sostiene gue la evaluacién de desempefio es aquel
proceso administrativo y técnica para la gestion del potencial humano,
cuya finalidad es medir periédica y sistematicamente la eficiencia,
eficacia y competencias en el cumplimiento de las funciones laborales
en la organizacion. La evaluacion del desempefio utiliza criterios y

factores que estdn compuestos por competencias previamente
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determinadas por la institucion; se trata de evaluar al colaborador en
las dimensiones de conocimiento, habilidades, calidad, cooperacion,
responsabilidades y niveles de autonomia laboral que son actitudes;
asi como los resultados que estos producen a base de su trabajo.

Por su parte Ribes et al. (2018) afirma que la evaluacion del
desempefio se trata de medir, gestionar e identificar el rendimiento de
los recursos humanos en las instituciones; es un proceso sistematico y
formal en la que efectla acciones de evaluar, revisar, medir, identificar
y gestionar el rendimiento de las personas a base de las competencias;
su finalidad es determinar si el trabajador contratado es productivo y
permite mejorar su rendimiento en el futuro. Tras la contratacion e
incorporacion del trabajador, la empresa efectia la evaluacién de
manera periédica, y objetiva cada una de sus funciones que cumple,
mide su esfuerzo, asi como la calidad de su trabajo.

Responsabilidad de la evaluacién del desempefio

Chiavenato (2011) afirma que la responsabilidad de aplicar la
evaluacion del desempefio en la organizacion recae en la gerencia, asi
como al equipo de trabajo, al area cuya funcién es la administracion de
recursos humanos en todo caso a una comision de evaluacion del
desempefio. Segun Rivera (2015) la responsabilidad es una politica de
recursos humanos que adopta en la organizacién, que ademas se
puede atribuir al gerente y al mismo empleado; en algunos casos a un
comité cuya funcién Unica es evaluar el desempefio de las personas.

El gerente

En todas las organizaciones, la responsabilidad para la evaluacion
del desempefio recae en la gerencia, quien efectia acciones de
supervision y evaluacién al personal con la asesoria del area de
administrar recursos humanos, quien utiliza criterios y medios para
evaluar el nivel de conocimiento y el cumplimiento de las funciones de
cada personal. La evaluacién del desempefio por parte del gerente es
limitada ya que en mucho de los casos carece de especializacion para
proyectar y desarrollar sistematicamente un plan de evaluacion al
personal (Chiavenato, 2011).

La propia persona
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La responsabilidad de medir el desempefio laboral recae en el
propio empleado, por ello las organizaciones ejecutan autoevaluacion
del desempefio permitiéndole que cada persona pueda medir su
rendimiento y cumplimiento de sus funciones bajo el criterio de
eficiencia y eficacia (Chiavenato, 2011).

El individuo y el gerente

La responsabilidad de la evaluacion del desempefio recae de
manera ascendente y descendente, entre el personal subordinado con
el gerente, que las organizaciones establecen criterios y politicas
democraticas, participativa incluyendo motivaciones para evaluar el
desempefio de manera consensuada con el fin de mejorar la
competitividad organizacional (Chiavenato, 2011, p.201).

El equipo de trabajo

El equipo de trabajo son los miembros de la organizacion que
segun los criterios e indicadores de la organizacion cada uno de ello
evalla su trabajo entre si, con el fin de mejorar el compafierismo, la
cooperacion, la comunicacion y desarrollar liderazgo (Chiavenato,
2011).

El &rea de recursos humanos

Es el responsable mas directo de efectuar las funciones de
evaluacion del desempefio del personal. El gerente de esta area
proporciona y establece informes y programas para administrar
recursos humanos, y con ello mismo establece un proceso constante,
reglas y normas para evaluar capacidades, cumplimiento de
responsabilidades, e identificar el nivel de calidad del trabajo
(Chiavenato, 2011).

La comision de evaluacion

La responsabilidad de la evaluacion del desempefio recae en una
comisibn a quien se design6 para efectuar esa funcion; esta
comprendida por un grupo de personas quienes demuestran un
equilibrio de juicios, el cumplimiento de normas e independencia para
dar resultados ante la gerencia (Chiavenato, 2011).

Objetivos de la evaluacidon del desempefio
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Chiavenato (2000) sostiene que la evaluacion del desempefio es
un instrumento que ha demostrado situaciones favorables para las
organizaciones; permite dar valor y afirmacion al proceso de seleccién
de personal, ya que a través de ello se controla la calidad y
competencia profesional en el trabajo. La evaluacién del desempefio
sigue un proceso que profundiza sus acciones para identificar
debilidades, causas y establecer perspectiva de comun acuerdo con el
evaluado. El objetivo de la evaluacion del desempefio esta orientada a
la adecuacién de la persona al cargo, medir sus conocimientos, medir
la calidad de su trabajo, fortalecer cooperacion o compafierismo laboral
a través de relaciones humanas, facultar responsabilidades para
incrementar la autonomia 'y capacidad para demostrar
autoperfeccionamiento del empleado para mayor productividad.

CONOCIMIENTO EN EL TRABAJO

Real Academia Espafiola (2023) define al conocimiento como la
accion y efecto de conocer, entender, discernimiento e inteligencia
sobre alguna actividad o una funcién.

Para Irigoin y Vargas (2002) el conocimiento es la acumulacion de
saberes técnicos y aptitudes que son fundamentales para responder a
una actividad. La combinacidbn de estos saberes obtenida por la
educacién formal, la empresa, familia y sociedades se le da a la
persona como el conocimiento aprendido para efectuar las funciones
en el empleo. Chiavenato (2011) afirma que el conocimiento es la
mezcla entre informacion y la acumulacion de la experiencia; asi como
el discernimiento de una persona que le permite evaluar e incorporar
otras experiencias que se acumulen a base de la informacién. El
conocimiento es transformado a través de la informacion que el
individuo recibe. En el ambito laboral o trabajo el conocimiento esta
compuesto por los documentos, rutinas, practicas, procesos y normas;
el conocimiento efectlia al desarrollo de productos nuevos, tomar
decisiones, formulacion de estrategias y disefiar técnicas de trabajo. El
conocimiento del trabajo en las organizaciones es tener la informacion
clara de las funciones laborales y tareas que se tiene que cumplir, su

fin en la organizacion es conseguir los resultados establecidos.
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a. Funciones laborales

Rivera (2015) las funciones laborales son aquellos conocimientos
gue los trabajadores cuentan sobre el puesto que ocupan en la
organizacion. Generan valor estratégico y disponen de competencia de
nivel, la cual las empresas establecen vinculo para asegurarse un
desarrollo profesional. Las funciones laborales del trabajador es el
conjunto de actividades de cumplimiento.

b. Tareas

Chiavenato (2011) afirma que las tareas son obligaciones que los
empleados deben cumplir durante el dia, estas tareas pueden ser
metas diarias que deben alcanzar. El gerente puede otorgar tareas
desafiantes al trabajador para experimentar el éxito, con la finalidad de
poder de crear desafios mas fuertes, para ello es necesario que el
empleado cuente con el conocimiento necesario.

CALIDAD DE VIDA LABORAL

Se dice calidad, cuando se alcanza la excelencia, se cumple las
expectativas (Real Academia Espafiola, 2023). Pero Irigoin y Vargas
(2002) afirma que calidad en el trabajo se trata de que las personas
realicen sus funciones con exactitud y orden, demuestren eficiencia y
eficacia. La calidad laboral demanda la perfeccion, adecuacion al
cumplimiento de los objetivos, ya que no basta con cumplir las
funciones, sino que ese trabajo haya logrado resultados.

Mesén (s.f.) la calidad de vida laboral es el nivel de satisfaccion
laboral que los trabajadores tiene en el ambiente de trabajo, la cual lo
consiguen por un entorno saludable e impacta positivamente con el
desempefio laboral. La calidad de vida laboral permite demostrar la
existencia de un ambiente laboral agradable que genera adaptabilidad
y dedicacion del personal en sus funciones. No solo es contar con la
infraestructura bien organizada, limpia y adecuada, sino también que
exista un ambiente de tranquilidad entre los colaboradores. La misma
calidad de vida laboral demostrara el nivel de calidad de trabajo que
demuestren los empleados frente a sus funciones. Otra version del libro
de Chiavenato (2007) sostiene que la calidad de vida laboral implica:
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Crear, mantener y mejorar el ambiente laboral, tratese de sus
condiciones fisicas (higiene y seguridad) o de sus condiciones
psicolégicas y sociales. Todo ello redunda en un ambiente laboral
agradable y amigable, mejora sustancialmente la calidad de vida de las
personas dentro de la organizacién y, por extension, también fuera de
ellas. (p.342)

a. Ambiente laboral

Rivera (2015) el ambiente laboral consiste en el ambiente de
trabajo que integra elementos como humanos y materiales que son
aguello que influyen de manera directa en el cumplimiento de las
tareas, estas estan bajo un horario, clima laboral, condiciones de
seguridad, higiene en el &mbito laboral y disposiciones reglamentarias
internas.

Por su parte Chiavenato (2007) refiere que el ambiente laboral
consiste la credibilidad o confianza que los trabajadores tienen en los
lideres, calidad de comunicacion interna, la forma de desarrollar tareas
y resolver problemas; el respeto entre personas, el reconocimiento en
el trabajo por el desarrollo personal, la justicia en los ascensos y
ausencia de favoritismo, el compafierismo y la convivencia diaria en la
organizacion.

COOPERACION EN EL TRABAJO

Chiavenato (2011) la cooperacion en el trabajo consiste el
compartir mutuamente la toma de decisiones y el control en las
actividades desde las decisiones gerenciales que pasa por los
supervisores de linea que llega hasta los empleados a efecto de que
estos cooperen a traves de la relacion interpersonal y compafierismo.
Los gerentes y dirigentes son los primeros en cooperar en la empresa,
el esfuerzo debe unir en todo los niveles y funciones que permita
coordinar, fortaleciendo a los empleados el espiritu de cooperacion del
personal y con el respaldo de los directivos para efectuar el trabajo que
permitan cumplir los objetivos establecidos. Rivera (2015) Ila
cooperacion entre personas desde el nivel mas alto de la jerarquia
organizacional hasta el nivel mas bajo es esencial, ya que esto permite

qgue el cumplimiento de las funciones se efectie de manera individual,
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pero en equipo, cada personal cumple lo que tiene que hacer
coordinando con los demas compafieros para que el trabajo sea
productivo.
a. Relacién interpersonal

Chiavenato (2007) la relaciéon interpersonal se trata en fortalecer
las relaciones entre personas, las cuales se basan en la confianza
interactiva y mutua, es mas alla que esquemas formales de puesto,
relaciones formales establecidas en el organigrama, si no en el sistema
a de estimulacion a la participacién y compromiso grupal de tal forma
las personas se sientan comprometidos, responsables de las
decisiones que se efectdan en los niveles organizacionales.
b. Enfoque de trabajo participativo en equipo

Chiavenato (2009) en su libro comportamiento organizacional
sostiene que el enfoque de trabajo participativo en equipo se basa en el
trabajo solidario y participativo en equipo la cual tiene su finalidad
multiplicador de competencias y talentos. Se consigue este enfoque
efectuando equipos multifuncionales, entrenamientos autodirigidos,
fuerzas de tareas y trabajo compartido.

