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RESUMEN

Objetivo: Determinar en qué medida el desplazamiento de personal se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de Sede central del
Gobierno Regional de Tacna, afio 2021. Tipo: Bésica, nivel: Relacional y
de disefio no experimental. Poblacion y muestra: 81 trabajadores, muestra
censal. Resultados: En desplazamiento de personal obtuvo un 50,62 % en
el nivel medio, y el desempefio laboral un 51,85 % en el nivel medio.
Conclusiones: Segun el analisis estadistico para la variable desplazamiento
de personal y desempefio laboral la prueba estadistica Correlacion de
Pearson arrojoé una significancia bilateral de 0,000 siendo menor al 0,05,
por lo tanto se concluye que ambas variables de estudio se encuentran

relacionadas.

Palabras clave: Desplazamiento de personal, desempefio laboral.
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ABSTRACT

Objective: To determine to what extent the displacement of personnel is
related to the work performance of the workers of the Central Headquarters
of the Regional Government of Tacna, year 2021. Method: type: basic, level:
relational and non-experimental design. Population and sample: 81
workers, census sample. Results: in displacement of personnel it obtained
50.62 % in the middle level, and work performance 51.85 % in the middle
level. Conclusions: According to the statistical analysis for the variable
displacement of personnel and job performance, the Pearson Correlation
statistical test showed a bilateral significance of 0.000, being less than 0.05,

therefore it is concluded that both study variables are related.

Keywords: personnel displacement, work performance.
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INTRODUCCION

Para el desarrollo de la investigacion se realizaron los siguientes

capitulos:

El capitulo I, contempla el problema a investigar, el objetivo general

y especificos, la justificacion e hipotesis de trabajo.

El capitulo Il contempla el marco tedrico de las variables de estudio,

desarrollados en antecedentes, teorias y definiciones.

En el capitulo 1l contempla el marco metodoldgico, el tipo y disefio,

poblacion, muestra, técnica e instrumentos de investigacion.

En el capitulo IV, contempla el andlisis e interpretacion de los

resultados de la tesis.

En el capitulo V, contempla la discusion de los resultados,

conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

A nivel internacional, segun Manjarrés et al. (2013) en Colombia, se
realiz6 un estudio sobre el Modelo de Evaluacion del Desempefio,
indicando que con una evaluacion adecuada del desempefio del personal
puede identificar las debilidades y fortalezas del personal, determinar la
calidad de los subordinados, verificar el logro de las funciones de gestién e
identificar la eficacia y eficiencia de las funciones de gestion, cumplir
funciones, definir requisitos para programas de seleccién, formular
funciones para puestos especificos, fundamentar la premiacién del buen

desempefio y definir la capacitacién a realizar.

Asi mismo, Bonnefoy y Armijo (2005), precisan que evaluar el
desemperio de la gestidén publica es fundamental para los esfuerzos de los
tomadores de decisiones de las instituciones gubernamentales, a todos los
niveles de la gestion nacional, regional y local. La necesidad de optimizar
la eficiencia y eficacia en el uso de los recursos y de crear y fortalecer
mecanismos de rendicidon de cuentas a los ciudadanos y actores en torno
al comportamiento publico ha llevado a los gobiernos a impulsar el
desarrollo de indicadores de desempefio en las instituciones publicas.



Segun lproup (2020), realizé un informe multinacional que sefala
gue aproximadamente el 87 % sefald respecto a la rotacion de personal,
gque es un gran desafio, ya que las nuevas generaciones optan por
quedarse como maximo un promedio de dos afios en una empresa,
debiéndose esto a posibles razones, la basqueda de un nuevo empleo,
escasez de oportunidades, muchas veces desmotivados porque no se
sienten valorados, por ello no logran alcanzar los resultados personales y

profesionales.

A nivel nacional, segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(2022), bajo el Informe Técnico 000052-2022-Servir-GPGSC, publicado en
el afio 2022, sefiala el articulo 76 del Reglamento de la Carrera
Administrativa, aprobado a través del Decreto Supremo 005-90-PCM,
reconoce la accion de desplazamiento aplicables a los servidores que
conforman la carrera administrativa y las particularidades de su aplicacion
y la mecanica operativa que fueron establecidas por el Instituto Nacional de
Administracién Publica a través del Manual Normativo de Personal N° 002-
92-DNP "Desplazamiento de Personal”, aprobado por Resoluciéon N013-92-
INAP-DNP; por otra parte a través de la Escuela de Negocios (2019),
describe que segun el informe de “Price Waterhouse Coopers - PWC”, Peru
es uno de los paises que tiene el nivel mas alto de rotacion de personal en

toda América con el 20 %.

Asi mismo, respecto al desempefio laboral Marin y Delgado (2020),
sefialan que es un tema muy sensible para las organizaciones, sobre todo
en aquellas de caracter publico donde tienen que alcanzar los objetivos

institucionales y lograr las metas propuestas por el Estado; sin embargo,



muchas autoridades no le dan mayor atencion por la condicion politica, ya
que los funcionarios ejercen la funcion por conveniencia personal sin
cumplir con las competencias determinadas en los perfiles de puestos

laborales.

A nivel local, en el Gobierno Regional de Tacha (GRT), gran nUmero
de veces se da el caso de desplazamiento de personal (DP), por ejemplo
cuando se asume un nuevo gobierno o autoridades, siendo estas mismas
gue cuentan con su personal de confianza y propio equipo de trabajo que
asumen diversas responsabilidades, sin tomar en cuenta los requisitos
minimos del perfil profesional requeridos para cada area, situaciones que
afectan parcial o directamente a los trabajadores, creando un miedo
psicoldgico de ser trasladados de sus puestos de trabajo, o que creara un
desequilibrio emocional que afectara el desarrollo o0 desempefio laboral.

Si esta situacion persiste el personal administrativo que labora en el
Gobierno Regional de Tacna se vera afectado por diversas situaciones que
estan relacionadas a su desempefio laboral, algunos de ellos son:
Comunicacion ineficiente, el desplazamiento de personal, diferencia entre
los valores personales frente a los valores institucionales, la suma de esos
factores mencionados crean un cierto descontento entre los trabajadores,
repercutiendo en los ambientes de trabajo, generando un clima laboral poco
adecuado, con mucha tensién y autoritarios que restan en la eficacia de los
trabajadores, que a causa de ellos su personalidad se vuelve apatica,

afectado de manera sustancial la calidad de servicio y trabajo en general.



Debemos mencionar que, al surgir problematicas dentro de un marco
de estabilidad laboral en una empresa, estos efectivamente afectan el
desemperio de sus trabajadores, por ello es importante buscar las causas
gue dan origen a niveles alto de desplazamiento de personal, que muchas
veces se mantienen ocultas como por ejemplo la motivacion, descontento,
poca satisfaccion laboral, ademas a ello se encuentra vinculado una

ineficiente gestion de Recursos Humanos (RR.HH.).

Con el presente trabajo de investigacién pretendemos encontrar,
que factores estan relacionados al desplazamiento de personal en el GRT,
motivadas ademas, por el hecho de que en estos momentos el
desplazamiento de personal no gestionado adecuadamente constituye una
caracteristica desfavorable en muchas instituciones publicas, repercute en
el desempeiio laboral, por tanto, se sugiere llevar a cabo la presente
investigacion, para encontrar una alternativa de solucion, porque cuando
surgen problemas en la estabilidad laboral de una institucién, esto podria

afectar el desempeiio de la misma.



1.2 Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢En qué medida el desplazamiento de personal se relaciona con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 20217

1.2.2. Problemas especificos

¢En gué medida la rotacion de personal se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de

Tacna, afio 202172

¢En qué medida el ascenso de personal se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de

Tacna, afio 202172

¢En qué medida el destaque de personal se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de
Tacna, afo 20217

¢ En qué medida los encargos de personal se relacionan con el desempefio
laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de
Tacna, afio 2021?



1.3 Justificacion de la investigacion

1.3.1. Justificacién tedrica

Este trabajo servirh como referencia y fundamento tedrico para
futuros estudios, ya que ayudard a comprender que gestionar
adecuadamente el desplazamiento de personal es importante en el
desempeiio laboral, ya que dicho factor puede definir el alto o bajo
desempefio de los trabajadores, asi como poca satisfaccion laboral, el
desplazamiento de personal debe ser considerado un tema de suma
importancia, porque en un corto y mediano plazo permitir4 retener a los
trabajadores para crear valor dentro de la misma, asi mismo como también
puede ser considerado como una referencia para la toma de decisiones con

respecto a la dotacién de personal y mejora de habilidades.

1.3.2. Justificacion metodologica

Para alcanzar los objetivos propuestos en la tesis, se acudira primero
a la aplicacion de instrumentos de recoleccién de datos debidamente
validados y confiables, estos instrumentos antes de su aplicacion seran
calificados mediante el juicio de expertos, ademas es importante mencionar
que para el desarrollo de la tesis se utilizara el método correlacional, que
permitira conocer de manera mas clara el objeto de estudio, asi mismo
conocer la situacion actual de los trabajadores, la poblacion de estudio sera
el personal del GRT.



1.3.3. Justificacion practica

Es importante reconocer algunas deficiencias para corregirlas y
tomar acciones necesarias para mejorar y controlar el desplazamiento de
personal que influirhn en el comportamiento y decisiones de los
trabajadores, si bien es cierto que mantener a cero el nivel de
desplazamiento de personal en una institucion, seria por otro lado presentar
niveles de estancamiento que generarian altos costos para el GRT, para
ello, tener conocimiento de un adecuado proceso de seleccion,
entrenamiento capacitacion son ideales para mantener un buen

desempeiio laboral.

1.3.4. Justificacion social

Es necesario identificar factores asociados al desplazamiento de
personal para tomar medidas preventivas o correctivas a tiempo, para
otorgarles a los trabajadores beneficios como, estabilidad Ilaboral,

capacidad de ascenso, desarrollo personal y profesional.

1.4 Alcances y limitaciones

1.4.1. Alcances

o Este trabajo se enfocara directamente al sector de la gestion publica.



o Esta investigacién cumplira con los lineamientos de la metodologia de

la investigacion exigida por el centro de estudio superior.

o Se obtuvo informacién primaria mediante la encuesta realizada.

1.4.2. Limitaciones

o No se registran trabajos similares en nuestra region y contexto

provincial, ciudad de Tacna.

o La disponibilidad de tiempo del talento humano para participar en la
investigacion en la colaboracion de responder a los cuestionarios de

investigacion.

o Por otro lado, en lo que se corresponde al financiamiento, sera

autofinanciada.

1.5 Objetivos de lainvestigacion

1.5.1. Objetivo general

Determinar en qué medida el desplazamiento de personal se relaciona con
el desempefio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021.



1.5.2. Objetivos especificos

Determinar en qué medida la rotacién de personal se relaciona con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021.

Determinar en qué medida el ascenso de personal se relaciona con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno
Regional de Tacna, afio 2021.

Determinar en qué medida el destague de personal se relaciona con el
desemperfio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021.

Determinar en qué medida los encargos de personal se relacionan con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021.
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1.6 Hipodtesis

1.6.1. Hipotesis general

El desplazamiento de personal se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021.

1.6.2. Hipotesis especificas

La rotacion de personal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2021.

El ascenso de personal se relaciona significativamente con el desempefiio
laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2021.

El destaque de personal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de
Tacna, afo 2021.
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El encargo de personal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2021.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1. A nivel internacional

Céardenas (2021), en su tesis “La rotacion del personal y el
desempeno laboral del sector textil”, tuvo como objetivo realizar un analisis
sobre la influencia de la rotacion de personal en el desempefio, bajo un
método cuantitativo, donde el desempefio laboral obtuvo un 80% vy la
variable rotacién de personal obtuvo un 79,9%. Entonces la rotacion del

personal influye en el desemperio de los trabajadores.

Rubio y Villagran (2017), en su tesis “la rotacion del personal y su
incidencia en el desempefio del talento humano en la corporacion fiales”
tuvo como objetivo verificar si la rotacion del personal influye en el
desempefio laboral, a través de un método analitico y estadistico. Se
obtuvo que la rotacion del personal influye directamente en el desempeiio

laboral, por lo que seria necesario aplicar un plan de accion.



2.1.2. A nivel nacional

Campos (2019), en su tesis “Desplazamiento del recurso humano y
su relacién con el desemperio laboral de los profesionales de salud del INO
Dr. Francisco Contreras Campos, 2018”, tuvo como objetivo conocer como
se relaciona el desplazamiento con el desempefio laboral, a través de un
metodo correlacional, después de la estadistica aplicada no se encontrd

relacion significativa entre las variables de estudio.

Urrelo (2019), en su tesis “El desplazamiento de personal y sus
implicancias econdémicas y emocionales por cambio de gobierno en la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande”, tuvo como objetivo conocer qué
implicancia tiene el desplazamiento de personal por cambio de gobierno ,
a través de un método cuantitativo, donde se obtuvo lo siguiente el 32 %
fueron recomendados, el 30 % no sentian seguridad en su puesto de

trabajo y el 28 % fue rotado.