RESPONSABILIDAD EN EL TRABAJO

Real Academia Espafiola (2023) responsabilidad es responder
algo, poner cuidado y atencién en lo que se hace y en lo que se decide.

Desde ese punto, la responsabilidad en el trabajo es responder a
las funciones de manera puntual y eficiente. La responsabilidad en el
trabajo se establece segun el cargo que las personas ocupan en la
organizacion; esta responsabilidad se basa en el cumplimiento de
actividades dentro del horario laboral establecida, ser puntual, evitar
faltas y demostrar capacidad de asistencia en el trabajo (Chiavenato,
2007).
a. Asistencia

Chiavenato (2011) consiste en responder necesidades especificas
del trabajador, dandole apoyo en sus responsabilidades funcionales,
con el fin de asegurar el cumplimiento de los objetivos de manera
correcta y efectiva
b. Puntualidad

30



Chiavenato (2011) consiste en la disciplina y compromiso del
trabajador para cumplir el horario laboral de acuerdo con lo contratado;
la puntualidad es un indicador que permite medir el nivel de
compromiso de la persona con la organizacion.

AUTONOMIA EN EL TRABAJO

Chiavenato (2011) sostiene que la autonomia es el grado de
independencia, la creatividad y criterio del personal para realizar y
planear su labor; ademas es la capacidad e independencia para
programar el trabajo, establecer métodos y seleccionar equipo. Es la
facultad delegada del gerente a los subordinados para tomar
decisiones, realizar actividades. A mayor autonomia del empleado
mayor cumplimiento de los objetivos, mayor la autoadministraciéon, y
mayor las competencias laborales. La autonomia proporciona libertad
al personal en elegir métodos de trabajo, programacién de tareas,
abastecimiento de insumos y maneras de desempefiar sus funciones.
Por su parte Irigoin y Vargas (2002) afirma que la autonomia del
personal es la capacidad que demuestra el empleado en desarrollar
sus funciones, cumplir objetivos, alcanzar metas y desarrollar trabajo
en equipo. La autonomia del personal ejecuta su trabajo con criterio y
realizacion, ejerce sus funciones de manera coherente, y con
profesionalismo.

a. Creatividad

Consiste en la capacidad del personal en cumplir sus funciones
empleando ideas nuevas, estilo de trabajo mas faciles y practicos, que
permiten lograr objetivos de manera mas optima y correcta. Capacidad
de hacer las cosas mas faciles con una imaginacion constructiva,
inteligencia e innovadora que proporcionan estilos de desarrollo laboral
y cumplimiento de tareas (Chiavenato, 2011).

b. Realizacién

Chiavenato (2011) afirma que la realizacién es el efecto de la
capacidad personal, que le permite al colaborador de la empresa
alcanzar ambiciones y crecimiento; alcanzar competencias, lograr éxito,
construir potencialidad y valor del trabajo ante la organizacion. Efectuar

acciones de superacion laboral, crecer con la mayor satisfaccion, lograr
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un comportamiento que genere confianza y genere reconocimiento por
parte de los directivos y gerentes.
2.2.2. COMPETENCIA LABORAL

Irigoin y Vargas (2002) sostienen que la competencia laboral esta
enfocado a la educacién y trabajo, esta se obtiene a través de una
compleja estructura de propiedades indispensables que permiten
generar mayor desempefio. La competencia laboral es la combinacion
de conocimiento, actitudes y habilidades. Es la idea de tomar las
riendas, poner en practica las capacidades, demostrar iniciativa y
proactividad para lograr un desempefio. Por su parte Ludefia (2004)
afirma que la competencia laboral es la capacidad efectiva para llevar a
cabo exitosamente una actividad laboral, en la que se demuestra
capacidad real a través del cumplimiento de las funciones. Asimismo, la
competencia laboral significa desempefiarse con determinacion ante
las funciones, con pleno control, empleando las habilidades, ejecutando
técnicas, autonomia. Para ello, es necesario las facultades de
cooperacion, comunicacion, aptitudes para pensar, actuar y ejecutar
tareas de manera grupal e independiente (Ludefia, 2004).

Por su parte Chiavenato (2011) indica que las competencias
permiten desarrollar habilidades, aprovechar al maximo la informacion,
el personal ejerce su autonomia de manera independiente para hacer y
cumplir sus funciones, utiliza sus habilidades, demuestra su iniciativa y
desarrolla un liderazgo en equipo. Las competencias laborales
permiten que los trabajadores alcancen objetivos y crean condiciones,
patron de trabajo, comportamientos que hacen la mejor posible cumplir
tareas.

Mertens (2000) la competencia laboral consiste en elementos que
articulan entre si, las cuales son integradas por las habilidades, la
formacion, capacitacion, comunicacion, personalidad, adaptabilidad
autoadministracion y desarrollo. La competencia laboral es lograr una
formacion en las personas en su conjunto con el conocimiento,
habilidades, aptitudes y actitudes que se requieren para alcanzar un
determinado resultado en la organizacion

HABILIDADES
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Chiavenato (2007) son capacidades, talentos, conocimientos de
casos y competencias del personal para resolver y cumplir actividades.
Destreza que una persona cuenta para hacer las cosas con técnicas y
adaptabilidad ante situaciones que ocurren en el ambiente laboral. Las
habilidades son competencia que se conforman por habilidades
interpersonales para trabajar en equipo, construye un ambiente
agradable de integraciéon de las personas para hacer fuerza de trabajo.
Habilidades para resolver problemas que son capacidades para
responder situaciones; habilidades para comunicar y para planear y
organizar el tiempo que permitan alcanzar objetivos
a. Técnicas

La habilidad técnica es aplicar el conocimiento adquirida de
manera correcta, cuyo conocimiento es concebida por la experiencia y
las capacidades especialidad. Las habilidades técnicas para que se
desarrollen y cumplan su fin en las organizaciones necesitan ser
orientada en una funcion en la que el personal haya sido formado, ya
que, si este fuese asignado a un area que no fue formado lo mas
probable es que su rendimiento no alcance los deseado (Yupanqui,
2015).

b. Interpersonales

Yupanqui (2015) consiste uno de los elementos de las
competencias muy importante, el personal demuestra interaccion,
delegacién compafierismo Yy retroalimentacion que transforma el
comportamiento y el ambiente de control a ser cada vez mas
agradable. Chiavenato (2007) son aquellas habilidades necesarias que
facilitan el trabajo en equipo, liderar equipos y facilita la integracion de
las personas. Se basan ademas en la confianza mutua entre
colaboradores.

c. Adaptabilidad

Chiavenato (2007) consiste en el mecanismo a través el cual la
organizacion responde ante un cambio interno y externo. La
adaptabilidad de las personas puede ser facil, siempre en cuando
exista la capacidad de percibir y responder a los cambios. Adaptarse a

un puesto y a sus funciones que esta demanda es una habilidad de la
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persona que asimila su responsabilidad de manera profesional, es decir
gue la capacidad del personal para adaptarse y percibir de manera
maxima, flexible y adecuada, cuyo fin sea alcanzar mejoras y
rendimiento para lograr objetivos.

INICIATIVA'Y PROACTIVIDAD

Chiavenato (2007) capacidades y competencias del personal a
dar el primer paso en una tarea, funciébn o actividad, demuestra
conocimientos, capacidad de liderazgo y autonomia en el desarrollo de
las tareas; es un incentivador influyente en el ambiente laboral.
Mientras que la proactividad es la competencia de la persona que
controla y toma decisiones de manera anticipada ante los
acontecimientos con el fin de prevenir riesgos. Estos dos elementos
permiten a las personas desempefarse efectivamente sus funciones
laborales en la organizacion.
a. Comunicaciony colaboracién

Chiavenato (2007) sostiene que el buen desempefio laboral
significa que las tareas se efectian de manera adecuada, actividades
funcionales cumplidas en equipo, desarrollada con habilidades
interpersonales de comunicacién asertiva, fluida y productiva.
Fernandez (2009) la comunicacion es un conjunto de técnicas y
actividades que permiten agilizar y facilitar el mensaje colaborativo
entre los miembros de la organizacion, su finalidad es influir conductas,
actitudes y opiniones de asuntos laborales de la empresa. Esta
definicion es colaborada por Ramos et al. (2017) la comunicacién en la
organizacion consiste el proceso de transmitir informacion entre los
integrantes para cumplir objetivos, la cual estd basada en relaciones
humanas dentro de la organizacion.
b. Desarrollo de liderazgo

Chiavenato (2011) consiste en desarrollar capacidades de
direccibn y autodireccion interna en la organizacion, fortalece
habilidades para dar la iniciativa en una funcion o tarea, se convierte en
un lider eficaz que influye inspiracion para los demas empleados.
c. Autoadministracion
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2.3.

Chiavenato (2011) consiste en un modelo de comportamiento

democratico que permite incluir a las personas de la organizacion a

participar en las decisiones gerenciales. Los empleados cuentan con la

delegacion de controlar y administrar actividades segun sus funciones;

es un patron que se genera a partir de la confianza del empleador

hacia el empleado.
DEFINICIONES CONCEPTUALES

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Actitudes; es la conducta estable que involucra habitos de las
personas, integrada por cognitivo, comportamiento y efectivo, la
cual forman parte para una concepcion interna de competencias
(Ludefa, 2004).

Andlisis de funciones; es la investigacibn para medir los
indicadores de desempefio laboral desde las funciones hasta los
resultados para determinar la descripcion detallada de su
rendimiento (Ludefia, 2004).

Analisis de puestos; consiste en la actividad de la administracion
de recursos humanos que consiste en determinar deberes, asignar
responsabilidades, funciones bajo un tiempo y condiciones
establecidas (Amador, 2015).

Capacidades individuales; son aquellas habilidades que cuenta el
individuo de una empresa, la cual permite analizar con criterio y
analizar situaciones para responder y cumplir sus funciones
(Chiavenato (2011).

Capital humano; consiste en el conjunto de personas que integran
la organizacién, con capacidades, talentos y competencias
capaces para afiadir valor a la organizacion (Chiavenato (2011).
Clima organizacional; consiste el ambiente de trabajo que existe
entre los empleados o colaboradores de la organizacion, la cual
esta vinculado con el nivel de motivacion (Chiavenato (2011).
Condiciones de trabajo; consisten las condiciones que se
establecen en el ambiente para llevar a cabo la realizacion del
trabajo, con el fin de mantener rendimiento y cumplimiento éptimo
de las funciones (Chiavenato (2011).
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8) Desarrollo profesional; es aquella funcion que se efectia en la
organizacidn un programa para que la persona se proyecte a
mejorar y superarse cada vez mas (Amador, 2015).

9) Dominio profesional; es la capacidad y competencia del individuo
gue le permite desempeifiarse en sus funciones con especialidad y
conocimiento (Ludefia, 2004).

10) Informacién; conjunto de datos cuyo significado es de importancia
en la organizacion la cual permite reducir la incertidumbre sobre
alguna situacién y permite alcanzar el conocimiento para la
empleabilidad adecuada (Chiavenato (2011).

11) Incentivos; son aquellos estimulos que otorga la organizacion a
sus integrantes, por el valor que estos dan, también denominado
recompensas por el compromiso y desempefio que demuestra el
empleado para con la empresa (Chiavenato (2011).

12) Pruebas objetivas; consiste en exdmenes objetivos, su aplicacion
es rapida, facil que permite hacer un test reactivo, con el fin de
obtener informacion del evaluado (Amador, 2015).

13) Puesto de trabajo; consiste en el conjunto de funciones, tareas y
responsabilidades, bajo una condicién de trabajo que la entidad
concreta con el acuerdo de la persona (Ludefia, 2004).

14) Relaciones laborales; consiste en la relacion de la empresa con el
conjunto de personas que forman parte de ella; de alli se
transforma el clima laboral (Amador, 2015).

15) Seguimiento de personal; consiste en la contratacion y
comprobacion del cumplimiento de las funciones, medicion del
desempefio de cada evaluado en base al tiempo establecido en la
organizacion (Chiavenato (2011).

2.4. HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

- La evaluacion del desempefio contribuye significativamente como
instrumento para mejorar la competencia laboral de los operarios
en el Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS
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- La evaluacion del conocimiento en el trabajo contribuye
significativamente como instrumento para mejorar la competencia
laboral de los operarios en el Consorcio Saneamiento San Martin,
Huanuco 2024

- La evaluacion de la calidad de vida laboral contribuye
significativamente como instrumento para mejorar la competencia
laboral de los operarios en el Consorcio Saneamiento San Martin,
Huanuco 2024

- La evaluacion de la cooperacibn en el trabajo contribuye
significativamente como instrumento para mejorar la competencia
laboral de los operarios en el Consorcio Saneamiento San Martin,
Huanuco 2024

- La evaluaciébn de la responsabilidad en el trabajo contribuye
significativamente como instrumento para mejorar la competencia
laboral de los operarios en el Consorcio Saneamiento San Martin,
Huanuco 2024

- La evaluacibn de la autonomia en el trabajo contribuye
significativamente como instrumento para mejorar la competencia
laboral de los operarios en el Consorcio Saneamiento San Martin,
Huanuco 2024

2.5. VARIABLES

2.5.1. VARIABLE 1: EVALUACION DEL DESEMPENO
DIMENSIONES
- Conocimiento en el trabajo
- Calidad de vida laboral
- Cooperacion en el trabajo
- Responsabilidad en el trabajo
- Autonomia en el trabajo

2.5.2. VARIABLE 2: COMPETENCIA LABORAL
DIMENSIONES
- Habilidades

- Iniciativa y proactividad
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Escala de
Titulo Variables Dimensiones Indicadores item medicion
Cantidad de ordenes de ¢,Cudl es su calificacion por el cumplimiento
trabaio de la cantidad de ordenes de trabajo
Conocimiento en el J otorgada al operario? 5-Optimo
trabajo ¢Qué calificacion daria al cumplimiento de
Tareas cumplidas las tareas diarias que se le asigna al
personal operario?
Calidad de Vvida Ambiente laboral ¢Coémo calificaria el ambiente laboral entre
laboral el personal operario? 4-Bueno
Relacion interoersonal ¢, Cudl es el nivel de la relacion interpersonal
Cooperacién en el P que existe en el trabajo?
crioque dewabajo (CLAL <5 . calfiacion sobre el el
Evaluacion del desempefio participativo en equipo gm rezaO P
desempefio como i P L e . . . .
instrumento ara ¢, Como calificaria la capacidad de asistencia
. par o Asistencia laboral del operario ante sus
mejorar la competencia Responsabilidad en . ,)
laboral de los operarios el trabajo responsabnldgdes. . . 3-Regular
en ol Consorcio Puntualidad ¢, Cual es el nivel de puntualidad del operario
Saneamiento San en la empresa?
Martin. HuAnuco 2024 ¢Qué grado de creatividad demuestra el
' Autonomia  en el Creatividad operario para resolver problemas en el
trabajo trabajo?
Realizacion ¢El  personal operario trabaja, sin la
necesidad de recurrir por ayuda de otros? 2-Tolerable
Técnicas ¢, Qué nivel de capacidad técnica demuestra
el operario para desempefiar sus funciones?
¢,Como calificaria la relacién interpersonal
Competencia Habilidades Interpersonales del operario con sus compafieros de
laboral trabajo?
Adaptabilidad ¢El personal demuestra su adaptacion a los
P cambios que efectla en la empresa?
Iniciativa y Comunicacién ¢Qué nivel de iniciativa tiene el operario 1-Malo
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Proactividad

colaboracion

Desarrollo de liderazgo

Autoadministracion

para realizar sus tareas?

¢El colaborador demuestra liderazgo ante
una actividad en equipo?

¢, Qué nivel de compromiso tiene el operario
para administrar los recursos que se le
otorga para cumplir sus funciones?
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Fue aplicada, porque se utilizé bases tedricas que permitieron ser
esenciales para conceptualizar y definir variables, dimensiones e indicadores
de la investigacion; las cuales se puedan aplicar para sustentar los
resultados de estudio. Ademas, se aplico resultados de otras investigaciones
previa a su revision, las cuales permitieron ser instrumento para la
comparacion y discusion de los resultados de la investigacion de acuerdo
con la realidad problematica. Quezada (2019) afirma que es un estudio que
permite afrontar la teoria con la realidad del problema, aplica investigacion y
resultados para descubrir y aportar nuevos enfoques teoricos (p.29)

3.1.1. ENFOQUE

Fue cuantitativo; ya que se va a utilizar datos segun la escala de
medicion de la evaluacién del desempefio y competencias laborales,

que permitieron obtener resultados de frecuencias numéricas y

porcentuales que permitieron su interpretacion pertinente; segun

Hernandez et al. (2014) sostiene que el enfoque cuantitativo utiliza

datos que se obtiene de la muestra de estudio para responder

preguntas, que su medicidon es numeérica y de frecuencias estadisticas.

Fue cualitativo porque efectué el analisis de datos para calificar los

resultados de las interrogantes segun la interpretacion (Hernandez et

al., 2014). Por tanto, la investigacién fue de enfoque mixto, cuantitativo

y cualitativo.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Fue descriptivo correlacional, toda vez que se describié a través
de conceptos, y resultados estadisticos el comportamiento de las
variables que permitieron identificar la realidad problematica. Quezada

(2019) afirma que la investigacion de nivel descriptivo es un estudio

que busca identificar caracteres, propiedades y situaciones en un

contexto del problema de estudio; su medicibn es a base una
informacién directa con la muestra, que ademas se define conceptos

gue permiten identificar el comportamiento de las variables en una
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3.2.

realidad problematica de estudio. Ademas, fue correlacional, porque se
cuantificé valores segun la informacion que permiti6 medir el nivel de
relacion entre variables.
3.1.3. DISENO

Fue no experimental, toda vez que, para realizar la investigacion
no se manipuld variables ni a los sujetos que fueron objeto de estudio,
si no que se recolectd la informacion de manera directa en un tiempo o
momento determinado si causar alteraciones o cambios intencionales
en la muestra de estudio. Carrasco (2006) sostiene que los disefios no
experimentales los estudios que se realizan sin manipular la realidad
de un problema, esta extrae informacion segun la realidad, para
interpretar su realidad. Por ende, el estudio se efectué en un solo
momento sin realizar ninguna manipulaciéon del comportamiento de las
variables de estudio.

En ese orden de las ideas, la investigacion se establecié con el

disefo siguiente:

m /rI
\ ;

Dando a conocer que:

m = Muestra de estudio

x = V.1.: Evaluacion del desempefio

y = V.2.: Competencia laboral

r=relacién entre variables

POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacién es definida como un sector o parte del universo,
cuyas caracteristicas son mas idénticas y similares frente al problema
gue se desea estudiar; sus caracteristicas especifican de manera
directa; son mas asertivas sus particularidades y mas precisas su
comportamiento para ser objeto de estudio (Hernandez et al., 2014).
Por esta razon la investigacion consideré a todos los que integran en la

empresa Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco, cuya cantidad
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asciende a dieciséis (16). Cabe mencionar que la empresa Consorcio
Saneamiento San Martin, Huanuco esta ubicada en el PJ. Santa Rosa
Nro. 184 (Entre JR. Huallayco y San Martin) Huanuco - Huanuco —

Huanuco.
Tabla 1

Colaboradores que integran en el Consorcio Saneamiento San Martin

N°  Nombrey Apellido Cargo Area
Arg. Ronal Ortiz Gerencia
1 Garay Gerente General
Gerencia de
2 Ing Frank Ortiz Garay Gerente de Ingenieria Ingenieria
CPC. Royer Gerente general de Gerencia de
3 Echevarria Administracion y Finanzas Administracion
Arg. Cristina Gerencia
4 Huaynate Estudios de Licitaciones
CPC. Royer Gerencia
5 Echevarria Estudio contable
6 Abg. Ricardo Chavez Estudio Legal Gerencia
7 Lic. Heidy Barbaran Estudios de Finanzas Gerencia
Gerencia de
8 Mg. Elva Garay Tesoreria Administracion
Gerencia de
9 Sandy Yarihuaman logistica Administracion
Gerencia de
10 Lic. Maria Ocafia Recursos Humanos Administracion
Responsable de estudiosy  Gerencia de
11 Ing. Marco Garay consultoria Ingenieria
Gerencia de
12 Ing. Nicolas Pefia Responsable de obras Ingenieria
Gerencia de
13 Dayci Ortiz Garay Responsable de calidad Ingenieria
Responsable de Gerencia de
14 Daya Ortiz Garay operaciones Ingenieria
Gerencia de
15 Karol Pacco Responsable de SSOMA Ingenieria
Responsable de control y Gerencia de
16 Ing. Marco Garay Supervisién Ingenieria