Altamirano y Encajima (2019), en su tesis “Analisis de la rotacion de
personal y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
platanos chips Chiclayo 2017”. Tuvo como objetivo evaluar la rotacion de
personal y el trabajo, a través de un meétodo descriptivo — explicativo. Frente
a los resultados se tomo la decision de disefiar un plan de seleccion de

personal.
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Quispe (2017), en su tesis “La rotacidon de personal y la relacion con
el desemperio laboral en la empresa termoencogibles del Perd S.A., Lima
20177, tuvo como objetivo determinar la magnitud de la relacién de la
rotacion de personal con el desempefio, a través de un método bésico,
donde se concluye que si existe una relacion significativa entre las variables

de estudio.

2.2 BASES TEORICAS

2.3.1. Desplazamiento de personal

En la Administracion Publica (AP), el DP tiene como propdsito
mejorar las experiencias y conocimientos propios del trabajador, la que
tiene que ser ejecutada en el desempefio de sus actividades. “Los
desplazamientos son designacion como directivo publico o como servidor
de confianza, rotacion, destaque, encargo de funciones y comision de
servicios”, segun el articulo 81 de la Ley N.° 30057. (Congreso de la
Republica, 2013, p. 11).

Segun el “Decreto Supremo N° 040-2014-PCM” (2014) en el articulo
265 del “Reglamento General de la Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil”
sefala que el DP acto administrativo donde un servidor civil, por disposicion
de la EP, pasa a desarrollar temporalmente distintas funciones dentro o
fuera de su centro laboral, considerando las necesidades del Servicio Civil.
Por otro lado, por disposicion fundamentada de la entidad, se puede

desplazar a un servidor civil, en puestos diferentes, considerando que sea
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del mismo nivel y la misma compensacion, ademas se tiene que contar con

la conformidad del servidor.

Segun la Direccion Nacional de Personal e Instituto Nacional de
Administracién Publica (2021), el DP se conceptualiza como la accion
administrativa de personal, que a través del cual se autoriza a un trabajador
de la AP a desempefiar actividades que sean compatibles con el cargo que
tenia o sea titular, son 4 acciones a realizar para el desplazamiento de

personal:

e En cada unidad, se realizan analisis y evaluaciones del cumplimiento de
metas, siendo esta la responsabilidad de los trabajadores, asimismo, se
califica y evallia el comportamiento laboral de los mismos, por resolucion

del nivel correspondiente.

e EIDP debe hacerse periddicamente y de acuerdo con los requerimientos
de puestos de trabajo compatibles con la especialidad y nivel de carrera

del trabajador.

e Los trabajadores que se desplacen, recibiran oportunamente las nuevas
especificaciones de puesto, si las hubiere, para que conozcan las

funciones que desempefiaran.
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e Eltrabajador que deba desplazarse realizard la respectiva asignacion de

turnos, de conformidad con las normas vigentes al respecto.

Por otra parte, segun Boyer (2019), reitera que la potestad de gestion
de la AP otorga destinar RR.HH. y movilizarse de acuerdo con las
necesidades de la unidad para llevar a cabo los objetivos publicos
asignados, respetando los derechos de la organizacién personal de los

servidores publicos.

Algunas situaciones de desplazamiento asumen la vigencia del
principio del “Estado unitario”, que posibilita que la AP sea vista como un
anico empleador en busca del movimiento de empleados entre organismos
subordinados u organismos publicos para servir propositos publicos o

difundir mayor profesionalizacion de los mismos.

Segun EIl articulo 81 de la Ley N° 30057 (2013) indica que el
desplazamiento de personal es el acto de administracion mediante el cual
un servidor civil, por disposicion de la entidad publica, pasa a desempefar
temporalmente diferentes funciones dentro o fuera de su entidad, y se

componen de:

2.3.1.1. Rotacion de personal

“Es la autorizacion de desplazamiento interno de los servidores, con
motivo de declararse en reestructuracion la entidad, o realizarse una
racionalizacion de servidores segun resultados de evaluaciones de areas”;
segun el “Art. 78° del Decreto Supremo No 005-90-PCM" (2013).
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Por otra parte Segun Boyer (2019), la rotacion consiste en reubicar
al servidor en la entidad para encomendar las mismas funciones en el lugar
donde va, a las que realiza en el lugar de donde proviene, por la misma
remuneracion. Si la retribucion es mayor, nos enfrentaremos a una accion
progresiva, en caso sea menor, el ordenamiento juridico lo considerara
como hostigamiento. Para efectuar la rotacion solo se requiere el
consentimiento del 6érgano de gobierno, salvo en los casos en que se
realice fuera de los locales de una entidad publica para una oficina
descentralizada, donde el servidor interesado debera presentar un acuerdo

por escrito.

2.3.1.2. Ascenso de personal

“‘Cuando en base al reconocimiento de méritos y calificacidon
obtenida en concurso, el trabajador es desplazado a un nivel superior”;
segun los Art. 26° del (Decreto Ley N° 11377, 2013) y Art. 21° del (Decreto
Supremo N° 522, 2013):

e Debe existir vacante.
e Designado en el nivel respectivo, por lo menos por un afo.
e Tiene una evaluacion del trabajo satisfactoria.

e Cumplir con los requisitos minimos para el cargo.

Segun Activos Mineros S.A.C. (2018), por otro lado, incluye un

cambio en las funciones que originalmente se contratan, con mejoras en la
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profesionalizacion y remuneracion de los trabajadores y relacionado con el
desempeiio de funciones de niveles superiores en la misma linea

jerarquica, se accede a un cargo superior.

2.3.1.3. Destaque de personal

Significa el “traslado de un empleado publico a otra dependencia o
unidad en un plazo no mayor de un afo. El destaque no procede a ocupar
un cargo administrativo publico ni en los casos del servidor involucrado en
un proceso disciplinario”, segun el Art. 80° del (Decreto Supremo N° 005-
90-PCM, 2013) el destaque, con las siguientes condiciones: Los servidores
publicos mantienen contacto con la unidad de donde provienen, el servidor
no deja de percibir oportunidades de crecimiento y su tiempo de servicio es
computable y no se interrumpe, ademas los funcionarios tienen la

obligacion de seguir los reglamentos que rigen el destinatario.

Segun Activos Mineros S.A.C (2018), el destaque es el
desplazamiento temporal de un trabajador para realizar alguna actividad en
su dmbito de competencia funcional, a otra gerencia o sede operativa de

una organizacién. Ademas, no sera por un periodo menor a 30 dias (p. 3).

Por otra parte Segun Boyer (2019), comprende el traslado temporal
de un trabajador a otra institucion, previa solicitud fundada de dicha entidad,
para realizar funciones que le encomiende la entidad receptora en el &mbito
de su competencia funcional. Los servidores publicos reciben una

compensacion econdmica en la entidad de destino. La promocion tiene una
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duracion no inferior a treinta dias naturales, no debe exceder un afio de
“ejercicio presupuestal”’ y requiere el consentimiento previo del asistente.
Los motivos por los que el servidor solicita el recargo, se basan en motivos

de salud propios, de su conyuge o hijos o de su unidad familiar.

2.3.1.4. Encargo de personal

“‘Cuando se autoriza al empleado de carrera o contratado
permanente, el desempefio temporal de funciones, en los siguientes
casos”, segun el Art. 82° del (Decreto Supremo N° 005-90-PCM, 2013):

e De Puesto: “En plaza presupuestal vacante, en un plazo no mayor de
tres (03) meses, se permite una prérroga de tres (03) meses sin

exceder el ejercicio presupuestario”.

e De Funciones: “En plaza cuyo titular se encuentra de licencia,
vacaciones, comision del servicio, capacitacion, enfermedad, etc.; en
plaza cuyo cargo esta aprobado en el cuadro para asignacion de

personal y presupuestal”.

Segun el Ministerio de Economia y Finanzas (2012), “el encargo es
una accion administrativa de desplazamiento de personal, mediante la cual
se autoriza a un servidor de carrera y de contratacion administrativa de

servicios”. (p. 2).

Segun Activos Mineros S.A.C (2018), se da por encargo de

funciones cuando ocurre un desplazamiento temporal, excepcional y
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fundamentado de un trabajador para cubrir un puesto vacante o cuando el
titular de un puesto esté ausente por vacaciones, motivos de salud o

capacitacion (p. 4).

Por otra parte Segun Boyer (2019), el encargo se da cuando se
autoriza a un trabajador vinculado indefinidamente al desarrollo de
funciones gerenciales en una institucion, tiene caracter temporal, y es
excepcional, pudiendo ser revocada por la institucibn en cualquier

momento.

2.3.2. Desempefio laboral

Quispe y Condor (2021), mencionan sobre el origen del desempefio
laboral: La historia del desempefio laboral evoluciona en una secuencia de
etapas que inician con el control de los trabajadores, supervisandolos en
sus roles en el lugar de trabajo, luego de este primer concepto se pasa al
siguiente, en un concepto que se puede medir y evaluar surge el
desemperio, teniendo en cuenta la contribucion de cada empleado en el
logro de las metas, y el Ultimo paso, esta evaluacién del desempefio esta
disefiada y formada desde diferentes enfoques, lo que lleva a la ventaja de
los trabajadores y jefes.

En el siglo VI, segun Camejo (2008), San Ignacio de Loyola usé un
sistema para calificar a los jesuitas a través de informes de actividad y
puntajes; luego, a fines del siglo XIX, la gente valoraba los méritos y las
hazafas de algunos oficiales, quienes entregaban a tiempo sus informes a

sus subordinados (Strauss & Sales, 1981).
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A mediados de 1930 Fernandez (1995), destaca que el desempeiio
laboral ha satisfecho la necesidad de contar con informacién ocupacional
estandarizada para apoyar las actividades de reclutamiento y colocacion,
en particular, los grupos de trabajo designados por codigo de 5 o 6 digitos,
para indicar si se trata de un trabajo calificado, semicualificado o no

calificado.

Segun Camejo (2008), luego las evaluaciones de desempefio en los
Estados Unidos surgieron durante las décadas de 1920 y 1930, cuando las
empresas decidieron introducir un procedimiento para justificar las politicas
de compensacion asociadas con las responsabilidades laborales y las

contribuciones de los empleados al éxito de la empresa.

Actualmente, contindan implementandose nuevos modelos de
evaluacion, los cuales han sido criticados por ser anarquicos e informales,
lo que da lugar a diferentes enfoques de gestion con los que se realiza el
proceso de evaluacion del desempefio. Hoy mas que nunca, las nuevas
tecnologias informéticas y de internet estan transformando la sociedad y
las empresas, es por ello que el énfasis debe estar en adoptar sistemas de
evaluacion del desempefio, implementando una estrategia que involucre
tanto a jefes como a subordinados para lograr objetivos comunes (Camejo,
2008).

Dentro de algunas definiciones del desempefio laboral tenemos a
Pedraza et al. (2010), que establece que el DL se define como

comportamientos observados en cada trabajador que busca cumplir con las
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metas organizacionales, para que sean medidos por su capacidad y aporte

a una empresa.

Mientras que Navarro (2014), el DL es como los trabajadores logran
alcanzar las metas organizacionales en un tiempo determinado, también
indica que es la eficiencia de los empleados que trabajan dentro de un
periodo de tiempo determinado en la organizacion, necesaria para las
organizaciones y los individuos, por lo tanto el tener un buen desempefio
solo depende del comportamiento o actitud de cada trabajador para

alcanzar resultados.

Por otra parte Chiavenato (2007), sostiene que el DL cambia de una
persona a otra y esta supeditado a distintas condicionantes que influyen en
él. Al mismo tiempo cada esfuerzo que realiza un trabajador muchas veces
depende de las habilidades y capacidades de cada uno y de como percibe

el rol que demanda.

Por su parte Saufie y Gonza (2017), afirman que el DL es la forma
en que el personal de una empresa labora de forma efectiva, con objetivos
comunes. Mientras que Guzman (2017), afirma que el DL esta asociado a
las caracteristicas propias de cada trabajador, como por ejemplo:

Habilidades de interaccion con la empresa y sus miembros.

Como lo precisa Wayne (2010), es un proceso dirigido por metas
para asegurar que las acciones institucionales se tomen de manera

adecuada para propagar el logro de las metas de los colaboradores, grupos
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y organizacion. La gestion del desempefio es una secuencia dindmica y de
largo plazo, los esfuerzos de todos los empleados deben estar dirigidos al
logro de las metas, en este sentido Chiavenato (2011), delineé las acciones
y procedimientos observados por los empleados en el logro de las metas,
ademas afirm6 que el adecuado desempefio laboral es una fortaleza
organizacional. Asimismo, destacé que los trabajadores crean habilidades
especializadas que se adquieren mejorando las condiciones de trabajo y el

desarrollo humano.

Para Stoner y Freeman (1994), es la forma en que se realizan
efectivamente las acciones, con el fin de lograr objetivos comunes, el
concepto fue ampliado por Milkovich y Bourdieu (1994), como relacién de
habilidades, aptitudes, necesidades y cualidades; por lo tanto, el
rendimiento del servidor, como sefiala Cuesta (2010), estan en linea con
los requisitos establecidos para la ubicacién y representan un ajuste

probado.

Del mismo modo Campbell et al., (1970), definieron el desempeiio
como un comportamiento laboral relacionado con el logro de las metas
organizacionales, que incluyen varios tipos de beneficios. En este sentido,
cada organismo publico o privado define claramente sus metas, objetivos,
mision y visién a cumplir en un plazo o periodo de tiempo determinado; esto
es poco probable o casi nunca se logra cuando estos son desconocidos

para los trabajadores de la organizacion.