Nota. Informacién obtenida por el responsable de Recursos Humanos
3.2.2. MUESTRA

Hernandez et al. (2014) la muestra de estudio viene a ser una
parte o cantidad definida y representativa de la poblacién; estas son
extraidas en base a la definicion de las caracteristicas y la participacion
directa con el problema de estudio. Ante esta definiciobn del autor,
afirmamos que la muestra de estudio estuvo considerados aquellos
sujetos cuyos cargos estan en el nivel de jefe y gerente, ya que son a
ellos a quienes se aplicd el instrumento de estudio para efectuar la

evaluaciéon del desempefio y competencia laboral. Para ello se aplico el
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3.3.

muestreo no probabilistico por conveniencia, que al respecto Quezada
(2019) afirma que se elige mediante métodos no aleatorios, solo se
tiene caracteristicas que sean similares a la poblacion objetivo, esta
muestra es determinada por el investigador de modo subjetivo. Para
ello se efectud el siguiente criterio:
CRITERIO DE EXCLUSION

Se excluy6 a los colaboradores que no son gerentes
CRITERO DE INCLUSION

Se incluy6 a los colaboradores cuyos cargos son de nivel de gerencia
y al responsable de Recursos Humanos, ya que a ellos tiene la

funcion de evaluar el desemperfio de los operarios de la empresa.
Tabla 2

Muestra de estudio

N° Nombre y Apellido Cargo Area

1 Arg. Ronal Ortiz Garay Gerente General Gerencia
Gerencia de

2 Ing Frank Ortiz Garay Gerente de Ingenieria Ingenieria

Gerente general de
Administracion y
3 CPC. Royer Echevarria  Finanzas

Gerencia de
Administracion

Gerencia de
4 Lic. Maria Ocafia Recursos Humanos Administracion
Nota. Informacién obtenida por el responsable de Recursos Humanos

En tal sentido, la muestra de estudio a quien se aplico el
cuestionario para evaluar al personal de la empresa Consorcio
Saneamiento San Martin seran a tres (3) gerentes y al
responsable de Recursos Humanos, siendo un total de cuatro (4).
TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICA

La técnica que se utilizo para llevar a cabo con la elaboracion de
la investigacion fue la encuesta, que segun el autor Arias (2006)
sostiene que la encuesta es aquella técnica estratégica la cual puede
ser escrita o también oral cuyo fin es recabar informacion a un grupo de
personas denominada muestra. Siendo de esta forma, se aplicé la
encuesta ya que permitié gestionar la informacion correspondiente.
3.3.2. INSTRUMENTO

Fue el cuestionario que fue formulado con preguntas que permitié

evaluar el desempefio y competencia laboral de los colaboradores de la
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empresa en estudio. Cuya escala de evaluacion fue de la siguiente
manera:
- Optimo: Siempre va mas alla de lo exigido.
- Bueno: Con frecuencia va mas alla de lo exigido.
- Regular: Satisface lo exigido.
- Tolerable: A veces esta por debajo de lo exigido.
- Malo: Siempre esta por debajo de lo exigido.
*Escala obtenida del libro (Chiavenato, 2011)
3.4. TECNICAS PARA EL PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION
Se utiliz6 para procesar informacion la agrupaciéon de los datos segun
dimensiones con el proposito de responder a los objetivos e hipotesis
establecidas. Y la técnica para el analisis se tomé en cuenta los resultados
obtenidos de las figuras y tablas, de manera que se pudieron interpretar

segun el contexto probleméatica.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

4.1.1. EVALUACION DEL DESEMPENO
Tabla 3

¢Cual es su calificacién por el cumplimiento de la cantidad de 6rdenes de trabajo

otorgada al operario?

Porcentaje
Porcentaje valido
Valido Tolerable 25,0 25,0
Regular 25,0 25,0
Bueno 50,0 50,0
Total 100,0 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 1
¢Cudl es su calificacion por el cumplimiento de la cantidad de ordenes de trabajo
otorgada al operario?

Porcentaje

Tolerable Regular Buenao

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Sobre la calificacion del cumplimiento de las 6rdenes delegadas al
operario, se observa el 50% como bueno, el 25% lo califica como
regular y la otra parte del 25% tolerable. Por lo que se evidencia que la
mayor parte de los operarios cumplen con las ordenes delegadas por
los jefes. Pero esto se debe mejorar, ya indican que se necesita
fortalecer el conocimiento en el trabajo para alcanzar la mayor cantidad
posible de los trabajos en la obra.
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Tabla4
¢Qué calificacion daria al cumplimiento de las tareas diarias que se le asigna al

personal operario?

Porcentaje
Frecuencia valido
Valido Regular 2 50,0
Bueno 2 50,0
Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 2
¢ Qué calificacién daria al cumplimiento de las tareas diarias que se le asigna al
personal operario?

a0

40

30

Porcentaje

20

Regular Bueno

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Sobre la calificacién en las tareas diarias que se le asigna al
personal operario, sefialan el 50% como bueno, en equivalente el otro
50% como regular. Quedando en efecto en funcién de las tareas
encomendadas por los superiores se cumple en su totalidad un 50%,
mientras que para la otra mitad se tiene un arduo trabajo por el regular
desempefio en cumplimiento de tareas, alguna de las causas puede
que el operario en su momento no capto con lo encomendado por su

superior o desconoce sus funciones.

46



Tabla 5

¢ Como calificaria el ambiente laboral entre el personal operario?

Porcentaje
Porcentaje valido
Vélido Tolerable 50,0 50,0
Bueno 50,0 50,0
Total 100,0 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 3

¢,Cémo calificaria el ambiente laboral entre el personal operario?

a0

40

30

Porcentaje

20

Tolerable Bueno
Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

En relacion sobre el ambiente laboral entre los personales
operarios el 50% calificaron como bueno, en tanto el 50% restante
tolerable. Demostrando que el ambiente laboral es aceptable, pero se
tiene que desarrollar condiciones mas apropiadas para el personal, no
solo en crear relaciones interpersonales o sistemas de recompensas,
sino también enfocarse en el entorno donde desarrollan el trabajo, ya
que para el buen desempefio de un trabajador se necesita crear
calidad de vida laboral.
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Tabla 6

¢ Cual es el nivel de la relacién interpersonal que existe en el trabajo?

Porcentaje
Frecuencia valido
Vélido Tolerable 2 50,0
Regular 1 25,0
Bueno 1 25,0
Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 4
¢Cual es el nivel de la relacién interpersonal que existe en el trabajo?

Porcentaje

Tolerable Reqular Bueno

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

De acuerdo con la pregunta sobre el nivel de relacion
interpersonal que existe en el trabajo, el 50% manifiestan tolerable, el
25% regular y en proporcion al otro 25% bueno. Demostrando que la
relacion interpersonal que existe en el campo de trabajo tiene un nivel
bajo, ya que esto influye de manera directa en el rendimiento laboral
tanto personal como de equipo, por lo que no todos demostraran ganas
de cooperacién para el logro de objetivos y metas planteados por los

superiores.
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Tabla 7

¢,Cudl es su calificacion sobre el trabajo participativo de los operarios de la empresa?

Porcentaje
Porcentaje valido
Vélido Tolerable 50,0 50,0
Bueno 50,0 50,0
Total 100,0 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 5

¢, Cudl es su calificacion sobre el trabajo participativo de los operarios de la empresa?

Porcentaje

Tolerable Bueno
Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Sobre la calificacion del trabajo participativo de los operarios en la
empresa, del 100% de la muestra de estudio un 50% indica que es
tolerable, al igual que el otro 50% califica de bueno. Para que el
desempefio laboral sea efectivo y haya éxito en una empresa, es
necesario la gestion en el desarrollo de las habilidades blandas, punto
muy importante para fortalecer el clima laboral de manera positiva y
que el grupo que es se convierta en un equipo donde todos colaboran y
participan del trabajo asignado.
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Tabla 8
¢,Cémo calificaria la capacidad de asistencia laboral del operario ante sus
responsabilidades?

Porcentaje
Frecuencia valido
Véalido Regular 3 75,0
Bueno 1 25,0
Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 6
¢,Como calificaria la capacidad de asistencia laboral del operario ante sus
responsabilidades?

a0

60

40

Porcentaje

20

0

Regular Bueno
Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 8 y figura 6 se puede observar la relacion
sobre la capacidad de asistencia laboral del operario ante sus
responsabilidades, en un 75% calificaron de regular y el 25% de bueno.
Ante estos resultados se tiene una leve afirmacion en que la mayoria
de los operarios individualizan sus labores y no demuestran apoyo ni
asistencia entre compaferos en las tareas, lo cual perjudica el
cumplimiento del trabajo encomendado por sus jefes, ante ello es

regular la responsabilidad que la mayoria muestra en el trabajo.
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Tabla9

¢ Cual es el nivel de puntualidad del operario en la empresa?

Porcentaje
Frecuencia vélido
Vélido Tolerable 1 25,0
Regular 2 50,0
Bueno 1 25,0
Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 7
¢,Cudl es el nivel de puntualidad del operario en la empresa?

Porcentaje

Tolerable Reqular Bueno
Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Sobre el nivel de compromiso con la puntualidad del operario en
la empresa, en un 50% indican que es regular, el 25% tolerable y en
proporcion al 25% restante bueno. Como se observa en la figura mas
de la mitad de los operarios demuestran impuntualidad en el trabajo, ya
gue la evaluacion de la muestra de estudio evidencia que, esto ocurre
desde la hora de llegada del operario al trabajo y finaliza con el
desempefio de los objetivos diarios planteados para el desarrollo de
sus funciones. En otro porcentaje menor también se observa el gran

compromiso que tienen algunos operarios con el Consorcio.
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Tabla 10
¢, Qué grado de creatividad demuestra el personal operario para resolver problemas

en el trabajo?

Porcentaje
Frecuencia valido
Valido Tolerable 1 25,0
Regular 2 50,0
Bueno 1 25,0
Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 8
¢, Qué grado de creatividad demuestra el personal operario para resolver problemas

en el trabajo?

Porcentaje

Tolerabls Regular Bueno

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

De la muestra de estudio en un 100% ante la calificacion del
grado de creatividad que demuestra el operario para resolver
problemas en el trabajo, en un 50% consideraron de regular, el 25%
tolerable y su equivalente 25% de bueno. Considerandose asi que la
gran mayoria de los operarios realizan su trabajo de manera mecanica
y monoétona, ya que no demuestran cierto grado de creatividad en la
autonomia del desarrollo de sus funciones o situaciones que se

susciten en Consorcio.
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Tabla 11

¢El personal operario trabaja, sin la necesidad de recurrir por ayuda de otros?

Porcentaje
Frecuencia vélido
Vélido Tolerable 2 50,0
Regular 1 25,0
Bueno 1 25,0
Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 9

¢El personal operario trabaja, sin la necesidad de recurrir por ayuda de otros?

Porcentaje

Tolerable Reqular Bueno
Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Sobre el item donde el personal operario trabaja sin la necesidad
de recurrir por ayuda de algin compafiero o el propio jefe, indicaron en
un 50% de tolerable, 25% como regular al igual que el 25% restante de
bueno. Al respecto la muestra indica que es aceptable la realizacion
autbnoma en el trabajo, pero hay espacios con ciertos problemas y
deficiencias que se tiene que mejorar tanto en autonomia como la
capacidad de resolucién de problemas, para logra la independencia

laboral.
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4.1.2. COMPETENCIA LABORAL

Tabla 12
¢Qué nivel de capacidad técnica demuestra el operario para desempefiar sus
funciones?
Porcentaje
Frecuencia valido

Vélido Tolerable 1 25,0

Regular 2 50,0

Bueno 1 25,0

Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 10
¢Qué nivel de capacidad técnica demuestra el operario para desempefiar sus

funciones?

Porcentaje

Tolerable Reqgular Bueno

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Sobre el nivel de capacidad técnica que demuestra el operario
para desempeiiar sus funciones, en un 50% indican de regular, 25%
tolerable y el equitativo 25% de bueno. Ante ello se evidencia que los
operarios tienen que mejorar y fortalecer su competencia y habilidad
técnica a la hora de desempenfar sus funciones, para que la expectativa
de competencia en capacidad técnica que se tiene del trabajador llegue

a un nivel alto.
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Tabla 13

¢,Cémo calificaria la relacion interpersonal del operario con sus comparferos de

trabajo?
Porcentaje
Frecuencia valido
Valido Tolerable 1 25,0
Regular 2 50,0
Bueno 1 25,0
Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 11
¢Como calificaria la relacién interpersonal del operario con sus compafieros de
trabajo?

Porcentaje

Tolerable Reqgular Bueno
Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

De acuerdo con la calificacion de la relacion interpersonal del
operario con sus companieros, el 50% manifiestan de regular, el 25%
de tolerable y en proporcién al otro 25% bueno. Esto significa que la
relacion interpersonal que existe entre los operarios no es tan
aceptable de cierta manera, por lo que existen ciertos aspectos como la
comunicacion, colaboracion y el trabajo en equipo que se debe
mejorar, para alcanzar un ambiente de trabajo positivo y productivo q
beneficie tanto al trabajador como a la empresa.
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Tabla 14

¢El personal demuestra su adaptacion a los cambios que efectla en la empresa?

Porcentaje
Frecuencia valido
Vélido Tolerable 2 50,0
Regular 2 50,0
Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 12

¢El personal demuestra su adaptacion a los cambios que efectla en la empresa?

a0

40

30

Porcentaje

20

Tolerable Regular

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

De acuerdo con la tabla 14 y figura 12 sobre la pregunta de
adaptabilidad que demuestra el personal a los cambios que realiza la
empresa, en un 50% manifiesta de tolerable y en equitativo al 50%
restante califica de bueno. Ante la primera proporcion los personales
tienen dificultad o cierta resistencia de adaptarse a los cambios que
implementa la empresa; en cuanto la otra mitad si estan dispuestos o
tienen una capacidad positiva para adecuarse de manera eficaz
desarrollando sus habilidades ante los cambios que se susciten. Hay
gue tener en cuenta que la adaptabilidad es crucial para el desarrollo
oportuno de la empresa.
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Tabla 15

¢Qué nivel de iniciativa tiene el operario para realizar sus tareas?

Porcentaje
Frecuencia vélido
Vélido Tolerable 2 50,0
Regular 1 25,0
Bueno 1 25,0
Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 13
¢, Qué nivel de iniciativa tiene el operario para realizar sus tareas?

Porcentaje

Tolerable Regular Bueno

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Sobre la calificacion del nivel de iniciativa que tiene el operario
para realizar sus tareas, indicaron en un 50% de tolerable, 25% como
regular al igual que el 25% restante de bueno. De acuerdo con la
competencia del nivel de iniciativa, muchos de los operarios no
cumplen con las expectativas planteadas en la realizacion de tareas,
evidenciandose poca colaboracion del trabajo en grupo y ademas la
falta de comunicacion efectiva, punto muy importante para el logro de
propositos en cuanto a lo que se quiere transmitir, asi como también lo

que espera recibir como jefe.
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Tabla 16

¢El colaborador demuestra liderazgo ante una actividad en equipo?

Porcentaje
Frecuencia valido
Valido  Tolerable 1 25,0
Regular 2 50,0
Bueno 1 25,0
Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 14
¢El colaborador demuestra liderazgo ante una actividad en equipo?

Porcentaje

Tolerable Reqular Bueno

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Sobre el item de que, si el operario demuestra liderazgo ante una
actividad en equipo a lo que calificaron en un 50% de regular, 25%
tolerable y el 25% restante bueno. Por el resultado alcanzado se
observa que el liderazgo en esta area es vago y sutil, ya que el
operario solo asume un cierto grado responsabilidad y guia de su
equipo. En tanto para que haya competencia laboral que tiene que

desarrollar el liderazgo para cada grupo, area o departamento.
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Tabla 17
¢, Qué nivel de compromiso tiene el operario para administrar los recursos que se le

otorga para cumplir sus funciones?

Porcentaje
Frecuencia valido
Vélido Tolerable 1 25,0
Regular 2 50,0
Bueno 1 25,0
Total 4 100,0

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Figura 15
¢ Qué nivel de compromiso tiene el operario para administrar los recursos que se le

otorga para cumplir sus funciones?

Porcentaje

Tolerable Reqular Bueno

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Sobre el nivel de compromiso que tiene el operario para
administrar los recursos otorgados para el cumplimiento de sus
funciones, el 50% manifestaron regular, el 25% tolerable y su equitativo
del 25% restante como bueno. Por lo que se evidencia una
autoadministracion bastante basica en la asignacion de recursos,
debiéndose mejorar las habilidades de gestion de recursos que
engloba desde la prevision, optimizacion y efectivo uso de esta, en el
cumplimiento del trabajo encomendado.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 18

Prueba de normalidad de variables

Shapiro-wilk
Estadistico gl Sig.
Evaluacion del ,708 4 ,014
desempefio
Competencia laboral ,801 4 ,103

Nota. Encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Se puede observar que la variable evaluacion del desempefio
alcanza el 0,014 de significancia la cual es inferior de 0,05 mientras
qgue la variable competencia laboral alcanza el 0,103 de significancia
mayor que la significancia de 0,05. Esto permite indicar que ambas
variables se alejan, de tal forma se puede indicar que la variancia de
los valores de las variables son de distribucion heterogenia, medicion
no normal con cambios heterogéneas. Hernandez et al. (2014) afirma
qgue las variables de medicibn no paramétricas no se adecuan en
alguna decision de significancia, sino que son libres de medicion, y una
de las pruebas estadisticas para contrastar hipétesis es la correlacion
de rho de Spearman, ya que es una estadistica que se utiliza para
medir correlaciones de nivel ordinal en secuencias de rangos.

El resultado que se obtuvo por la aplicacion de correlacion de rho
de Spearman se interpretd segun la siguiente escala:

Tabla 19
Coeficiente de rho de Spearman
RANGO RELACION

-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51 a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
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+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Nota. Segun el libro de (Hernandez et al.,2014)

4.2.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

La hipotesis general formulado fue: La evaluacién del desempefio
contribuye significativamente como instrumento para mejorar la
competencia laboral de los operarios en el Consorcio Saneamiento San
Martin, Huanuco 2024.

Tabla 20

Correlacion de la evaluacion del desempefio y competencia laboral

Evaluacioén del Competencia

desempefio laboral

Rho de Evaluacion del  Coeficiente de 1,000 ,534"
Spearman desempefio correlacién

Sig. (bilateral) . ,015

N 4 4

Competencia Coeficiente de ,534" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,015 .

N 4 4

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Valores obtenidos de la encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Se identifica el valor de 0,534 cuyo resultado establece que entre
la evaluacion del desempefio y competencia laboral existe una
correlacion positiva considerable, en una significancia de 0,015<0,05.
Afirmando que la evaluacion del desempefio es un instrumento que si
contribuye significativamente para mejorar la competencia laboral. Por
lo que se acepta la hipétesis general.
4.2.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

La primera hipétesis especifica formulada fue: La evaluacién del
conocimiento en el trabajo contribuye significativamente como
instrumento para mejorar la competencia laboral de los operarios en el

Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024
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Tabla 21

Correlacion de la evaluacién del conocimiento y competencia laboral
Evaluacién del Competencia

conocimiento laboral

Rho de Evaluacion del  Coeficiente de 1,000 ,834"
Spearman conocimiento correlacion

Sig. (bilateral) . ,003

N 4 4

Competencia Coeficiente de ,834" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,003 .

N 4 4

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Valores obtenidos de la encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Se identifica el valor de 0,834 cuyo resultado establece que entre
la evaluacion del conocimiento y competencia laboral existe una
correlacion positiva muy fuerte, en una significancia de 0,003<0,05.
Afirmando que la evaluacion del conocimiento es un instrumento que Si
contribuye significativamente para mejorar la competencia laboral. Por

lo que se acepta la primera hipoétesis especifica.

La segunda hipétesis especifica formulada fue: La evaluacion de la
calidad de vida laboral contribuye significativamente como instrumento
para mejorar la competencia laboral de los operarios en el Consorcio
Saneamiento San Martin, Huanuco 2024

Tabla 22
Correlacién de la evaluacién de calidad de vida laboral y competencia laboral

Evaluacion de
calidad de vida  Competencia

laboral laboral

Rho de Evaluacion de  Coeficiente de 1,000 ,650"
Spearman calidad de vida correlacion

laboral Sig. (bilateral) . ,012

N 4 4

Competencia Coeficiente de ,650" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,012 .

N 4 4

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Valores obtenidos de la encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Se identifica el valor de 0,650 cuyo resultado establece que entre
la Evaluacion de calidad de vida y competencia laboral existe una
correlacion positiva considerable, en una significancia de 0,012<0,05.

Afirmando que la evaluaciébn de calidad de vida laboral es un
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instrumento que si contribuye significativamente para mejorar la
competencia laboral. Por lo que se acepta la segunda hipotesis
especifica.