Por otro lado, Robbins y Judge (2009), coinciden en el desempeiio

al final de la accion, aunque represente horas de intenso entrenamiento
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previo, asi como un desarrollo efectivo y verdaderamente posible de las
responsabilidades funcionales. Chiavenato (2011), sefialdé que el
desemperio es la eficacia del trabajador, necesaria para este, para que el
individuo desarrolle sus funciones, complete su trabajo de manera

excelente y asi lograr la satisfaccion laboral.

Segun Chiavenato (2001), el desempefio laboral se compone de:

2.3.2.1. Comunicacion

Las formas de comunicarse, el tipo de liderazgo y sobre todo la
motivacion de cada trabajador son partes de una empresa 0 entorno
organizacional y funcionan como elementos motivadores para mejorar el
desempefio de todos los trabajadores. Se considera comunicacion la
interaccidn entre dos 0 mas personas, esto se basa en el envio y recepciéon

de mensajes.

Como entidad social compuesta por personas de diferentes
origenes, la organizacion adopta procesos de comunicacion que son de
vital importancia en el desarrollo de los negocios Andrade (2005), menciona
gue la comunicacion gue tiene lugar dentro de una organizacion de vital
importancia que afecta al organismo es considerada una enfermedad, que
aun sin ser tratada o resuelta generara un caos que conducira a la muerte,
lo que conlleva a un flujo sanguineo insuficiente en el cuerpo. Lo mismo
ocurre con los negocios, los procesos de comunicacion inadecuados

causan problemas dentro de la organizacion, el deterioro de las funciones
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organizacionales y el enfoque inadecuado para lograr las metas y objetivos

establecidos.

Tena (2014), sostiene que mantener una comunicacion adecuada y
efectiva para la empresa elimina problemas que impiden el logro de las
metas y objetivos organizacionales, ademas, promueve directamente el
desemperio de los empleados y en el mejor de los casos, lo que conduce a

la capacidad de la empresa para seguir siendo competitiva en el mercado.

La adecuada gestibn comunicativa mantiene una relacion directa
con su entorno de trabajo y, por tanto, con el desempefio en la institucién,
en particular con respecto a la comunicacion interna, sin embargo, no se
puede ignorar que, para una institucion, la comunicacion también se da
externamente y es la responsable de crear la imagen de una institucion
(Nieto & Cristina, 2014).

2.3.2.2. Solucion de problemas

Segun Upspain (2021), la solucién de problemas es un proceso que
pretende buscar la mejor solucion a una situacion poco favorable, por lo
tanto dicha solucién debe ser otorgada por solo una persona, pero si la
problematica es grupal, es necesario la participacion de todos, entonces la
resolucién de problemas tiene que ser un proceso que lo solucione

rapidamente.
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Bizneo (2021), sefiala acerca de los conflictos laborales que afectan
gravemente la capacidad de desarrollo y produccion en una empresa, por
lo que es fundamental anticiparse a ellos, y en el caso que no puedan
resolverse inmediatamente generaria un conflicto laboral, ademés las
discusiones acumulativas, diferencias y falta de comunicacion afectan
desfavorablemente en el ambiente laboral, por ello la anticipacion y la

iniciativa son las mejores herramientas para tener un buen clima de trabajo.

2.3.2.3. Toma decisiones

Segun Huilcapi et al. (2017), considera la toma de decisiones como
pasos O estrategia a seguir para realizar correctamente una accion
determinada, ademas menciona que la racionalidad en las decisiones es
muy escasa porque se ven involucrados aspectos subjetivos y de corte

emocional.

Segun Zoologic (2020), una funcién elemental de los RR.HH. es la
gestion de toma decisiones que permitiran conocer el nivel de consecucion
de los objetivos que finalmente facilitaran medir el desempefio y obtener

resultados de manera objetiva.

Algunos de los aspectos evaluados son: Fortaleza, nivel de
integracion, problemas y deficiencias. Evaluar el desempefio debe ser una
practica habitual, ya que una empresa debe evolucionar constantemente,
de esta manera es posible lograr el compromiso con los trabajadores, tener
mayor productividad y tener mejores relaciones laborales.
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2.3.2.4. Aceptacién al cambio

Segun Garcia et al. (2011), en referencia a la aceptacion del cambio
de parte de los trabajadores puede estar sujeto a distintas habilidades para
comunicarse que tienen los jefes al momento de compartir informacion y
canales de comunicacion debidamente estructurados, por lo tanto, la
aceptacion del cambio se define como la capacidad de un individuo en

adaptarse a los cambios.

Segun Ortega (2015), los cambios dentro de la organizacion se
originan por necesidad de romper el equilibrio actual, con la finalidad de
transformarlo en otro méas rentable, en todos los aspectos, por tanto al
momento que una empresa considera realizar cambios, debe contener un

conjunto de tareas que minimicen algun tipo de interaccién de fuerza.

Segun Ortega (2015), para que el proceso de cambio se implemente
exitosamente, se debe considerar el elemento humano, por lo tanto, se
debe confiar, motivar y capacitar a las personas, porque el cambio es un
desafio enorme, tanto a nivel personal como organizacional. Los lideres del
cambio deben asegurarse que los trabajadores realicen mejor su funcion,
con mayor satisfaccion y menor esfuerzo. Un factor realmente importante
es la tendencia humana de resistencia al cambio, por ello es necesario
formar a los trabajadores para desarrollar una actitud y mentalidad abierta
al cambio, ademas los cambios en la empresa no deben dejarse al azar,

deben estar claramente planificados.
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2.3.2.5. Iniciativa.

La iniciativa individual es una caracteristica del trabajador, que lo
hace proactivo, asi mismo Acosta (2011), sefiala que la iniciativa permite
gue su trabajo habitual, le permita alcanzar metas.

Por otro lado, Quetglas (2020), la iniciativa es la capacidad para
proponer y disefiar proyectos propios, es una cualidad importante para
desarrollar bien el trabajo, puesto que permite anticiparse a los hechos a
través de ideas innovadoras, por ello la clave de la iniciativa es dejar de
lado, sentir miedo al rechazo, debido a que una idea es mucho mejor que

ninguna.

Por un lado, Chiavenato (2001), establece al respecto que para tener
un buen DL se evaltan factores, entre ellos: Disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, fuerza de voluntad, presentacion personal,

entusiasmo y creatividad.

2.3.2.6. Relaciones interpersonales.

Para Cornejo y Tapia (2011), una relacion interpersonal se da
cuando se interactua de forma bidireccional, y esto a su vez implica tener

habilidades sociales y emocionales que evidentemente brindan una
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comunicacién y escucha efectiva, ademas la capacidad de solucionar

conflictos y habilidades auténticas de expresion.

Flores et al. (2014), se refiere a las relaciones entre personas como
el conjunto de comportamientos que se producen en un contexto dado, por
ello son los comportamientos que exhibe una persona en diferentes

campos, como el familiar, amical, matrimonial, laboral, etc.

Por otra parte segun Hancco et al., (2021), muestra que: Desde el
punto de vista empresarial, la relacion entre los individuos se entiende
como la capacidad de la persona para cooperar y trabajar con los
comparieros, establecer metas que debe alcanzar y organizar el trabajo
diario, de tal manera que no interfiera con las actividades profesionales de
otros. Todo el mundo forma muchas relaciones a lo largo de la vida, con
padres, amigos o compafieros de trabajo y estudio. A través de eso,
intercambian cédmo se sienten, como ven la vida; también comparten

necesidades, intereses y sentimientos.

2.3.2.7. Responsabilidad.

Segun Navarro (2014), refiere que una persona responsable tiene la
capacidad de afrontar situaciones complicadas de forma responsable,
inteligente, con creatividad y conviccién. Por otro lado, solo cuando una
persona cuenta con esta caracteristica se puede empoderar a otros y

construir una comunidad fuerte en la que todo el grupo sobresalga.
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Segun Cabrera (2019), es una cualidad que establece cuestiones
éticas y morales, que es una caracteristica de los individuos que estan
dispuestos a comprometerse a hacer correctamente. En varias disciplinas,
la responsabilidad comienza con una obligacion, relacién o evento; en la
administracion publica se espera que los empleados actien con
compromiso, protejan los derechos y actlen correctamente como

ciudadano.

También existe el término responsabilidad administrativa que se
produce cuando los empleados, directivos y funcionarios publicos violan las
disposiciones legales y/o politicas de la organizacion en la que laboran,
perciben una relacion profesional en vigor o terminada, segun se especifica
en el momento clasificado en ese tiempo del desarrollo de la accién
controladora. En el articulo final noveno de la Ley N° 27785, se establece
la funcién de gestion administrativa de los colaboradores y funcionarios de
la gestidon estatal, que en el desempefio de sus funciones hayan realizado

tareas ilicitas.

2.3.2.8. Trabajo en equipo

Segun Carrascosa (2011), se refiere al “trabajo en equipo” como
experiencia de fuente esencial para aprender e interiorizar los conceptos y
valores comunicados, por eso el “trabajo en equipo” involucra a un grupo
de personas que trabajan en colaboracion en un determinado proyecto,
ademas este toma importancia a medida que los demas trabajadores

crecen en la empresa.
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Segun Rios (2017), todos los miembros que integran determinada
empresa son indispensables, por ello es necesario tener una comprension
clara de conceptos como el “trabajo en equipo” y el significado de trabajar

de esta forma.

2.3.2.9. Actitud.

Segun Charaja y Mamani (2014), la actitud conlleva a la evaluacién
actual de una situacion laboral desde distintos puntos y el nivel se cumple
con las expectativas y aspiraciones.

Segun Escuela de Organizacion Industrial (2021), la actitud juega un
papel importante en el desempefio laboral y la productividad empresarial.
Los cambios de actitud positivos permiten mejorar el nivel de experiencia
técnica profesional de una persona. Si los empleados se encuentran
motivados, manifiestan una actitud favorable en el trabajo, lo que posibilita
el desarrollo eficiente y eficaz de las labores que se realizan en el dia a dia.
Si los trabajadores se sienten satisfechos con su remuneracién, mostraran
una mejor actitud y realizardn su trabajo con responsabilidad. Los
empleados con actitud positiva, ofrecen los maximos beneficios en el

proceso de resolucién de problemas en la organizacion.

Los empleadores contratan empleados que demuestren actitudes
hacia el trabajo y desarrollen habilidades de alto rendimiento. Las empresas
buscan que su publico interno sea manejado en situaciones que lleven al

descontrol para encontrar soluciones positivas y efectivas. Habilidades y
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actitudes combinadas para aplicar a una determinada accidon en un
momento dado. Es importante sefialar que incluso las personas con la
aptitud adecuada y la actitud correcta no hacen lo que quieren, dado que
carecen de oportunidades. Y si es cierto que las oportunidades muchas
veces son limitadas, podemos considerar que la unidad basica de
oportunidad es el tiempo, y es igual para todos; lo que significa que todos
tenemos las mismas 2 horas al dia, sin embargo, no todos las usamos de

la misma manera.

2.3 Definicion de términos

a. Administracion de RR.HH.: Sistema que permite desarrollar el
potencial de los trabajadores para que obtengan satisfaccion en su
trabajo y alcancen los objetivos manera eficaz y eficiente.
(Chiavenato, 2006, p. 324).

b. Planificacion administrativa: El proceso de prever, estructurar,
disefiar y asignar adecuadamente los recursos de una organizacion,
para lograr resultados en un tiempo y espacio determinados (Flores,
2021, p. 5).

c. Evaluacion del desempefio laboral: Una herramienta para medir las
competencias y habilidades de los empleados en el logro de sus
objetivos en la empresa (Zeballos, 2019, p. 17).
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Competencias: Caracteristicas de un individuo que estan asociadas
con un desempefio excelente en un puesto/rol dado dentro de una

organizacién en particular (Escobar, 2005, p. 35).

Eficacia: E grado en que se lograron las metas y objetivos de un
determinado plan, es decir, la proporcién de los resultados que se

esperan (Lopez, 2010, p.2).

Eficiencia: El logro de una meta con el menor costo posible,
buscando el uso Optimo de los recursos para alcanzar metas
deseadas (Lopez, 2010, p. 2).

Toma de decisiones: El proceso de hacer una eleccion entre
alternativas o medios para resolver diferentes situaciones de la vida
en diferentes contextos; en el trabajo, en el hogar, emocionalmente,

profesionalmente (Urdaneta & Romero, 2009, p. 6).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo, nivel y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es basico, su proposito esta centrado en
ampliar el conocimiento, para posteriormente analizarlo y describirlo
(Bernal, 2010).

3.1.2. Nivel de investigacién

El nivel de investigacidn es relacional, porque busca comprender y
determinar la relacion o asociacion entre dos variables de estudio.
(Valderrama, 2019).

3.1.3. Disefo de investigacion

Por el disefio la investigacion es no experimental, porque no se
realizara ninguna intervencién o experimentacion por parte del investigador

las variables seran analizadas su contexto natural.
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3.2 Poblacién

Arias et al. (2016), es un grupo finito o infinito de unidades de estudio
que presentan caracteristicas similares, la poblacion de estudio para esta
investigacion estuvo conformada por un total de 81 trabajadores que se
detalla en la siguiente Tabla 1:

Tabla 1
Poblacién de estudio

N Dependencia F %
1 Of. regional de A. juridica 1 1,23
2 Sub G. de RR.HH. 7 8,64
3 OClI 3 3,70
4 G. regional de desarrollo econémico 7 8,64
5 G. regional de desarrollo e inclusién social 3 3,70
6 Secre. del consejo regional 1 1,23
7 Of. regional de seguridad ciudadana, defensa nacional y COER 1 1,23
8 Sub G. de modernizacion institucional 1 1,23
9 G. regional de PPA 4 4,94
10  Sub G. de presupuesto 4 4,94
11  Sub G. planeamiento y acondicionamiento territorial 1 1,23
12 Procuraduria publica regional 1 1,23
13  Unid. de admin. documentaria y archivo institucional 1 1,23
14  Gobernacion regional 2 2,47
15  Of. ejecutiva de supervisién 1 1,23
16  G. general regional 18 22,22
17  G. regional de infraestructura. 1 1,23
18  Sub G. de contabilidad 2 2,47
19  Sub G. de tesoreria 2 2,47
20  Kardex 2 2,47
21  Programacion e informacion - OEL y servicios auxiliares 2 2,47
22  Sub G. de abastecimiento 3 3,70
23  G. regional de administracion 11 13,58
24 Sub G. de equipo mecanico 2 2,47
T 81 100,00

Nota. Area de RR. HH. del GRT.
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3.3 Muestra

Segun Valderrama y Ledn (2009), dado que la poblacién en estudio
es pequeiia y de facil acceso en la presente investigacion se trabajara con
el total de la poblacidén de estudio es decir una muestra censal, es decir se
obtuvo una muestra no probabilistica, intencional, donde las unidades de
estudio son escogidas por el investigador.
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3.4 Operacionalizacion de las variables

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable “desplazamiento de personal”
Variable Def. conceptual Def. operacional Dimensiones Indicadores Esca}la},de
medicion
- Continuidad de
Rotacion de funci L,
. . | unciones segun nivel
El desplazamiento de persona de carrera
personal es el acto de Desplazamiento a
adn(;!nlstramlon | Segln Resolucién Ascenso de nivel superior
mectane € tua U Jefatural No 052-80-INAP-  personal Evaluacién laboral y
. - P DNP: el DP puede méritos
disposicion . .
evaluarse a través de la Desplazamiento
: fundamentada de la 7 .
Desplazamient ; - rotacion, ascenso, temporal segun .
entidad publica, pasa . Ordinal
o de personal desemperiar destaque y encargo de Destaque de competencia
P personal (Instituto  personal funcional
temporalmente Nacional de C fimient
diferentes funciones Administracién Puablica Onseg lrlmen (')d
dentro o fuera de su (2010) previo det servidor
entidad” (Ley N° ' Accion administrativa
personal Encargo es temporal,
excepcional y
fundamento.
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable “desempefio laboral”

Variable Def. conceptual Def. Operacional Dimensiones Indicadores ESC"’.‘"’?‘,de
medicion
Comunicacion Interaccion
Solucién de Capacidad
%P;I;VG(DT?;% - 0(20?13 Chiavenato (2007) problemas resolut!\{a
P Identifica ciertas areas que  Toma de decisiones ¢ €CCion de
evaluado en la : ~ alternativas
bisqueda de los determinan el desempenio Adaptacion a
objetivos fijados, aqui 9° 108 empleados: - acepiacion al cambio - SF
) comunicacion, solucion de campbio
o reside el aspecto
Desempefio s . problemas, toma de S . .
principal del sistema, - . Iniciativa Prontitud Ordinal
laboral ~ ' decisiones, aceptacion del
el desempefio cambio iniciativa i
constituye la estrategia relacior; es ' Relamones Conductas
individual para los . interpersonales
objetivos  deseados” mterpersongles, . " o
(p 359) responsabmdad, trabajo Responsabllldad ObllgaC|0neS
en equipo y actitud. Fomento de la

Trabajo en equipo

Actitud

cooperacion

Duraciéon
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3.5 Técnicas e instrumentos para recoleccién de datos

3.5.1. Técnicas

Se utiliz6 como técnica la encuesta que segun Valderrama y Ledn
(2009), “la encuesta como una técnica que pretende obtener la informacién
gue suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o0 con

relacion a un tema en particular” (p. 125).

3.5.2. Instrumentos

Asi mismo como instrumento se utiliz6 para ambas variables de
estudio el cuestionario que segun Valderrama y Ledén (2009), el
cuestionario se ejecuta de manera escrita en formato de papel impreso con
una serie de afirmaciones. Se aplicaron dos instrumentos de recoleccion
de datos, para medir la variable desplazamiento de personal y desempefio

laboral.

3.5.3. Validacion y confiabilidad de los instrumentos

3.5.3.1. Validaciéon del instrumento

Se utilizé el método de la validez de contenido, sometiéndose al
juicio de expertos, donde se obtuvo para el instrumento de “desplazamiento
de personal” una distancia de puntos multiples (DPP) de 0,88 y cae dentro

del intervalo A, de adecuacién total, siendo el instrumento valido, mientras
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gue para el instrumento de la variable “desempefio laboral” el (DPP) es 1,15
y cae dentro del intervalo A, de adecuacion total, siendo el instrumento

valido; se puede observar detalladamente en los numerales 4.1.4y 4.1.5.

3.5.3.2. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad para el instrumento se obtuvo a través del
estadistico Alpha de Cronbach, utilizando el coeficiente de Alpha de
Cronbach, cuyo reporte del software SPSS 27 es el siguiente: para la
variable “desplazamiento de personal’ el coeficiente obtenido tiene el valor
de 0,825, lo cual significa que el instrumento es altamente confiable.
Mientras que para la variable “desempefio laboral” el coeficiente obtenido
tiene el valor de 0,906, lo que significa que el instrumento es altamente

confiable.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Escala de valoracion, confiabilidad y validez

Se aplico el estadistico Alfa de Cronbach, Valderramay Ledn (2009).

Sugieren lo siguiente para evaluar los coeficientes:

4.1.1. Escala de valoracion

Tabla 4

Escala de alfa de Cronbach
Rangos Magnitud
“0,81;1,00” “Muy alta”
“0,61;0,80” “Alta”
“0,41;0,60” “Moderada”
“0,21;0,40” “Baja”
“0,01;0,20” “Muy Baja”

Nota: Valderrama y Le6n (2009)

4.1.2. Del instrumento de la variable “desplazamiento de personal”

Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad “desplazamiento de personal”
Alfa de Cronbach N° de elementos
0,825 16

Nota. Obtenido a través del SPSS. 26
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En la Tabla 5, segun el estadistico aplicado se obtuvo un valor de 0,825;

por lo que podemos afirmar que el instrumento es de muy alta confiabilidad.

4.1.3. Del instrumento de la variable “desempeio laboral”

Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad “desempefio laboral”
Alfa de Cronbach N de elementos
0,906 17

Nota. Obtenido a través del SPSS. 26

En la Tabla 6, segun el estadistico aplicado se obtuvo un valor de 0,906;
por lo que podemos afirmar que el instrumento es de muy alta confiabilidad.

4.1.4. Validez de contenido del instrumento “desplazamiento de

personal”

Tabla 7
Valoracion de expertos de la ficha de observacion para el instrumento de
la variable “desplazamiento de personal”

INDICADORES JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3

1. “CLARIDAD” 4

2. “OBJETIVIDAD” 5 5 5
3. “ACTUALIDAD” 5 5 5
4. “ORGANIZACION” 5 5 5
5. “SUFICIENCIA” 5 4 5
6. “PERTINENCIA’ 4 5 5
7. “CONSISTENCIA” 5 5 5
8. “COHERENCIA” 5 5 5
9. “METODOLOGIA” 5 5 5
10. “APLICACION” 4 5 4

Nota: encuesta los tres jueces
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Tabla 8

Calificacion del instrumento para la variable “desplazamiento de personal”

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO

“0,000 - 2,530” A “Adecuacion total”

“2,531 - 5,061 B “Adecuacion en gran medida”
“5,062 — 7,592” C “Adecuacion promedio”
“7,593 - 10,123” D “Adecuacion escasa”

“10,124 - 12,654” E “Inadecuacion”

Nota: Valderrama y Le6n (2009)

El (DPP) es 0,88 y cae dentro del intervalo A, de adecuacion total, siendo

el instrumento valido.

4.15. Validez de contenido del instrumento de la variable
“desempeno laboral”

Tabla 9
Valoracion de expertos de la ficha de observacién para la variable
“‘desempenio laboral”

INDICADORES JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3

1. “CLARIDAD’

5 5 5
2. “OBJETIVIDAD’

5 5 4
3. “ACTUALIDAD”

5 5 4
4. “ORGANIZACION”

5 5 4
5. “SUFICIENCIA”

5 5 4
6. “PERTINENCIA”

5 4 4
7. “CONSISTENCIA”

5 4 4
8. “COHERENCIA’

5 5 5
9. “METODOLOGIA”

5 5 5
10. “APLICACION”

5 5 5

Nota: encuesta los tres jueces
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Tabla 10

Calificacion del instrumento para la variable “desemperio laboral”
NUEVA ESCALA  INTERVALO  SIGNIFICADO

“0,000 - 2,530” A “Adecuacion total”
“2,531 -5,061” B “Adecuacion en gran medida”
“5,062 — 7,592” C “Adecuacion promedio”
“7,593 - 10,123” D “Adecuacion escasa”
“10,124 — 12,654” E “Inadecuacion”

Nota: Valderrama y Le6n (2009)

El (DPP) es 1,15 y cae dentro del intervalo A, de adecuacion total, siendo

el instrumento valido.

4.2. Anédlisis de variabilidad de los instrumentos

4.2.1. De la variable “desplazamiento de personal”

Tabla 11

Andlisis de variabilidad de la variable “desplazamiento de personal”
N Enunciado N Media Varianza
1 Enunciado 1 81 3,9506 0,748
2 Enunciado 2 81 4,3210 0,546
3 Enunciado 3 81 4,4444 0,450
4 Enunciado 4 81 3,7654 0,782
5 Enunciado 5 81 4,1605 0,586
6 Enunciado 6 81 4,3827 0,414
7 Enunciado 7 81 3,3210 0,871
8 Enunciado 8 81 3,4691 1,102
9 Enunciado 9 81 3,3086 0,791
10 Enunciado 10 81 3,6296 0,786
11 Enunciado 11 81 3,7654 0,632
12 Enunciado 12 81 4,1975 0,710
13 Enunciado 13 81 4,1481 0,603
14 Enunciado 14 81 3,9012 0,590
15 Enunciado 15 81 4,0247 0,574
16 Enunciado 16 81 2,7037 1,161
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En la Tabla 11, el “item 3” presenta mayor variabilidad, con una media de
4,4444 y una varianza de 0,450; el “item 16” presenta la menor variabilidad

con una media de 2,7037 y una varianza de 1,161.

Tabla 12

Anélisis de correlacion de la variable “desplazamiento de personal”
N° Enunciados Correlacion de Pearson Sig. (bilateral)
1 Enunciado 1 529" 0,000
) Enunciado 2 ,635™ 0,000
3 Enunciado 3 572" 0,000
4 Enunciado 4 613" 0,000
5 Enunciado 5 578" 0,000
6 Enunciado 6 595" 0,000
7 Enunciado 7 4427 0,000
3 Enunciado 8 448" 0,000
9 Enunciado 9 367" 0,001
10 Enunciado 10 580" 0,000
11 Enunciado 11 559" 0,000
12 Enunciado 12 617" 0,000
13 Enunciado 13 606™ 0,000
14 Enunciado 14 679" 0,000
15 Enunciado 15 700" 0,000
16 Enunciado 16 0,170 0,128

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la Tabla 12, se observa la magnitud de correlacion, el aporte de cada
uno de los items a su variable, el “item 9” solo aporta con 0,367; siendo la

mas baja y la mas alta es el “item 15” con 0,700.
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4.2.2. De la variable “desempeno laboral”

Tabla 13
Analisis de variabilidad de la variable “desemperio laboral”
N° Enunciados N Media Varianza
1 Enunciado 1 81 4,1481 0,603
2 Enunciado 2 81 4,4321 0,448
3 Enunciado 3 81 4,3333 0,500
4 Enunciado 4 81 3,6173 0,964
5 Enunciado 5 81 3,6296 0,786
6 Enunciado 6 81 3,7654 0,632
7 Enunciado 7 81 4,1975 0,710
8 Enunciado 8 81 4,1481 0,603
9 Enunciado 9 81 3,9012 0,590
10 Enunciado 10 81 4,0247 0,574
11 Enunciado 11 81 4,0123 0,762
12 Enunciado 12 81 3,9506 0,748
13 Enunciado 13 81 4,3210 0,546
14 Enunciado 14 81 4,4444 0,450
15 Enunciado 15 81 3,7654 0,782
16 Enunciado 16 81 4,1605 0,586
17 Enunciado 17 81 4,3827 0,414

En la Tabla 13, el “item 14” presenta mayor variabilidad, con una media de
4,4444 y una varianza de 0,450; el “item 16” presenta la menor variabilidad

con una media de 3,6173 y una varianza de 0,964.
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Tabla 14
Analisis de correlacion de la variable “desemperio laboral”

N° Enunciados Correlacion de Pearson Sig. (bilateral)
1 Enunciado 1 672" 0,000
) Enunciado 2 690" 0,000
3 Enunciado 3 581" 0,000
4 Enunciado 4 343" 0,002
5 Enunciado 5 540" 0,000
6 Enunciado 6 594" 0,000
7 Enunciado 7 636" 0,000
3 Enunciado 8 668™ 0,000
9 Enunciado 9 714" 0,000
10 Enunciado 10 774" 0,000
11 Enunciado 11 738" 0,000
12 Enunciado 12 637" 0,000
13 Enunciado 13 755" 0,000
14 Enunciado 14 708" 0,000
15 Enunciado 15 580" 0,000
16 Enunciado 16 648" 0,000
17 Enunciado 17 633" 0,000

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

En la Tabla 14, se observa la magnitud de correlacion, el aporte de cada
uno de los items a su variable, el “item 4” solo aporta con 0,343; siendo la
mas baja y la mas alta es el “item 13” con 0,755.
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4.3. Prueba de normalidad de las variables en estudio:

De la variable: “desplazamiento de personal’.
Hipotesis:

Ho: “Los datos provienen de una distribucién normal”
Hi: “Los datos no provienen de una distribucién normal”

Regla: “SIG o p-valor > 0,05: Se acepta Ho; SIG o p-valor < 0,05: Se acepta
la H1”

Tabla 15
Prueba de normalidad: “desplazamiento de personal”
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic gl Sig. Estadistic gl Sig.
(0] (0]

“DESPLAZAMIENT \
O DE PERSONAL” 0,071 81 ,200 0,966 81 0,031
Rotacion de 0,180 81 0,000 0,871 81 0,000
personal
Ascenso de 0,085 81 200" 0,978 81 0,166
personal
Destaque de 0,092 81 0,090 0,971 81 0,063
personal
Encargo de 0,127 81 0,003 0,971 81 0,059
personal

*. Esto es un limite inferior de la S. verdadera.