La tercera hipétesis especifica formulada fue: La evaluacion de la
cooperacion en el trabajo contribuye significativamente como
instrumento para mejorar la competencia laboral de los operarios en el

Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024
Tabla 23

Correlacion de la evaluacion de la cooperacién en el trabajo y competencia laboral

Evaluacion de la
cooperacion en el Competencia

trabajo laboral

Rho de Evaluacion de  Coeficiente de 1,000 , 710"
Spearman la cooperacion  correlacion

en el trabajo Sig. (bilateral) . ,002

N 4 4

Competencia Coeficiente de ,710° 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,002 .

N 4 4

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Valores obtenidos de la encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Se identifica el valor de 0,710 cuyo resultado establece que entre
la Evaluacion de la cooperacion en el trabajo y competencia laboral
existe una correlacion positiva considerable, en una significancia de
0,002<0,05. Afirmando que la evaluacion de la cooperacion en el
trabajo es un instrumento que si contribuye significativamente para
mejorar la competencia laboral. Por lo que se acepta la tercera
hipotesis especifica.
La cuarta hipétesis especifica formulada fue: La evaluacion de la
responsabilidad en el trabajo contribuye significativamente como
instrumento para mejorar la competencia laboral de los operarios en el

Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024
Tabla 24

Correlacion de la evaluacion de la responsabilidad en el trabajo y competencia laboral

Evaluacién de la
responsabilidad  Competencia

en el trabajo laboral
Rho de Evaluacion de  Coeficiente de 1,000 732"
Spearman la correlacién
responsabilidad Sig. (bilateral) . ,031
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en el trabajo N 4 4

Competencia Coeficiente de 732" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,031

N 4 4

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Valores obtenidos de la encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Se identifica el valor de 0,732 cuyo resultado establece que entre
la Evaluacion de la responsabilidad en el trabajo y competencia laboral
existe una correlacion positiva considerable, en una significancia de
0,031<0,05. Afirmando que la evaluacion de la responsabilidad en el
trabajo es un instrumento que si contribuye significativamente para
mejorar la competencia laboral. Por o que se acepta la cuarta hipotesis
especifica.
La quinta hipotesis especifica formulada fue: La evaluacion de la
autonomia en el trabajo contribuye significativamente como instrumento
para mejorar la competencia laboral de los operarios en el Consorcio

Saneamiento San Martin, Huanuco 2024
Tabla 25

Correlacion de la evaluacién de la autonomia en el trabajo y competencia laboral

Evaluacion de la
autonomia en el Competencia

trabajo laboral

Rho de Evaluacion de  Coeficiente de 1,000 ,612"
Spearman la autonomia en correlacion

el trabajo Sig. (bilateral) . ,001

N 4 4

Competencia Coeficiente de ,612" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,001 .

N 4 4

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Nota. Valores obtenidos de la encuesta ejecutada 2024

Interpretacion

Se identifica el valor de 0,612 cuyo resultado establece que entre
la Evaluacion de la autonomia en el trabajo y competencia laboral
existe una correlacion positiva considerable, en una significancia de
0,001<0,05. Afirmando que la evaluacion de la autonomia en el trabajo
es un instrumento que si contribuye significativamente para mejorar la
competencia laboral. Por lo que se acepta la quinta hipotesis

especifica.
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CAPITULO IV

DISCUSION DE RESULTADOS
5.1. DISCUSION DE RESULTADOS

Con el resultado de la hipétesis general, en la que se pudo establecer
relacion positiva considerable entre evaluacion del desempefio y
competencia laboral en un valor de 0,534 y en la significancia de 0,015<0,05
(tabla 20) la cual ha permitido afirmar que la evaluacién del desempefio es
un instrumento valioso que contribuye a la mejora de la competencia laboral.
Este resultado afirmacion es discutida con la tesis de Heredia y Narvaez
(2021) indica que en el Hospital Homero Castanier Crespo existen
deficiencias en la aplicacion de la evaluacién del desempefio laboral, ya que
no existe acciones de capacitacion a los servidores publicos quienes
demuestran deficiente servicios en el cumplimiento de sus cargos
administrativos en las diferentes &reas; la cual dificulta que sus
colaboradores no adquieran nuevos conocimientos que permitan contribuir al
desempefio y conseguir los objetivos de la entidad. Asimismo, la tesis de
Falcon (2021) sostiene que la evaluacion del desempefio de los servidores
con el trabajo en equipo se relaciona significativamente la que permite
indicar que el trabajo en equipo se fortalecera al existir constante evaluacion
del desempefio. En la organizacion en estudio se pudo diagnosticar que el
trabajo en equipo actual tiene una escala de excelente, llegando alcanzar un
97.56% de valor segun los indicadores de la evaluacion del desempefio.
Situacion que se necesita mejorar en el Consorcio Saneamiento San Martin,
Huanuco toda vez que en su gran mayoria de los encuestados indicaron que
las competencias laborales de los operarios alcanzan el calificativo entre
tolerable y regular, afirmacion que se puede corroborar desde la tabla 12
hasta la tabla 17.

Con el resultado de la hipotesis especifica 1, en la que se pudo
establecer relacion positiva muy fuerte entre evaluacioén del conocimiento y
competencia laboral en un valor de 0,834 y en la significancia de 0,003<0,05
(tabla 21) la cual ha permitido afirmar que la evaluacion del conocimiento es
una funcién indispensable para contribuir a la mejora de la competencia

laboral. Este resultado afirmacion es discutida con la tesis de Espinosa
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(2021) concluye indicando que la identificacion de los conocimientos y las
habilidades son esenciales para evaluar y conocer el desempefio de los
trabajadores en sus funciones, tareas y si estas lo cumplen con habilidades
interpersonales. Se identific6 que el nivel de desempefio de los
colaboradores de la empresa en estudio alcanza un 28.57% de nivel alto en
desarrollo, y el 71.43% tiene un nivel medio de nivel de desempefio laboral,
por lo que se necesita mayor retroalimentacion, capacitacion, fortalecimiento
de habilidades, mayor cooperacion, trabajo en equipo. Por su parte la base
tedrica de Chiavenato (2011) afirma que el conocimiento es la mezcla entre
informacion y la acumulacion de la experiencia; asi como el discernimiento
de una persona que le permite evaluar e incorporar otras experiencias que
se acumulen a base de la informacion. Realidad que se necesita mejorar en
los operarios del Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco, toda vez
gue en su gran mayoria califican como tolerable y regular y una minima
parte califica de bueno, afirmacién que es corroborada por la tabla 3y 4.

Con el resultado de la hipétesis especifica 2, en la que se pudo
establecer relacién positiva muy fuerte entre evaluacion de calidad de vida
laboral y competencia laboral en un valor de 0,650 y en la significancia de
0,012<0,05 (tabla 22) la cual ha permitido afirmar que la evaluacion de la
calidad de vida laboral es indispensable para mejorar la competencia laboral,
es un elemento que permite fortalecer la satisfaccion de los trabajadores en
la empresa. Este resultado afirmacion es discutida con la tesis de Velasquez
(2022) sostiene que la cadena de boticas Mifarma de la av. Las Flores la
calidad y la interaccion interpersonal en la empresa en estudio es eficiente
ya gque se observa que el trabajo es en equipo con mucho profesionalismo la
cual incide de manera significativa en el desempefio laboral de los
empleados. La competencia de los empleados en su labor es buena,
demuestran habilidades técnicas, comunicacion y adaptabilidad a sus
funciones; colaboradores con iniciativa y proactividad, se desarrolla una
comunicacion fluida y un liderazgo que genera confianza para el
cumplimiento de las responsabilidades en el trabajo. La base tedrica de
Mesén (s.f.) la calidad de vida laboral es el nivel de satisfaccion laboral que
los trabajadores tiene en el ambiente de trabajo, la cual lo consiguen por un

entorno saludable e impacta positivamente con el desempefio laboral.
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Situacidbn que se necesita mejorar en los operarios del Consorcio
Saneamiento San Martin, Huanuco toda vez que los encuestados califican
de regular y bueno el ambiente laboral que existe entre operarios de la
empresa, afirmacion corroborada por la tabla 5.

De acuerdo al resultado de la hipétesis especifica 3, se pudo establecer
relacion positiva considerable de evaluacion cooperacion en el trabajo con la
competencia laboral en un valor de 0,710 y en la significancia de 0,002<0,05
(tabla 23) la cual ha permitido afirmar que la evaluacion de cooperacion en el
trabajo es indispensable para mejorar la competencia laboral, este es un
elemento que permite generar participacion y relacion interpersonal para
mejorar el trabajo. Este resultado afirmacién es discutida con la tesis Falcén
(2021) sostiene que en la organizacion en estudio se puedo diagnosticar que
el trabajo en equipo actual tiene una escala de excelente, llegando alcanzar
un 97.56% de valor segun los indicadores de la evaluacion del desempefio.
La norma técnica interna de evaluacién ha permitido que se identifiqguen
debilidades a tiempo para fortalecer competencias laborales, gestionar
talentos, reconocer habilidades, fortalecer la comunicacion y colaboracién
laboral. La base tedrica de Chiavenato (2011) la cooperacion en el trabajo
consiste el compartir mutuamente la toma de decisiones y el control en las
actividades desde las decisiones gerenciales que pasa por los supervisores
de linea que llega hasta los empleados a efecto de que estos cooperen a
través de la relacion interpersonal y compafierismo. Situacion que se
necesita mejorar en los operarios del Consorcio Saneamiento San Martin,
Huénuco, toda vez que en su gran mayoria la calificacion es regular sobre el
trabajo participativo y la capacidad de asistentica laboral del operario con
otros operarios. Afirmacion corroborada en la tabla 7 y 8.

De acuerdo con el resultado de la hipotesis especifica 4, se pudo
establecer relacion positiva considerable de evaluacion responsabilidad en el
trabajo con la competencia laboral en un valor de 0,732 y en la significancia
de 0,031<0,05 (tabla 24) la cual ha permitido afirmar que la evaluacién de
responsabilidad en el trabajo en el trabajo es el instrumento que permite
monitorear el cumplimiento de las funciones con el fin de mejorar la
competencia laboral. Este resultado afirmacion es discutida con la tesis

Figueroa (2019) sostiene que la evaluacién de la responsabilidad de las
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funciones de los colaboradores de la empresa minera es un instrumento que
permite mejorar el rendimiento laboral en un 0,807. La base tedrica de
Chiavenato (2007) sostiene que la responsabilidad en el trabajo se establece
segun el cargo que las personas ocupan en la organizacion; esta
responsabilidad se basa en el cumplimiento de actividades dentro del horario
laboral establecida, ser puntual, evitar faltas y demostrar capacidad de
asistencia en el trabajo. Situacién que se necesita mejorar en los operarios
del Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco toda vez que en su gran
mayoria la calificacion es de regular sobre la capacidad de cumplir las
responsabilidades y puntualidad de los operarios de la empresa en sus
funciones, situacion corroborada en la tabla 8 y 9.