En la Tabla 15, la Variable “desplazamiento de personal”, el “Kolmogorov
Smirnov” arroja un p-valor de 0,200, siendo mayor que 0,05, aceptamos Ho.
por lo tanto, los datos provienen de una distribucién normal, la dimensién
“‘rotacion y encargo de personal” no presentan distribucion normal; mientras
que la dimension “ascenso y destaque de personal”’ presentan distribucion

normal.
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4.3.1. De la variable de estudio: “desempeio laboral”

De la variable: “desempefio laboral”

Hipotesis:

Ho: “Los datos provienen de una distribucién normal”
Hi: “Los datos no provienen de una distribucién normal”

Regla: “SIG o p-valor > 0,05: Se acepta Ho; SIG o p-valor < 0,05: Se acepta
la H1”

Tabla 16

Prueba de normalidad: “desemperio laboral”

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
“DESEMPENO .
LABORAL” 0,058 81 ,200 0,951 81 0,004
“Comunicacion” 0,192 81 0,000 0,849 81 0,000
Solucion de 0,163 81 0,000 0,924 81 0,000
problemas
Tomade | 0157 81 0,000 0,933 81 0,000
decisiones
Aceptacion al 0,247 81 0,000 0,846 81 0,000
cambio
“Iniciativa” 0,176 81 0,000 0,915 81 0,000
‘Relaciones . 0,275 81 0,000 0,875 81 0,000
interpersonales
“Responsabilidad” 0,233 81 0,000 0,789 81 0,000
Trabajo en 0,165 81 0,000 0,908 81 0,000
equipo
“Actitud” 0,288 81 0,000 0,743 81 0,000

*. Esto es un limite inferior de la S. verdadera.
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En la Tabla 16, la Variable “desempefio laboral”, el “Kolmogorov Smirnov”

arroja un p-valor de 0,200, siendo mayor que 0,05, aceptamos Ho. por lo

tanto, los datos provienen de una distribucion normal; mientras que sus

respectivas dimensiones no presentan distribucion normal.

4.3.2. Analisis cruzado de las variables de estudio

Tabla 17

Analisis cruzado de las variables de estudio: “desplazamiento de
personal” y “desemperio laboral”

Desempeifio laboral

Bajo Medio Alto
N % N % N %
Bajo 11,00 1358% 10,00 1235% 0,00 0,00 %
Desplazamiento |\, .~ 500 6,17% 29,00 3580% 4,00 4,94 %
de personal
Ao 0,00 000% 6,00 7,41% 16,00 19,75%
Total 16,00 19,75% 45,00 5556 % 20,00 24,69 %

Total

N
21,00

38,00
22,00
81,00

%
25,93 %
46,91 %
27,16 %

100,00 %

En la Tabla 17 respecto a la variable “desplazamiento de personal”’ se

consider6 las respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde

el instrumento obtuvo los siguientes resultados: el 25,93 % (21) respondi6

que existe un bajo nivel de “desplazamiento de personal”, el 46,91 % (38)

que existe un nivel medio “desplazamiento de personal’ y el 27,16 % (22)

que existe un nivel alto de “desplazamiento de personal”, respecto a la

variable “desempefio laboral” se considero las respuestas del 100 % (81)

trabajadores encuestados, donde el instrumento obtuvo los siguientes

resultados: El 19,75 % (16) respondid que existe un bajo nivel de

‘desempenio laboral”’, el 55,56 % (45) que existe un nivel medio

“‘desempenio laboral” y el 24,69 % (20) que existe un nivel alto de

“‘desempefio laboral”.
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4.4. Resultados de la variable “desplazamiento de personal”

Tabla 18
Frecuencia de la variable “desplazamiento de personal”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 21,00 25,93
Medio 38,00 46,91
Alto 22,00 27,16
Total 81,00 100,00
Tabla 19
Escala de valoracion de la variable “desplazamiento de personal”
Niveles Puntaje
“Bajo” <56,18
“Medio” 56,19 66,80
“Alto” 66,81 >
Figura 1
Frecuencia de la variable “desplazamiento de personal”
50,00 46,91
38,00
40,00
27,16
30,00 2100 23 22,00
20,00
- Bajo Medio Alto
M Frecuencia 21,00 38,00 22,00
B Porcentaje 25,93 46,91 27,16

Nota. Tabla 18.

En la Tabla 18 y Figura 1, respecto a la variable “desplazamiento de
personal’” se considerd las respuestas del 100 % (81) trabajadores
encuestados, donde el instrumento obtuvo los siguientes resultados: El
25,93 % (21) respondié que existe un bajo nivel de “desplazamiento de
personal’, el 46,91 % (38) que existe un nivel medio “desplazamiento de
personal” y el 27,16 % (22) que existe un nivel alto de “desplazamiento de

personal”.
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4.4.1. “Desplazamiento de personal’: “Rotaciéon de personal”

Tabla 20

Frecuencia de la dimension “rotacion de personal”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 16,00 19,75
Medio 51,00 62,96
Alto 14,00 17,28
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 21
Escala de valoracion de la dimensién “rotacion de personal”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 11,26
“Medio” 11,27 14,16
“Alto” 14,17 >
Figura 2
Frecuencia de la dimension “rotacién de personal’
70,00 62,96
60,00 51,00
50,00
40,00
30,00 19,75 17,28
30,00 16,00 14,00
wo m N
- Bajo Medio Alto
B Frecuencia 16,00 51,00 14,00
B Porcentaje 19,75 62,96 17,28

Nota. Tabla 20.

En la Tabla 20 y Figura 2, respecto a la dimension “rotacion de personal”
que conforma parte de la variable “desplazamiento de personal’, se
consider6 las respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde
el instrumento obtuvo los siguientes resultados: El 19,75 % (16) respondio
que existe un bajo nivel de “rotacion de personal’, el 62,96 % (51) que existe
un nivel medio “rotacion de personal” y el 17,28 % (14) que existe un nivel
alto de “rotacién de personal”.
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4.4.2. “Desplazamiento de personal”: “Ascenso de personal”.

Tabla 22

Frecuencia de la dimension “ascenso de personal”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 22,00 27,16
Medio 42,00 51,85
Alto 17,00 20,99
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 23
Escala de valoracion de la dimension “ascenso de personal”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 16,99
“Medio” 17,00 21,20
“Alto” 2121 >
Figura 3
Frecuencia de la dimension “ascenso de personal”
60,00 51,85
50,00 42,00
40,00
30,00 22,00 27,16 20,99
20,00 17,00
on ]
_ Bajo Medio Alto
B Frecuencia 22,00 42,00 17,00
B Porcentaje 27,16 51,85 20,99

Nota. Tabla 22.

En la Tabla 22 y Figura 3, respecto a la dimension “Ascenso de personal”
que conforma parte de la variable “desplazamiento de personal’ se
consider6 las respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde
el instrumento obtuvo los siguientes resultados: El 27,16 % (22) respondio

que existe un bajo nivel de “Ascenso de personal”, el 51,85 % (42) que
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existe un nivel medio “Ascenso de personal”’ y el 20,99 % (17) que existe

un nivel alto de “Ascenso de personal’.

4.4.3. “Desplazamiento de personal”: “Destaque de personal”.

Tabla 24

Frecuencia de la dimension “destaque de personal”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 22,00 27,16
Medio 43,00 53,09
Alto 16,00 19,75
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 25
Escala de valoracion de la dimension “destaque de personal”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 17,00
“Medio” 17,01 21,09
“Alto” 21,10 >
Figura 4
Frecuencia de la dimension “destaque de personal”
60,00 53,09
50,00 43,00
40,00
30,00 2200 271 19.75
20,00 16,00
= 1
_ Bajo Medio Alto
M Frecuencia 22,00 43,00 16,00
B Porcentaje 27,16 53,09 19,75

Nota. Tabla 24.
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En la Tabla 24 y Figura 4, respecto a la dimensioén “destaque de personal’
que conforma parte de la variable “desplazamiento de personal’ se
considero¢ las respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde
el instrumento obtuvo los siguientes resultados: El 27,16 % (22) respondio
que existe un bajo nivel de “destaque de personal”, el 53,09 % (43) que
existe un nivel medio “destaque de personal” y el 19,75 % (16) que existe

un nivel alto de “destaque de personal’.

4.4.4. “Desplazamiento de personal”: “Encargo de personal”

Tabla 26

Frecuencia de la dimension “Encargo de personal”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 22,00 27,16
Medio 34,00 41,98
Alto 25,00 30,86
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 27
Escala de valoracion de la dimensién “Encargo de personal”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 9,30
“Medio” 931 11,95
“Alto” 11,96 >
Figura5
Frecuencia de la dimension “Encargo de personal”
50,00 41,98
40,00 34,00 30,86
30,00 22,00 27,16 25,00
20,00
10,00 .
_ Bajo Medio Alto
M Frecuencia 22,00 34,00 25,00
M Porcentaje 27,16 41,98 30,86

Nota. Tabla 26.
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En la Tabla 26 y Figura 5, respecto a la dimension “Encargo de personal’
que conforma parte de la variable “desplazamiento de personal’ se
considero¢ las respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde
el instrumento obtuvo los siguientes resultados: El 27,16 % (22) respondio
que existe un bajo nivel de “Encargo de personal’, el 41,98 % (34) que
existe un nivel medio “Encargo de personal”’ y el 30,86 % (25) que existe

un nivel alto de “Encargo de personal”.

4.5. Resultados de la variable “desempeno laboral”

Tabla 28

Frecuencia de la variable “desempefio laboral”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 16,00 19,75
Medio 45,00 55,56
Alto 20,00 24,69
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 29
Escala de valoracion de la dimension “desemperio laboral”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 62,84
“Medio” 62,85 75,62
“Alto” 75,63 >
Figura 6
Frecuencia de la variable “desempenio laboral”
60,00 25.56
50,00 45,00
2009 24,69
30,00 19,75 20,00 !
20,00 16,00
o N
0,00
Bajo Medio Alto
M Frecuencia 16,00 45,00 20,00
M Porcentaje 19,75 55,56 24,69

Nota. Tabla 28.
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En la Tabla 28 y Figura 6, respecto a la variable “desempefio laboral” se
considero las respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde
el instrumento obtuvo los siguientes resultados: El 19,75 % (16) respondio
que existe un bajo nivel de “desempeno laboral”, el 55,56 % (45) que existe
un nivel medio “desempefio laboral” y el 24,69 % (20) que existe un nivel

alto de “desempefio laboral”.

4.5.1. “Desempeno laboral”’: “Comunicacion”

Tabla 30

Frecuencia de la dimensién “comunicaciéon”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 12,00 14,81
Medio 42,00 51,85
Alto 27,00 33,33
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 31
Escala de valoraciéon de la dimensién “comunicacion”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 7,58
“Medio” 759 957
“Alto” 958 >
Figura 7
Frecuencia de la dimensioén “comunicacion”
60,00 51,85
50,00 42,00
33,33
o5 7w o
20,00 12,00 1481
10,00
oo mn N
Bajo Medio Alto
M Frecuencia 12,00 42,00 27,00
M Porcentaje 14,81 51,85 33,33

Nota. Tabla 30.
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En la Tabla 30 y Figura 7, respecto a la dimensién “comunicacién” que
conforma parte de la variable “desempefio laboral’, se considerdé las
respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde el instrumento
obtuvo los siguientes resultados: El 14,81 % (12) respondid que existe un
bajo nivel de “comunicacion”, el 51,85 % (42) que existe un nivel medio

“comunicacion” y el 33,33 % (27) que existe un nivel alto de “comunicacion”.

4.5.2. “Desempeiio laboral”: “Solucién de problemas”

Tabla 32

Frecuencia de la dimension “solucién de problemas”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 39,00 48,15
Medio 31,00 38,27
Alto 81,00 100,00
Total 11,00 13,58

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 33
Escala de valoracion de la dimension “solucion de problemas”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 6,92
“Medio” 6,93 897
“Alto” 898 >
Figura 8
Frecuencia de la dimensién “solucion de problemas”
60,00 48,15
50,00 39,00 38,27
40,00 31,00
30,00
10,00
000 mm
Bajo Medio Alto
M Frecuencia 11,00 39,00 31,00
B Porcentaje 13,58 48,15 38,27

Nota. Tabla 32.
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En la Tabla 32 y Figura 8, respecto a la dimension “solucion de problemas”
que conforma parte de la variable “desempefio laboral” se consideré las
respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde el instrumento
obtuvo los siguientes resultados: El 13,58 % (11) respondié que existe un
bajo nivel de “solucidn de problemas”, el 48,15 % (39) que existe un nivel
medio “solucion de problemas” y el 38,27 % (31) que existe un nivel alto de

“solucién de problemas”.

4.5.3. “Desempeno laboral”: “toma de decisiones”

Tabla 34

Frecuencia de la dimensién “toma de decisiones”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 23,00 28,40
Medio 43,00 53,09
Alto 15,00 18,52
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 35
Escala de valoracion de la dimensién “toma de decisiones”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 6,36
“Medio” 6,37 8,42
“Alto” 8,43 >
Figura 9
Frecuencia de la dimension “toma de decisiones”
60,00 23.09
50:00 43,00
40,00 28,40
30,00 23,00 1500 1852
s B m
10,00
0,00
Bajo Medio Alto
M Frecuencia 23,00 43,00 15,00
B Porcentaje 28,40 53,09 18,52

Nota. Tabla 34.
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En la Tabla 34 y Figura 9, respecto a la dimension “solucion de problemas”
que conforma parte de la variable “desempefio laboral” se consideré las
respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde el instrumento
obtuvo los siguientes resultados: el 28,40 % (23) respondioé que existe un
bajo nivel de “solucién de problemas”, el 53,09 % (43) que existe un nivel
medio “solucion de problemas” y el 18,52 % (15) que existe un nivel alto de

“solucién de problemas”.

4.5.4. “Desempenio laboral”: “Aceptaciéon al cambio”

Tabla 36

Frecuencia de la dimension “aceptacion al cambio”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13,00 16,05
Medio 45,00 55,56
Alto 23,00 28,40
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 37
Escala de valoracion de la dimension “aceptacion al cambio”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 7,22
“Medio” 7,23 9,46
“Alto” 947 >
Figura 10
Frecuencia de la dimension “aceptacion al cambio”
55,56
60,00 ’
50,00 45,00
40,00 28,40
23,00 “%
30,00 :
20,00 13,00 1005 .
10,00
o0 — ]
Bajo Medio Alto
M Frecuencia 13,00 45,00 23,00
M Porcentaje 16,05 55,56 28,40

Nota. Tabla 36.
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En la Tabla 36 y Figura 10, respecto a la dimension “aceptacion al cambio”
que conforma parte de la variable “desempefio laboral” se consideré las
respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde el instrumento
obtuvo los siguientes resultados: El 16,05 % (13) respondié que existe un
bajo nivel de “aceptacion al cambio”, el 55,56 % (45) que existe un nivel
medio “aceptacion al cambio” y el 28,40 % (23) que existe un nivel alto de

“aceptacién al cambio”.

4.5.5. “Desempeno laboral”: “iniciativa”

Tabla 38

Frecuencia de la dimension “iniciativa”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 16,00 19,75
Medio 39,00 48,15
Alto 26,00 32,10
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 39
Escala de valoraciéon de la dimension “iniciativa”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 6,87
“Medio” 6,88 8,97
“Alto” 898 >
Figura 11
Frecuencia de la dimension “iniciativa”
60,00 48,15
50,00 39,00
40,00 26,00 32,10
30,00 16.00 19,75
20'00 I . .
10,00 -
o — 1l
Bajo Medio Alto
M Frecuencia 16,00 39,00 26,00
B Porcentaje 19,75 48,15 32,10

Nota. Tabla 38.
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En la Tabla 38 y Figura 11, respecto a la dimensién “iniciativa” que
conforma parte de la variable “desempefio laboral” se considerd las
respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde el instrumento
obtuvo los siguientes resultados: El 19,75 % (16) respondié que existe un
bajo nivel de “iniciativa”, el 48,15 % (39) que existe un nivel medio

“iniciativa” y el 32,10 % (26) que existe un nivel alto de “iniciativa”.

4.5.6. “Desempeiio laboral”: “relaciones interpersonales”

Tabla 40

Frecuencia de la dimension “relaciones interpersonales”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 16,00 19,75
Medio 49,00 60,49
Alto 16,00 19,75
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 41
Escala de valoracion de la dimension “relaciones interpersonales”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 6,74
“Medio” 6,75 9,17
“Alto” 9,18 >
Figura 12
Frecuencia de la dimension ‘relaciones interpersonales”
80,00 60,49
60,00 49,00
10,09 16,00 1975 16,00 1975
20,00 ’ ’
0.00 N e
Bajo Medio Alto
M Frecuencia 16,00 49,00 16,00
Porcentaje 19,75 60,49 19,75

Nota. Tabla 40.
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En la Tabla 40 y Figura 12, respecto a la dimension “relaciones
interpersonales” que conforma parte de la variable “desempefio laboral” se
considero¢ las respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde
el instrumento obtuvo los siguientes resultados: el 19,75 % (16) respondio
que existe un bajo nivel de “relaciones interpersonales”, el 60,49 % (49) que
existe un nivel medio “relaciones interpersonales” y el 19,75 % (16) que

existe un nivel alto de “relaciones interpersonales”.

4.5.7. “Desempeno laboral’: “responsabilidad”

Tabla 42

Frecuencia de la dimension “responsabilidad”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 7,00 8,64
Medio 41,00 50,62
Alto 33,00 40,74
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 43
Escala de valoracion de la dimension “responsabilidad”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 7,77
“Medio” 7,78 9,75
“Alto” 976 >
Figura 13
Frecuencia de la dimension “responsabilidad”
60,00 50,62
50,00 41,00 40,74
40,00 33,00
30,00
20,00 7,00 8,64
10,00
0,00 N
Bajo Medio Alto
B Frecuencia 7,00 41,00 33,00
B Porcentaje 8,64 50,62 40,74

Nota. Tabla 42.
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En la Tabla 42 y Figura 13, respecto a la dimensién “responsabilidad” que

conforma parte de la variable “desempefio laboral” se considerd las

respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde el instrumento

obtuvo los siguientes resultados: El 8,64 % (7) respondidé que existe un bajo

nivel de “responsabilidad”, el 50,62 % (41) que existe un nivel medio

‘responsabilidad” y el 40,74 % (33) que existe un nivel alto de

“responsabilidad”.

4.5.8. “Desempeno laboral’: “trabajo en equipo”

Tabla 44
Frecuencia de la dimension “trabajo en equipo”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 8,00 9,88
Medio 60,00 74,07
Alto 13,00 16,05
Total 81,00 100,00
Nota. Cuestionario aplicado
Tabla 45
Escala de valoracion de la dimension “trabajo en equipo”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 6,82
“Medio” 6,83 9,02
“Alto” 9,03 >
Figura 14
Frecuencia de la dimension “trabajo en equipo”
80,00 000 407
60,00
40,00
20,00 8,00 9,88 13,00 1605
0,00 E— _ |
Bajo Medio Alto
M Frecuencia 8,00 60,00 13,00
Porcentaje 9,88 74,07 16,05

Nota. Tabla 44.
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En la Tabla 44 y Figura 14, respecto a la dimensién “trabajo en equipo” que
conforma parte de la variable “desempefio laboral” se considerd las
respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, donde el instrumento
obtuvo los siguientes resultados: EI 9,88 % (8) respondié que existe un bajo
nivel de “trabajo en equipo”, el 74,07 % (60) que existe un nivel medio
“trabajo en equipo” y el 16,05 % (13) que existe un nivel alto de “trabajo en

equipo”.

4.5.9. “Desempeno laboral’: “actitud”

Tabla 46

Frecuencia de la dimension “actitud”
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 5,00 6,17
Medio 39,00 48,15
Alto 37,00 45,68
Total 81,00 100,00

Nota. Cuestionario aplicado

Tabla 47
Escala de valoraciéon de la dimensién “actitud”
Niveles Puntaje
“Bajo” < 3,89
“Medio” 3,90 4,87
“Alto” 488 >
Figura 15
Frecuencia de la dimension “actitud”
60,00 48,15
39,00 37,00 45,68
40,00
20,00 500 6,17 . .
0,00 |
Bajo Medio Alto
M Frecuencia 5,00 39,00 37,00
B Porcentaje 6,17 48,15 45,68

Nota. Tabla 46.
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En la Tabla 46 y Figura 15, respecto a la dimension “actitud” que conforma
parte de la variable “desempefo laboral” se considero las respuestas del
100 % (81) trabajadores encuestados, donde el instrumento obtuvo los
siguientes resultados: El 6,17 % (5) respondié que existe un bajo nivel de
“actitud”, el 48,15 % (39) que existe un nivel medio “actitud” y el 45,68 %

(37) que existe un nivel alto de “actitud”.

4.6. Verificacion de la hipotesis general

4.6.1. Analisis de la hipotesis general

a) Hipotesis

HO: “El desplazamiento de personal no se relaciona significativamente con
el desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021”.

H1: “El desplazamiento de personal se relaciona significativamente con el
desempefo laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021”.

b) Significancia: Alfa = 0,05.

c) Estadistico: R de Pearson
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d) Valor de P

Tabla 48
Andlisis de la hipotesis general
Desplazamiento de Desemperio
personal laboral
Correlacion de "
1 ,898
Desplazamiento de Pearson
personal Sig. (bilateral) 0,000
N 81 81
Correlacion de 898" 1
Desempefio laboral Pearson
P Sig. (bilateral) 0,000
N 81 81

Nota. Correlacion significativa en 0,01 (bilateral).

e) Decision:

“El desplazamiento de personal se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021”.

4.7. Verificacion de las hipétesis especificas

4.7.1. Analisis de la hipotesis especifica 1

a) Hipotesis

HO: “La rotacion de personal no se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021".
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H1: “La rotacion de personal se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021”.

b) Significancia: Alfa = 0,05.

c) Estadistico: Rho de Spearman

d) Valor de P
Tabla 49
Andlisis de la hipotesis especifica 1
Rotacion de Desempefio
personal laboral
5 Coef|C|e_n,te de 1,000 814"
Rotacion de correlacion
personal Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 81 81
spearman Coeﬂue_n}e de 814" 1,000
Desempeﬁo correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 81 81

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

e) Decision:

“La rotacién de personal se relaciona significativamente con el desempeifo

laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de

Tacna, afo 2021”.
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4.7.2. Analisis de la hipotesis especifica 2

a) Hipotesis

HO: “El ascenso de personal no se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021”.

H1: “El ascenso de personal se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021”.
b) Significancia: Alfa = 0,05.

c) Estadistico: R — de Pearson.

d) Valor de P
Tabla 50
Andlisis de la hipotesis especifica 2
Ascenso de ~
Desempefio laboral
personal
Correlacion de 1 587"
Pearson
Ascenso de personal Sig. (bilateral) 0,000
N 81 81
Correlacion de 587" 1
B Pearson
Desempeiio laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 81 81

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
e) Decision:

“El ascenso de personal se relaciona significativamente con el desempeiio
laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2021”.
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4.7.3. Analisis de la hipotesis especifica 3

a) Hipotesis

HO: “El destaque de personal no se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021”.

H1: “El destaque de personal se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021”.
b) Significancia: Alfa = 0,05.

c) Estadistico: R — de Pearson.
d) Valor de P

Tabla 51
Andlisis de la hipotesis especifica 3

Destaque de

Desemperio laboral

personal
ICD:(ce){;rreslcf;lr(]:|0n de 1 0,768"
Destaque de personal Sig. (bilateral) 0,000
N 81 81
gg;rreslgr(l:lon de 0,768" 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 81 81

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

e) Decision.

“El destaque de personal se relaciona significativamente con el desempeiio

laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2021”.
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4.7.4. Analisis de la hipotesis especifica 4

a) Hipotesis

HO: “El encargo de personal no se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021”.

H1: “El encargo de personal se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno

Regional de Tacna, afio 2021”.
b) Significancia: Alfa = 0,05.

c) Estadistico: Rho de Spearman

d) Valor de P
Tabla 52
Andlisis de la hipotesis especifica 4
Encargo de Desempeifio laboral
personal
Coef|C|e_n,te de 1,000 567"
Encargo de correlacion
personal Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 81 81
spearman Coeﬂue_n}e de 567" 1,000
Desempefio laboral correlacion
P Sig. (bilateral) 0,000
N 81 81

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
e) Decision:

“El encargo de personal se relaciona significativamente con el desempeiio
laboral de los trabajadores de Sede central del Gobierno Regional de
Tacna, afo 2021”.
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CAPITULO V
DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En cuanto al desplazamiento de personal, se consideré las
respuestas del 100 % (81) trabajadores encuestados, se encontré un valor
predominante del 46,91 % (38) que se encuentra en un nivel medio
“‘desplazamiento de personal’, ademas podemos afadir segun la
investigacion de Villanueva (2022), que el desplazamiento es la accion en
base a que un colaborador cambia su puesto de trabajo, dentro o fuera de
la institucién, sefialando la necesidad del servicio, asi como sus

conocimientos, conductas, y otros.