De acuerdo con el resultado de la hipétesis especifica 5, se pudo
establecer relacion positiva considerable de la evaluacion de autonomia en
el trabajo con la competencia laboral en un valor de 0,612 y en la
significancia de 0,001<0,05 (tabla 25) la cual ha permitido afirmar que la
evaluacion de autonomia en el trabajo en el trabajo es un elemento que
permite generar mayor capacidad en los colaboradores para hacer su trabajo
con creatividad y realizacion eficiente que permiten lograr mayor
competencia laboral. Es discutida con la tesis Lemos (2020) sostiene que
uno de los factores que en el alto desempefio laboral es la autonomia de los
colaboradores ya que aporta el 79.68% en el desempefio laboral. La base
tedrica de Irigoin y Vargas (2002) afirma que la autonomia del personal es la
capacidad que demuestra el empleado en desarrollar sus funciones, cumplir
objetivos, alcanzar metas y desarrollar trabajo en equipo. La autonomia del
personal ejecuta su trabajo con criterio y realizacion, ejerce sus funciones de
manera coherente, y con profesionalismo. Situacidn que se necesita mejora
en los operarios del Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco toda vez
gue en su mayoria califican de regular el nivel de autonomia, la creatividad
para resolver problemas en el trabajo es regular, el operario necesita de
ayuda de otros para desarrollar sus funciones la cual no cuenta con mucha
capacidad de autonomia en sus tareas delegadas. Afirmacion corroborada

por latabla 10y 11.
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CONCLUSIONES

Se concluye que entre evaluacion del desempefio y competencia
laboral existe correlacion positiva considerable en un valor relacional de
0,534 (tabla 20). Permitiendo indicar que la evaluacién del desempefio
es un instrumento indispensable para medir capacidades del equipo de
trabajo con el fin de fortalecerla y mejorar la competencia laboral. Es
una situacibn que se tendria que mejorar en los operarios del
Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco, ya que se identifico que
en nivel de capacidad técnica es regular, la relacion interpersonal entre
operacion es regular, la iniciativa en el trabajo del operario es tolerable,
el liderazgo es regular y el nivel de compromiso es regular, que no
garantiza efectividad para el desempefio laboral. Afirmacion
corroborada desde la tabla 12 hasta la tabla 17.

Se concluye que entre evaluacién del conocimiento y competencia
laboral existe correlacion positiva fuerte en un valor relacional de 0,834
(tabla 21). Indicando que la evaluacién del conocimiento permite
identificar el nivel de informacidén que tiene el equipo de trabajo para
realizar las funciones. La cual se tendria que mejorar en los operarios
del Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco, ya que se identificd
gue la gran mayoria calificaron de regular el nivel de conocimiento de
los operarios en la tarea encomendadas, la cual no garantiza el buen
desemperfio laboral. Afirmacion que se corrobora por a tabla 3 y 4.

Se concluye que entre evaluacion de calidad de vida laboral y
competencia laboral existe correlacion positiva considerable en un valor
de 0,650 (tabla 22) la cual ha permitido indicar que la evaluacion de
calidad de vida laboral es una funciébn que se debe efectuarse de
manera constante en los colaboradores con el fin de poder identificar le
nivel de satisfaccion de los trabajadores frente a sus tareas. La cual se
deberia mejorar en el Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco,
toda vez que se identifico que el nivel de calidad de vida laboral con
respecto al ambiente de trabajo es regular, cuya calificacibn no
garantiza la competencia laboral. Afirmacion que se identifica en la
tabla 5.
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Se concluye que entre evaluacion de cooperacion en el trabajo y
competencia laboral existe correlacion positiva considerable en un valor
de 0,710 (tabla 23) la cual ha permitido indicar que la evaluacion de la
cooperacion de trabajo es la funcibn que se deberia efectuarse
constante para generar mayor participacion y relacién interpersonal en
el trabajo. Esto se necesita mejorar en el Consorcio Saneamiento San
Martin, Huanuco, toda vez que la calificacion en la participacion de
trabajo en equipo de los operarios es regular y la interaccion y
asistencia para cumplir tareas es regular. Afirmacion identificada en la
tabla 7y 8.

Se concluye que entre evaluacién de responsabilidad en el trabajo y
competencia laboral existe correlacion positiva considerable en un valor
de 0,732 (tabla 24) la cual ha permitido indicar la evaluacion de
responsabilidad en el trabajo es el instrumento que logra monitorear y
hacer cumplir las tareas con el fin de mejorar la competencia laboral.
Situacién que se necesita mejorar en el Consorcio Saneamiento San
Martin, Huanuco ya que se identificd que en su gran mayoria califica de
regular el cumplimiento de las tareas y calificacion de regular en la
puntualidad de los operarios en el trabajo. Afirmacién corroborada en la
tabla 8y 9.

Se concluye que entre evaluacién de autonomia en el trabajo y
competencia laboral existe correlacion positiva considerable en un valor
de 0,612 (tabla 25) la cual ha permitido indicar que la evaluacion de la
autonomia es una funcibn que generar mayor capacidad en los
colaboradores para hacer su trabajo con creatividad y realizacion
eficiente para lograr mayor competencia laboral. Situacion que se debe
mejorar en el Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco, ya que se
identifico que la mayoria califica de regular el nivel de autonomia que
tiene los operarios para cumplir sus tareas delegadas; la creatividad
para desempeifiar su trabajo es regular y la capacidad de realizar su
trabajo es regular, la cual no garantiza eficientemente a la competencia

laboral. Afirmacién corroborada en a tabla 10y 11.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al responsable del area de Recursos Humanos del
Consorcio Saneamiento San Martin, fortalecer e implementar como
instrumento de gestion la evaluacién del desempefio a los operarios
para medir el nivel de capacidades, con el fin de poder capacitarlos y
retroalimentar en sus funciones a cumplir.

Se recomienda al responsable del area de Recursos Humanos del
Consorcio Saneamiento San Martin, efectuar constantemente la
evaluacion del conocimiento de los operarios con el fin de identificar el
nivel de informacion que cuentan con referente a sus funciones para
gue de esta manera se pueda realizar talleres de capacitacion e
induccion a los operarios, con el fin de mejorar la competencia laboral.
Se recomienda al responsable del area de Recursos Humanos del
Consorcio Saneamiento San Martin, dar mayor importancia a la
evaluacion de la calidad de vida laboral en los operarios de la empresa,
efectuado talleres participativos, premiando el esfuerzo de los operarios
y dandoles mayor valor en su trabajo, con el fin de mejorar su
satisfaccion en el ambiente laboral, y con ello mejorar la competencia
laboral.

Se recomienda al responsable del area de Recursos Humanos, del
Consorcio Saneamiento San Martin, fortalecer la induccién al trabajo
en cooperacion y en equipo, dandoles mayor facultad de participacion a
los operarios para interactuar con sus compafieros de trabajo, con el fin
de mejorar la interaccion y asistencia laboral; la cual es indispensable
para alcanzar estandares de buen desempefio laboral.

Se recomienda al gerente del Consorcio Saneamiento San Matrtin,
Huanuco evaluar constantemente el nivel de responsabilidad de los
operarios y demas trabajadores con el fin de medir el cumplimiento de
sus tareas o funciones, para que de esta forma se pueda delegar
mayor monitoreo y supervision que permitan asegurar el cumplimiento
de las responsabilidades de los operarios.

Se recomienda al gerente de ingenieria del Consorcio Saneamiento

San Martin, Huanuco implementar un taller de participaciéon en la que
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cada operario pueda estructurar el tiempo y el flujo de trabajo de la
mejor manera, para cumplir en el momento oportuno; este taller permita
fortalecer la autonomia laboral, la creatividad y la capacidad de realizar

las tareas que se le delega cada dia en la obra.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema

Problema general

Objetivo

Objetivo general

Hipotesis

Hipoétesis general

Variables

1

Dimensiones

Indicadores

Metodologia

¢De qué manera la
evaluacién del
desempefio contribuye
como instrumento para
mejorar la competencia

Analizar si la
evaluacién del
desempefio contribuye
como instrumento para
mejorar la

La evaluacién del
desempefio contribuye
significativamente como
instrumento para
mejorar la competencia

Evaluacién del

Conocimiento en

el trabajo

Calidad de vida

laboral

Cooperacion en el

Funciones laborales
Tareas
Ambiente laboral

Relacion interpersonal
Enfoque de trabajo

. competencia laboral . desempefio trabajo L :
laboral de los operarios P . laboral de los operarios P participativo en equipo
: de los operarios en el . . . .
en el Consorcio Consorcio en el Consorcio Responsabilidad  Asistencia
Saneamiento San Martin, : Saneamiento San en el trabajo Puntualidad
. Saneamiento San - .
Huanuco 20247 Martin, Hudnuco 2024 Martin, Huanuco 2024 Creatividad
’ Autonomia en el
trabajo Realizacién
- . - T - Dimensiones Indicadores

Problema especifico Objetivo especifico Hipotesis especifica 2

. . Describir si la L

¢De qué manera la evaluacion del La evaluacion del o

evaluacion del - conocimiento en el Tecnicas

- conocimiento en el ; X
conocimiento en el ; X trabajo contribuye
- : trabajo contribuye A

trabajo contribuye como X significativamente como

. . como instrumento para . .

instrumento para mejorar . instrumento para Competencia .