En cuanto a la dimensién rotacion de personal 51 trabajadores que
representan el 62,96 % sefalan que la rotacion se encuentra en el nivel
medio, resultados que difieren de lo investigado por Cardenas (2021),
porque el nivel rotacion de personal es alto, estos resultados se obtuvieron
porque todas sus dimensiones estan dentro del rango de 71 a 95 puntos,
en la misma linea la investigacion de Campos (2019), en cuanto al
desplazamiento del recurso humano, en la mayoria de sus dimensiones se
encuentra en la categoria indiferente, se puede anadir que segun Urrelo
Garcia (2019), sefiala que gran parte de desplazamiento de personal se da
por cambios politicos y la entrada de un nuevo gobierno, trayendo consigo
problematicas como contratos no renovables, trayendo como consecuencia

entre otros aspectos la disminucion del desempefio laboral.



En cuanto a la dimension de ascenso de personal se tiene a mas de
la mitad de trabajadores es decir el 51,85 % que sefalan que dicha
dimensién se encuentra en un nivel medio, resultados que difieren con lo
encontrado por Rodriguez (2016), donde el 55 % de su poblacion de
estudio afirma que la dimension de personal se encuentra el nivel alto o
bueno. En cuanto al destaque de personal el 53,09 % sefiala que se
encuentra en el nivel medio, ademas en la investigacion de Arellano (2021),
menciona que la mayoria de encuestados cerca del 47 % sefala que es
necesario realizar una adecuada normatividad sobre destaque para tener

mayor estabilidad laboral.

En cuanto a la dimensién encargo de personal el 41,98 % sefiala que
se encuentra en el nivel medio, esto nos permite conocer que en GRT para
desempeiiar un nuevo cargo laboral casi siempre se consideran las
capacidades técnicas, ademas que mas de la mitad de trabajadores del
GRT ha presentado dificultades para realizar las responsabilidades de su

nuevo cargo laboral.

En cuanto al global de los resultados encontrados en DL se tiene que
45 trabajadores que representan, el 55,56 % sefialan tener un DL en el nivel
medio, resultados que guardan relacién con lo investigado por Campos
(2019), en cuanto al desempefio laboral los trabajadores se encuentran
mayoritariamente en el nivel medio o moderado, por otra parte se
encontraron resultados que difieren de la investigacion, donde segun
Céardenas (2021), ya que DL en dicha empresa obtuvo un puntaje de 79,96

%; por lo tanto, se tiene un eficiente DL, asi mismo estos resultados
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guardan relacion con la investigacion, puesto que Rodriguez (2016) obtuvo

un nivel regular o medio es el que predomina en un 60 %.

En cuanto a la dimensién comunicacion el 51,85 % sefiala que existe
una comunicacion en el nivel medio, esto nos permite conocer que mas de
la mitad de los trabajadores consideran que tienen una comunicacion
efectiva entre el grupo de trabajadores, ademas existe respeto hacia los
distintos puntos de vista o ideas. En cuanto a la dimension solucion de
problemas, el 48,15 % se encuentra en el nivel medio, ademas un nimero
importante de trabajadores que son el 38,27 % sefiala que la solucion de
problemas se da en un nivel alto, apoyandose de experiencias basadas en
trabajos anteriores, y tomar distanciamiento frente a otros trabajadores

cuando existen desacuerdos.

En cuanto a la toma de decisiones el 53,09 % sefala que se
encuentra en el nivel medio, porque los trabajadores sefialaron que
participan normalmente en la toma de alguna decision, ademas de tener un
soporte cuando se presenta una situacion poco frecuente en el trabajo. En
cuanto a la dimension aceptacion al cambio el 55,56 % sefala que se
encuentra en el nivel medio, dichos resultados permiten conocer que los

trabajadores normalmente aceptan y tienen facil adaptaciéon a los cambios.

En cuanto a la dimension iniciativa el 48,15 % de trabajadores
obtuvieron puntaje en el nivel medio, resultados que difieren en lo
investigado por Cardenas (2021), donde la iniciativa fue de nivel alto con

38,5 %. En cuanto a la dimension relaciones interpersonales se encuentran
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en el nivel medio con 60,49 %; por lo tanto, podemos conocer que en el
GRT existe un ambiente de trabajo un tanto agradable y adecuado para

realizar eficientemente sus funciones.

En cuanto a la dimension responsabilidad el 50,62 % sefiala que se
encuentra en el nivel medio, y un niumero importante en nivel alto con 40,74
%; con lo que podemos evidenciar que existe un alto grado de persistencia
y responsabilidad hacia una meta fijada. En cuanto a la dimensién trabajo
en equipo el 74,07 % se encuentra en el nivel medio; este alto porcentaje
nos permite conocer que las decisiones normalmente se toman en
consenso y que los trabajadores tienen claras sus responsabilidades en
cada puesto de trabajo. En cuanto a la dimension actitud el 45,68 % sefiala
gue se encuentra en el nivel alto, esto evidencia que existe una actitud

abierta frente a nuevas ideas y posibilidades.
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CONCLUSIONES

PRIMERA:

Segun el andlisis estadistico para la variable desplazamiento de
personal y desempefio laboral la prueba estadistica correlacién de Pearson
arroj6 una fuerza de correlacion de 89,8 % y una significancia bilateral de
0,000 siendo menor al 0,05 por lo tanto, se determiné que ambas variables

de estudio se encuentran relacionadas.
SEGUNDA:

Segun el andlisis estadistico para la dimension de rotacién de
personal y desempefio laboral la prueba estadistica Rho de Spearman
arrojo una fuerza de correlacion de 81,4 % y una significancia bilateral de
0,000 siendo menor al 0,05, por lo tanto, se determind que dicha dimensién

y variable de estudio se encuentran relacionadas.
TERCERA:

Segun el analisis estadistico para la dimension de ascenso de
personal y desempefio laboral la prueba estadistica correlacién de Pearson
arrojo una fuerza de correlacion de 58,7% y una significancia bilateral de
0,000 siendo menor al 0,05; por lo tanto, se determind que dicha dimension

y variable de estudio se encuentran relacionadas.

1



CUARTA:

Segun el analisis estadistico para la dimension de destaque de
personal y desempefio laboral la prueba estadistica correlacién de Pearson
arroj6 una fuerza de correlacion de 76,8 % y una significancia bilateral de
0,000 siendo menor al 0,05; por lo tanto, se determiné que dicha dimensién

y variable de estudio se encuentran relacionadas.

QUINTA:

Segun el andlisis estadistico para la dimension de encargo de
personal y desempefio laboral la prueba estadistica Rho de Spearman
arroj6 una fuerza de correlacion de 56,7 % y una significancia bilateral de
0,000 siendo menor al 0,05; por lo tanto, se determiné que dicha dimensién

y variable de estudio se encuentran relacionadas.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA:

A la Administracion General del GRT, manejar adecuadamente el
desplazamiento de personal porque permite nuevas oportunidades de
crecimiento, de cambio y de retos que ayudan de forma general al

desarrollo profesional y en su desempefio laboral.
SEGUNDA:

A la Administracion General del GRT, evaluar periddicamente sus
indices de rotacién de personal y asi observar la gestién del mismo para
facilitar los cumplimientos de objetivos establecidos respecto al control

adecuado de los nuevos roles que se les otorga a los trabajadores.
TERCERA:

A la Administracion General del GRT, debe enfocarse en el
desarrollo de técnicas que mejoren el reconocimiento, crear incentivos no
econdémicos como ascensos, que son factores de motivacion importantes
gue en primer lugar ayudan al crecimiento individual, que luego con la suma

de esfuerzos se vera reflejado en el crecimiento de toda la institucion.



CUARTA:

A la administracion general del GRT, llevar un mejor control de
evaluacion permanente, que permita el destaque de los trabajadores de

forma adecuada, para otorgarles nuevas oportunidades en el plano laboral.

QUINTA:

A la Administracion General del GRT, debe realizar capacitaciones
sobre estas acciones administrativas que permiten alcanzar niveles de
eficiencia en el desempefio de su trabajo, para cuando se presente una
oportunidad de encargo, los profesionales puedan ser eficientes en sus

nuevas tareas y actividades laborales.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

“DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA SEDE
CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2021~

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES
Identificacion de la
Problema general Objetivo general Hipotesis general Identificacion de la | variable 1:
variable 1 Desplazamiento de
¢En qué medida el | Determinar en qué medida | El desplazamiento de personal
desplazamiento de personal | el  desplazamiento  de | personal se relaciona | Desplazamiento de
se relaciona con el | personal se relaciona con | significativamente con el | personal Indicadores
desempefio laboral de los | el desempefio laboral de | desempefio laboral de los
trabajadores de  Sede | los trabajadores de Sede | trabajadores de Sede central | Identificacién de la | * Continuidad de
central del Gobierno | central del Gobierno | del Gobierno Regional de | variable 2 funciones  segun
Regional de Tacna, afio | Regional de Tacna, afio | Tacna, afio 2021. nivel de carrera
20217 2021. Desempefio laboral * Desplazamiento a

Problemas especificos

¢En qué medida la rotacion
de personal se relaciona
con el desempefio laboral
de los trabajadores de Sede

central del Gobierno
Regional de Tacna, afio
20217

¢En qué medida el ascenso
de personal se relaciona
con el desempefio laboral
de los trabajadores de Sede
central del Gobierno

Objetivos especificos

Determinar en qué medida
la rotacion de personal se

relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores de Sede
central del Gobierno

Regional de Tacna, afio
2021.

Determinar en qué medida
el ascenso de personal se
relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores de  Sede

Hipotesis especificas

La rotacion de personal se
relaciona significativamente
con el desempefio laboral de
los trabajadores de Sede

central del Gobierno
Regional de Tacna, afio
2021.

El ascenso de personal se
relaciona significativamente
con el desempefio laboral de
los trabajadores de Sede

central del Gobierno
Regional de Tacna, afio
2021.

nivel superior

* Evaluacion laboral
y méritos

* Desplazamiento
temporal segun
competencia
funcional

+ Consentimiento
previo del servidor

 Accién
administrativa

* Encargo es
temporal,
excepcional y
fundamento.
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“DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA SEDE
CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2021~

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES
Regional de Tacna, afio | central del Gobierno Identificacion de la
20217 Regional de Tacna, afo | El destaque de personal se variable 2

2021. relaciona significativamente
¢En qué  medida el con el desempefnio laboral de Desempefio laboral

destaque de personal se
relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores
de Sede central del
Gobierno  Regional de
Tacna, afio 2021?

¢En qué medida los
encargos de personal se
relacionan con el
desempefio laboral de los
trabajadores de  Sede
central del Gobierno
Regional de Tacna, afio
20217

Determinar en qué medida
el destaque de personal se

relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores de Sede
central del Gobierno

Regional de Tacna, afio
2021.

Determinar en qué medida
los encargos de personal
se relacionan con el
desempefio laboral de los
trabajadores de Sede
central del Gobierno
Regional de Tacna, afio
2021.

los trabajadores de Sede
central del Gobierno
Regional de Tacna, afio
2021.

El encargo de personal se
relaciona significativamente
con el desempefio laboral de
los trabajadores de Sede
central del Gobierno
Regional de Tacna, afo
2021.

Indicadores

* Interaccion

» Capacidad
resolutiva

 Seleccién de
alternativas

» Adaptacion al
cambio

 Prontitud

» Conductas

* Obligaciones

METODO Y DISENO

POBLACION Y
MUESTRA

TECN

ICAS E INSTRUMENTOS

TIPO: BASICA
NIVEL: RELACIONAL
DISENO: NO
EXPERIMENTAL

POBLACION: 81
trabajadores del GRT
El muestreo fue no
probabilistico

Técnicas: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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Anexo 2. Cuestionarios

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE “DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL”

Buenos dias (tardes): Quisiéramos pedir tu ayuda para que contestes un cuestionario que no te tomaran mucho
tiempo. Tus respuestas seran confidenciales y andnimas. Lee las instrucciones cuidadosamente, ya que sdlo se puede
responder a una opcién. INSTRUCCIONES. Marque con una “X”, en el recuadro de la derecha a cada afirmacién. Para
cada una de ella tendra 05 alternativas de respuesta.

ESCALA DE VALORACION

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

de acuerdo

N° ftems

en desacuerdo
indeciso
Totalmente de acuerdo

| Totalmente en desacuerdo

~N
W
IS
o)

Rotacién de personal

El desplazamiento se da cuando falta personal en determinado servicio en la sede
central del GRT

El desplazamiento de personal se da segln los afios de experiencia laboral de sus
trabajadores en |la sede central del GRT

El desplazamiento de personal se realiza para cumplir con los objetivos
institucionales en la sede central del GRT.

Ascenso de personal

El desplazamiento promueve nuevas habilidades y destrezas en el profesional en

4 1 2 3 4 5
la sede central del GRT
5 Existe preferencias para ascender o promocion al personal en |la sede central del 1 5 3 4 5
GRT
La promocion y asignaciéon de cargos son favorecidos hacia los allegados en la sede
6 1 2 3 4 5
central del GRT
El desplazamiento se realiza considerando el nivel de adaptabilidad del profesional
7 i i 2 3 4 5
en la sede central del GRT
El desplazamiento de personal se realiza teniendo en cuenta las habilidades del
8 | profesional para desempefiarse en determinado puesto laboral en |la sede central 1 2 3 4 5
del GRT
Destaque de personal
9 El desplazamiento se realiza considerando el compromiso vy permanencia en el 1 5 3 ol 5
lugar de trabajo por parte del trabajador en la sede central del GRT
Cuando se le asigna un nuevo cargo temporal, recibe la capacitacién necesaria
10 4 . 1 2 3 4 5
para determinadas funciones en la sede central del GRT
El desplazamiento de personal se realiza como parte del reconocimiento
11 g 1 2 3 4 5
profesional en la sede central del GRT.
12 El desplazamiento de personal se realiza para proporcionar un incentivo 1 > 3 4 5
econdmico al profesional en la sede central del GRT
El desplazamiento de personal genera crecimiento profesional y personal en la
13 1 2 3 4 5
sede central del GRT
Encargo de personal
14 El desplazamiento de personal se realiza teniendo en cuenta la condicién laboral 1 5 3 2 5
del trabajador, si es contratado o nombrado en la sede central del GRT
Usted cuenta con las capacidades técnicas requeridas para desempefiarse en el
15 3 v 1 2 3 4 5
nuevo cargo laboral superior asignado en la sede central del GRT
16 Presento dificultades para realizar las responsahilidades de su nuevo cargo laboral 1 5 3 . 5

en la sede central del GRT
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE “DESEMPENO LABORAL”

Buenos dias (tardes): Quisiéramos pedir tu ayuda para que contestes un cuestionario que no te tomaran mucho
tiempo. Tus respuestas seran confidenciales y anénimas. Lee las instrucciones cuidadosamente, ya que sélo se puede
responder a una opcién. INSTRUCCIONES. Marque con una “X”, en el recuadro de la derecha a cada afirmacién. Para
cada una de ella tendra 05 alternativas de respuesta.

ESCALA DE VALORACION

1 2 =) 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
© 2
N° ftems z|lz|(2]| =] 2
° 8
L2 | 3| % |5
Comunicacién
1 | Considero que tengo una comunicacion efectiva con mis compaferos de trabajo 1 2 4 5.
2 | Respeto la participacion e ideas de |los otros trabajadores. 1 2 3 4 5
Solucién de problemas
3 | Busco soluciones en base a experiencias anteriores de otros trabajadores 1 2 3 4 5
a Me alejo de los desacuerdos con otros trabajadores para no generar espacios 1 5 3 2 5
improductivos
Toma de decisiones
5 | En mi centro de trabajo, puedo participar en la torma de decisiones. 1 2 3 4 |5
6 Me preocupo en obtener apoyo cuando se presenta una situacion infrecuente en el 1 5 3 4 5
trabajo.
Aceptacion al cambio
Acepto y me adapto facilmente a los cambios. 1 2 3 4 5
8 | Respondo al cambio con flexibilidad. 1 2 3 4 5
Iniciativa
9 | Tomo la iniciativa ante situaciones complejas nuevas. 1 2 3 4 5
10 | Puedo emprender ciertas actividades, sin esperar que me lo indiquen. 1 2 3 4 5
Relaciones interpersonales
11 El ar.nbiente en que trébajo es agradable y adecuado para el cumplimiento de las 1 5 3 o 5
funciones de cada trabajador.
12 | Las experiencias laborales son compartidas para el aprendizaje de todos 1 2 3 4 5
Responsabilidad
13 | Soy persistente hasta alcanzar la meta fijada. 1 ) 3 4 5
14 | Me considero responsable de las tareas que me son asignadas. 1 2 3 4 5
Trabajo en equipo
15 | Las decisiones se toman en consenso. 1 2 3 4 5
16 | Los trabajadores tienen claro sus responsabilidades individuales. 1 2 3 4 5
Actitud
17 | Tengo una actitud abierta frente a nuevas ideas y posibilidades. 1 2 3 4 5
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Anexo 3. Validacion por juicio de expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo: “DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y SU RELAGION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA., 2021”

I.- DATOS GENERALES:

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Muy Excelente
1 2 3 Buena 5
: 4

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y

comprensible. y
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y

tecnologia. X
4.0RGANIZACION | Presenta una organizacion légica. >(
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y

calidad suficiente. ><

6.PERTINENCIA

Permite conseguir datos de acuerdo a los
objetivos planteados.

tratamiento estadistico pertinente.

7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto tedrico-cientifico. ><
8.COHERENCIA Entre los dimensiones, indicadores y las

items. )(
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito de la

investigacion. X
10.APLICACION Es util, adecuado y los dates pemmiten un

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

Favorable g,()

IV. DATOS COMPLEMENTARIOS-

Lugar y fecha: ...

Telafana NO-

797 Yoo0/91 .

Desfavorable ( )
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

VALIDACION POR JINCIN DE EXPERTDS

Titulo: “DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2021"

l.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del juez: ...... \Jﬂ LCNU/L(U-WPA

1.2. Cargo e institucion donde labora: PQC&UT’(JP{*
1.3. Nombre del instrumento evaluado: ... N|U(LD€D(((”/ é;\j‘meA’L
1.4. Autor (es) del Instrumento:..... .................... [’-L) .Cl U, 5{'(13(/3 ..................................................
I.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Muy Excelente
1 2 3 Buena 5
4
1.CLARIDAD Esté formulado con lenguaje apropiado y
comprensible.

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia.

4.0RGANIZACION | Presenta una organizacién légica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y
calidad suficiente,

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los
objetivos planteados.

7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto tedrico-cientifico.

8.COHERENCIA Entre los dimensiones, indicadores y las

items.

9.METODOLOGIA | La estralegia responde al propésito de la
investigacion.

10.APLICACION Es util, adecuado y los datos pemiten un
tratamiento estadistico pertinente.

LR IR RIZ |2 AR XX

11l. OPINION DE APLICABILIDAD: Favorable K) Desfavarable ( )

IV_ DATOS COMPLEMENTARIOS:

Lugar y fecha: 'Zjﬂm/}‘{ud(ZO?l Firma del Experto ...

st 7Y 40007 e V0179247
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

VALIDACION POR 11ICIO DE EXPERTOS

Titulo: “DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y SU RELAGION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2021”

I.- DATOS GENERALES:

1.2. Cargo e institucién donde labora: ... DCCEN(é APT'
1.3. Nombre del instrumento evaluados ... ... ALYEL. DE.  DESOLAZATI (VT O, PL TSLA l
1.4. Autor {es) del Instrumento:..... .......... OGO CERLZCA e
1.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Muy Excelente
1 2 3 Buena 5
4
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y
comprensible. X
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia. )(
4.ORGANIZACION | Presenta una organizacion logica. K
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y
calidad suficiente. ><
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los
objetivos planteados. 3(
7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto tedrico-cientifico. ><
8.COHERENCIA Entre los dimensiones, indicadores y las
items. ><
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito de la
investigacion. )<
10.APLICACION Es util, adecuado y los datos permiten un
tratamiento estadistico pertinente. )<

11l OPINION DE APLICABILIDAD:  Favorable (){ Desfavorable ( )

IV. DATOS COMPLEMENTARIOS-

Lugar y fecha: ..

Taléafona N°-

25 by oft 2027

952513152
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo: “DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA. 2021”

I.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del juez:
1.2. Cargo e institucion donde labora:
1.3. Nombre del instrumento evaluado: ... ...

1l.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADQRES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Muy Excelente
1 2 3 Buena 5
) 4

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y

comprensible. X
2,.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. y
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y

tecnologia. Y
4.0RGANIZACION | Presenta una organizacion logica. X’
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y

calidad suficiente. X.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los

objetivos planteados. X
T7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto tedrico-cientifico. -,(
8.COHERENCIA Entre los dimensiones, indicadores y las

items. x
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al propésito de la X

investigacion.
10.APLICACION Es (til, adecuado y los datos permiten un

tratamiento estadistico pertinente. x

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD: Favorable (X) Desfavorable ()

V. DATOS COMPLFMFNTARIOS:

Lugary fecha: ..

Talsfana N

2S DeEnpte DEL ot

JIsist 3172

Firma del Experto

DAL

7sol 117
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

VALIDACION POR JUICIO DE EXPFRTNS

Titulo: “DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

l.- DATOS GENERALES:

TRABAJADORES DE LA SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2021”

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Excelente
1 2 3 Buena 5
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y

comprensible.

items.

9.METODOLOGIA

Y
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. x
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia. X
4.0RGANIZACION | Presenta una organizacion logica. X
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y
calidad suficiente. Y
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los
objetivos planteados. X
7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto tedrico-cientifico. x
8.COHERENCIA Entre los dimensiones, indicadores y las X
X

La estrategia responde al propésito de la
investigacion.

10.APLICACION

Es util, adecuado y los datos permiten un
tratamiento estadistico pertinente.

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. DATOS COMPL FMENTARINS-

Lugar y fecha:

Teléafana N°-

92209300

Favorable ()  Desfavorable ( )

Firma del Experto ..... L.

DN

00 4848773
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTNS

Titulo: “DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA SEDE CENTRAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2021”

.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del juez: ........... Af’Ai’;fACDCuNéL,L(&WIC{l .........................
1.2. Cargo e institucion donde labora: ................... DILESA '7/70\:’4 ................................
1.3. Nombre del instrumento evaluados ... ........ NIVEL... DE... OCEARNS (ABA L. ..
1.4. Autor (es) del Instrumento:..... .................. OIS LERCA .

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Muy Excelente
1 2 3 Buena 5
4
1.CLARIDAD Esta formutado con lenguaje apropiado y
comprensible. )<

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia.

4.ORGANIZACION | Presenta una organizacion logica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y
calidad suficiente.

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los
objetivos planteados.

7.CONSISTENCIA | Basado en aspecto tedrico-cientifico.

Sl B I P P P

8.COHERENCIA Entre los dimensiones, indicadores y las

items.

9.METODOLOGIA | La estrategia responde al proposito de la
investigacion.

10.APLICACION Es util, adecuado y los datos permiten un
tratamiento estadistico pertinente.

I >< | < | 2%

lil. OPINION DE APLICABILIDAD:  Favorable (X )  Desfavorable ( )

IV. DATOS COMPL FMFENTARIOS:

Lugaryfecha: ... <. 7. .20 AN T

Teléfonn N°- 753 (75 "]0 ()0 DN o OL/\?] yg)?j
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Anexo 4. Datos generales de la poblacion de estudio

“TABLA DE FRECUENCIA SEGUN GRUPOS ETARIOS DE LOS

TRABAJADORES DEL GRT”

. . . Porcentaje Porcentaje
Grupo Etario Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Joven 25,00 30,86 30,86 30,86
Adulto 56,00 69,14 69,14 100,00
Total 81,00 100,00 100,00

“FIGURA DE FRECUENCIA SEGUN GRUPOS ETARIOS DE LOS

TRABAJADORES DEL GRT”

70,00 69,14
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00
FRECUENCIA PORCENTAIJE
Frecuencia Porcentaje
@ Joven 25,00 30,86
0 Adulto 56,00 69,14
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“TABLA DE FRECUENCIA SEGUN SEXO DE LOS TRABAJADORES

DEL GRT”
Sexo Frecuencia Porcentaje Por(fgntaje Porcentaje
valido acumulado
Femenino 43,00 53,09 53,09 53,09
Masculino 38,00 46,91 46,91 100,00
Total 81,00 100,00 100,00

“TABLA DE FIGURA SEGUN SEXO DE LOS TRABAJADORES DEL

GRT”

'60,00
53,09

A

50,00

40,00

30,00

20,00

10,00

FRECUENCIA PORCENTAJE
Frecuencia Porcentaje

E Femenino 43,00 53,09

46,91

kl Masculino 38,00
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“TABLA DE FRECUENCIA SEGUN GRADO ACADEMICO DE LOS
TRABAJADORES DEL GRT”

Grado = . . Porcentaje Porcentaje
. recuencia Porcentaje o
académico valido acumulado
Secundaria
completa 2,00 2,47 2,47 2,47
Técnico 21,00 25,93 25,93 28,40
Titulo 21,00 25,93 25,93 54,32
Egresado 1,00 1,23 1,23 55,56
Bachiller 29,00 35,80 35,80 91,36
Magister 1,00 1,23 1,23 92,59
Otros 6,00 7,41 7,41 100,00
Total 81,00 100,00 100,00

“TABLA DE FIGURA SEGUN GRADO ACADEMICO DE LOS
TRABAJADORES DEL GRT”

40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

35,80

1,001,23

Secundaria

Titulo
completa

Tecnico Egresado Bachiller Magister Otros

@ Frecuencia

2,00

21,00

21,00

1,00

29,00

1,00

6,00

[ Porcentaje

2,47

25,93

25,93

1,23

35,80

1,23

7,41

103




	Portada
	Página de Jurados
	Cértificado de Similitud
	Dedicatoria
	Agradecimiento
	Contenido
	Resumen
	Abstract
	Introducción
	Capítulo I: Planteamiento del Problema
	Capítulo II: Marco Teórico
	Capítulo III: Marco Metodológico
	Capítulo IV: Resultados
	Capítulo V: Discsuión de los Resultados
	Conclusiones
	Recomendaciones
	Referencias Bibliográficas
	Anexos