. mejorar la X . Habilidades
la competencia laboral . mejorar la competencia laboral
de los operarios en el competencia laboral laboral de los operarios
de los operarios en el Interpersonales

Consorcio Saneamiento
San Martin, Huanuco
20247

Consorcio
Saneamiento San
Martin, Huanuco 2024

en el Consorcio
Saneamiento San
Martin, Huanuco 2024

Tipo de
Investigacion

Aplicada

Enfoque

Cuantitativo

Nivel de
investigacion
Descriptivo
Correlacional

Disefio de
Investigacion
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Describir si la
¢,De qué manera la evaluacion de la
evaluacién de la calidad calidad en el trabajo
en el trabajo contribuye  contribuye como
como instrumento para instrumento para

., No experimental
La evaluacion de la P

calidad en el trabajo
contribuye
significativamente como
instrumento para

Tipo de Muestreo

mejorar la competencia  mejorar la X . Adaptabilidad No Probabilistico
) . mejorar la competencia
laboral de los operarios ~ competencia laboral laboral de los operarios
en el Consorcio de los operarios en el op
. . X en el Consorcio ia
Saneamiento San Martin, Consorcio . Poblacién: 16
. . Saneamiento San
Huanuco 20247 Saneamiento San Martin. HUAnuco 2024
Martin, Hudnuco 2024 ' Muestra: 4
. . Describir si la .
¢De qué manera la . La evaluacion de la
i evaluacién de la 2
evaluacién de la cooperacion en el cooperacion en el
cooperacion en el trabajo Pe . trabajo contribuye
contribuye como traba]c_) contribuye significativamente como
) . como instrumento para L
instrumento para mejorar meiorar la instrumento para Comunicacion y
la competencia laboral ) mejorar la competencia colaboracién

. competencia laboral )
de los operarios en el . laboral de los operarios
de los operarios en el

Consorcio Saneamiento X en el Consorcio
: . Consorcio .
San Martin, Huanuco Saneamiento San

Saneamiento San ; .
?
2024 Martin, Hudnuco 2024 Martin, Huanuco 2024 Iniciativa y

) , Describir si la ., Proactividad
¢De qué manera la La evaluacion de la

. evaluacion de la .
evaluacion de la - responsabilidad en el
- responsabilidad en el . .
responsabilidad en el . . trabajo contribuye
trabajo contribuye como trabajo contribuye significativamente como
. J ye col como instrumento para . 9 -
instrumento para mejorar . instrumento para . Técnica e
. mejorar la . . Desarrollo de liderazgo .
la competencia laboral . mejorar la competencia instrumento
. competencia laboral )
de los operarios en el ; laboral de los operarios
X . de los operarios en el .
Consorcio Saneamiento X en el Consorcio
) . Consorcio .
San Martin, Huanuco . Saneamiento San
Saneamiento San

Y - p
2024~ Martin. Hu&nuco 2024 Martin, Huanuco 2024
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¢,De qué manera la
evaluacion de la
autonomia en el trabajo
contribuye como
instrumento para mejorar
la competencia laboral
de los operarios en el
Consorcio Saneamiento
San Martin, Huanuco
20247

Describir como la
evaluaciéon de la
autonomia en el
trabajo contribuye
como instrumento para
mejorar la
competencia laboral
de los operarios en el
Consorcio
Saneamiento San
Martin, Huanuco 2024

La evaluacion de la
autonomia en el trabajo
contribuye
significativamente como
instrumento para
mejorar la competencia
laboral de los operarios
en el Consorcio
Saneamiento San
Martin, Hudnuco 2024

Autoadministracion

Encuesta y
cuestionario
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ANEXO 2

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene por finalidad recopilar datos para efectuar el
trabajo de investigacion titulada: Evaluacion del desempefioc como
instrumento para mejorar la competencia laboral de los operarios en el
Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024, por lo que se le
agradecerd por su apoyo y cooperacion en responder las siguientes

preguntas:

[{ L)

Marque con una “X’ la respuesta segun la realidad percibida de sus

subordinados.

CRITERIOS
PREGUNTAS 1 2 3 4 5
Malo | Tolerable | Regular |Bueno |Optimo
Variable 1: Evaluacién del desempefio
Dimension 1 Conocimiento en el trabajo

¢ Cual es su calificacion por el
cumplimiento de la cantidad de
ordenes de trabajo otorgada al
operario?

¢, Qué calificacion  daria al
cumplimiento de las tareas
diarias que se le asigna al
personal operario?

Dimensién 2 Calidad de vida laboral

., Como calificaria el ambiente
laboral entre el personal
operario?

Dimension 3 Cooperacion en el trabajo

¢Cual es el nivel de la relacién
interpersonal que existe en el
trabajo?

¢,Cudl es su calificacion sobre el
trabajo participativo de los
operarios de la empresa?

Responsabilidad en el
Dimensién 4 trabajo

¢,Como calificaria la capacidad
de asistencia laboral del operario
ante sus responsabilidades?

¢, Cual es el nivel de puntualidad
del operario en la empresa?
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Dimensiéon 5

Autonomiaen el t

rabajo

¢Qué grado de creatividad
demuestra el personal operario
para resolver problemas en el
trabajo?

¢El personal operario trabaja, sin
la necesidad de recurrir por
ayuda de otros?

Variable 2:

Competencia laboral

Dimensién 1

Habilidades

¢, Qué nivel de capacidad técnica
demuestra el operario para
desempefiar sus funciones?

.,Como calificaria la relacion
interpersonal del operario con
sus compaieros de trabajo?

¢El  personal demuestra su
adaptacion a los cambios que
efectlia en la empresa?

Dimension 2

Iniciativa y Proact

ividad

¢, Qué nivel de iniciativa tiene el
operario para realizar sus
tareas?

SEl  colaborador  demuestra
liderazgo ante una actividad en
equipo?

¢ Qué nivel de compromiso tiene
el operario para administrar los
recursos que se le otorga para
cumplir sus funciones?
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ANEXO 3
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA Y DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”

Sumilla: Solicito Autorizacién para
aplicar cuestionario de investigacién

Sr. Representante Legal del Consorcio Saneamiento San Martin

Yo, Sherley Sindy Valerio Baltazar, identificado con nimero de DNI 73589415,
domiciliado en Calle Bq colpa alta 11 interior A Pblo. Colpa alta Huénuco, con teléfono
celular nimero 970119637 y correo electrénico 2017160095@udh.edu.pe, ante usted
con el debido respeto a su representada me presento y expongo:

Que, teniendo la necesidad de aplicar cuestionario de investigacion, recurro a su digno
despacho a efectos de SOLICITAR AUTORIZACION de permiso al suscrito, para
ingresar a los ambientes de la empresa CONSORCIO SANEAMIENTO SAN MARTIN
para realizar la ejecucién de la encuesta generada por el trabajo de investigacién
(TESIS) titulada “EVALUACION DEL DESEMPENO COMO INSTRUMENTO PARA
MEJORAR COMPETENCIA LABORAL EN EL CONSORCIO SANEAMIENTO SAN MARTIN,
HUANUCO 2024”, cuya finalidad es para optar el Titulo de LIC. EN ADMINISTRACION,
en la Universidad de Huanuco. Tenido en consideracion las exigencias actuales de la
SUNEDU el cual es el conocimiento publico, que, para la obtencién de grado o titulo, la
ejecucion de las tesis resulta indispensable, acreditar las evidencias inherentes para los
cuales se obtuvieron los datos de la investigacion.

Por lo expuesto:
Ruego a usted acceder a lo solicitado por ser de justicia.

Huénuco 12 de junio del 2024

Atentamente,

CONSORCIO SANEAMIENTO
SAN MARTIN

12JUN 212
RE/CIBIDO
e, in J3044
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UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTACION DE EMPRESAS

CONCENTIMIENTO INFORMADO

Yo, REPRESENTANTE LEGAL DEL CONSORCIO SANEAMIENTO SAN MARTIN,
reconozco haber informado sobre los beneficios, riesgos y molestias, asi como
también mis derechos y responsabilidades, también reconozco no haber sido
persuadido, manipulado u coaccionado, por tanto, ACEPTO participar voluntariamente
de la presente investigacion que tiene como titulo:

“EVALUACION DEL DESEMPENO COMO INSTRUMENTO PARA MEJORAR
COMPETENCIA LABORAL EN EL CONSORCIO SANEAMIENTO SAN MARTIN,
HUANUCO 2024”

Desarrollado por: SHERLEY SINDY VALERIO BALTAZAR en Administracion de
Empresas de la Universidad de Huanuco, y admito haber sido informado que el
objetivo de la investigacion es:

Evaluacién Del Desempefio Como Instrumento Para Mejorar Competencia Laboral En El
Consorcio Saneamiento San Martin, Huanuco 2024

Me han indicado también que la investigacion ingresara a las instalaciones del
consorcio Saneamiento San Martin, para efectuar la encuesta a cada servidor publico.

Reconozco que la informacién que yo provea en el curso de la investigacion no sera
usada para ningun propésito, fuera de este estudio sin mi consentimiento.

Ha sido informado de que pueda hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento y que pueda retirarse del mismo modo cuando asi lo desea, sin que esto
acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi participacion
en este estudio puede contactar a: SHERLEY SINDY VALERIO BALTAZAR, al celular
970 119 637

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregado y que
puedo pedir informacién sobre los resultados de este estudio cuando esta haya
concluido, a la persona citada.

Huénuco, 17 de junio del 2024
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ANEXO 4
ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En la ciudad de Huanuco, siendo las 11:15 horas del dia 06 del mes de
diciembre del afio 2024, en el Auditorio “San Juan Pablo II” de la Facultad de
Ciencias Empresariales, en el cumplimiento de lo sefialado en el Reglamento
de Grados y Titulos de la Universidad de Huanuco, se reunieron la sustentante
y el Jurado Calificador, integrado por los docentes:

Mtro. William Giovanni Linares Beraun (Presidente)
Mtro. Brand Harrys Martel Fretell (Secretario)
Mtra. Magaly Haydeé Carbajal Alvarez (Vocal)

Nombrados mediante la RESOLUCION N.° 1131-2024-D-FCEMP- PAAE-UDH para
evaluar la Tesis intitulada “EVALUACION DEL DESEMPENO COMO
INSTRUMENTO PARA MEJORAR COMPETENCIA LABORAL DE LOS
OPERARIOS EN EL CONSORCIO SANEAMIENTO SAN MARTIN,
HUANUCO 2024, presentada por la Bachiller, VALERIO BALTAZAR, Sherley
Sindy, para optar el titulo Profesional de Licenciada en Administracion de
Empresas.

Dicho acto de sustentacién se desarrolld en dos etapas: exposicion y
absolucion de preguntas; procediéndose luego a la evaluacion por parte de los
miembros del Jurado.

Habiendo absuelto las objeciones que le fueron formuladas por los miembros

del Jurado y de conformidad con las respectivas disposiciones reglamentarias,

procedieron a deliberar y calificar, declarandola AF/6840A con el

calificativo cuantitativo de /5 Jomce y cualitativo de
,8 VSN O (Art. 47 - Reglamento General de Grados y Titulos).

Siendo las /2:99 horas del dia b6 del mes de diciembre del afio 2024, los
miembros del Jurado Calificador firman la presente Acta en sefal de

- %V

Wﬂi&am‘ﬁﬁv%ﬁﬁunares Beraun
N° DNI 07750878

Cédigo ORCID: 0000-0002-4305-7758

PRESIDENTE
Mtro. BW /s artel Fretell Mtra. Magaly Haydeé Carbajal Alvatez
DNI: 4325 DNI: 09872196
Codigo ORCID: 0009-0002-5369-9073 Codigo ORCID: 0000-0002-9489-3588
SECRETARIO VOCAL
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