UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

LD

UNIVERSIDAD DE HUANUCGCO

http://www.udh.edu.pe

TESIS

“Organizacion del trabajo y desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local Tocache, San Martin 2024”

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTORA: Cortez Castillo, Brenda

ASESOR: Linares Beraun, William Giovanni

HUANUCO - PERU
2025



QUAERENS VERITATEM

LD

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

http://www.udh.edu.pe

TIPO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:

e Tesis

(X)

e Trabajo de Suficiencia Profesional( )
e Trabajo de Investigacion ()
e Trabajo Académico  (

)

LINEAS DE INVESTIGACION: Gestién administrativa
ANO DE LA LINEA DE INVESTIGACION (2020)

CAMPO DE CONOCIMIENTO OCDE:
Area: Ciencias Sociales

Sub area: Economia, Negocios
Disciplina: Negocios, Administracion

DATOS DEL PROGRAMA:
Nombre del Grado/Titulo a recibir: Titulo
Profesional de Licenciada en Administracion de

Empresas

Caddigo del Programa: P13
Tipo de Financiamiento:

Propio (X))
UDH ()

Fondos Concursables ()

DATOS DEL AUTOR:
Documento Nacional de Identidad (DNI): 73433344

DATOS DEL ASESOR:
Documento Nacional de Identidad (DNI): 07750878
Grado/Titulo: Maestro en gestion publica para el
desarrollo social
Cdbdigo ORCID: 0000-0002-4305-7758

DATOS DE LOS JURADOS:

investigacion y
docencia superior

- | APELLIDOS Cddigo
N Y NOMBRES GRADO DNI ORCID
1 | Agui Esteban, Maestro en 22498331 | 0000-0003-

Keli gerencia publica 4952-780X
2 | Huerto Orizano, | Maestra en gestion | 40530605 | 0000-0003-
Diana Yy hegocios, 1634-6674
mencidn en gestion
de proyectos
3 | Callan Bacilio, Maestro en 46825060 | 0000-0001-
Richard educacion, 7959-403X
mencion:




UNIVERSIDAD DE HUANUCO

UD‘_I FACULTAD DI CIENCIAS EMPRESARIALES
g i I.A. ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En la ciudad de Huanuco, siendo las 10:00 horas del dia 28 del mes de abril
del afno 2025, en el Auditorio “San Juan Pablo II" de la Facultad de Ciencias
Empresariales, en el cumplimiento de lo sefialado en el Reglamento de Grados
y Titulos de la Universidad de Huanuco, se reunié¢ el Jurado Calificador
integrado por los docentes:

Mtra. Keli Agui Esteban , Presidente
Mtra. Diana Huerto Orizano Secretaria
Mtro. Richard Callan Bacilio Vocal

Nombrados mediante la RESOLUCION N° 1693-2024-D-FCEMP-PAAE-UDH,
para evaluar la Tesis intitulada: “ORGANIZACION DEL TRABAJO Y
DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
TOCACHE, SAN MARTIN 2024”, presentada por la Bachiller, CORTEZ
CASTILLO, Brenda, para optar el titulo Profesional de Licenciada en
Administracion de Empresas.

Dicho acto de sustentacién se desarroll6 en dos etapas: exposicion y
absolucion de preguntas; procediéndose luego a la evaluacion por parte de los
miembros del Jurado.

Habiendo absuelto las objeciones que le fueron formuladas por los miembros
del Jurado y de conformidad con las respectivas disposiciones reglamentarias,
procedieron a deliberar y calificar, declarandola {l\ﬂbeADA con el
calificativo cuantitativo de [2 (Dbce) y cualitativo de
SUB (U EAAE _ (Art. 47 - Reglamento General de Grados y Titulos).

Siendo las ./.O..:S’Dhoras del dia 28 del mes de abril del ano 2025, los
miembros del Jurado Calificador firman la presente Acta en senal de
conformidad.

K.

yl\/lg‘ Keli Agui Esteban
DNI: 22498331
Cdodigo ORCID: 0000-0003-4952-780X
PRESIDENTE

erto Orizano

Mtra. Dia
DNI: 40530605 DNI: 46825060
Cédigo ORCID: 0000-0003-1634-6674 Codigo ORCID: 0000-0001-7959-403X

SECRETARIA VOCAL




VICERRECTORADO DE C)
INVESTIGACION

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El comité de integridad cientifica, realizd la revision del trabajo de investigacién del
estudiante: BRENDA CORTEZ CASTILLO, de la investigacion titulada "Organizacién del
trabajo y desemperio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local Tocache, San
Martin 2024", con asesor(a) WILLIAM GIOVANNI LINARES BERAUN, designado(a)
mediante documento: RESOLUCION N° 1630-2024-D-FCEMP-PAAE-UDH del P. A. de
ADMINISTRACION DE EMPRESAS.

Puede constar que la misma tiene un indice de similitud del 21 % verificable en el reporte
final del analisis de originalidad mediante el Software Turnitin.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio
y cumple con todas las normas de la Universidad de Huanuco.

Se expide la presente, a solicitud del interesado para los fines que estime conveniente.

Huanuco, 25 de febrero de 2025

>3
1’6
(o]

ESPOJNSABLE DE 4 -3
IN D, e
ICA ]

4, o
U @
Nyco - ¢

RICHARD J. SOLIS TOLEDO FERNANDO F. SILVERIO BRAVO
D.N.l.: 47074047 D.N.1.: 40618286
cod. ORCID: 0000-0002-7629-6421 cod. ORCID: 0009-0008-6777-3370

Jr. Hermilio Valdizan N2 871 - Jr. Progreso N2 650 - Teléfonos: (062) 511-113
Telefax: (062) 513-154
Hudnuco - Peru



19. Cortez Castillo, Brenda.docx

INFORME DE ORIGINALIDAD

21 224 7«

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES

/%

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.udh.edu.pe

Fuente de Internet

.

O%

hdl.handle.net

Fuente de Internet

o

D

distancia.udh.edu.pe

Fuente de Internet

e

2%

-~

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

2%

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

o

2%

J_.:;}Qp‘D De #04
<t %"
<

RICHARD J. SOLIS TOLEDO
D.N.1.: 47074047
cod. ORCID: 0000-0002-7629-6421

D.N.l.: 40618286

FERNANDO F. SILVERIO BRAVO

cod. ORCID: 0009-0008-6777-3370



DEDICATORIA

Dedico a mis padres por su amor y apoyo incondicional; gracias a ellos

he podido lograr con esta meta de mi vida.

A mi hermana, por su apoyo, y ser tan cercana a mi.



AGRADECIMIENTO

Agradezco al creador de todas las cosas por su infinito amor y

bendiciones.

Gracias al Maestro Linares Beraun William Giovanni, por su apoyo,
tiempo, conocimiento y asesoramiento que ha sido mi guia y soporte durante
este proceso de titulacién para culminar con la elaboracion y presentacion de

la investigacion.

Gracias a la Universidad de Huénuco, y a los maestros del Programa
Académico de Administracion de Empresas, por el compromiso que han
tenido con mi persona y por las ensefianzas que me impartieron durante esta

etapa universitaria.

Gracias a los servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa
Local Tocache, San Martin, por la informacion brindada a través del

cuestionario que fueron rellenadas con tanta amabilidad.



INDICE

D] =191 (073 W0 ]2 V- NPT I
AGRADECIMIENTO ...ttt ettt 1
1NN o SRR \Y;
INDICE DE TABLAS ....oeitieeee ettt n ettt en st saene e Vi
INDICE DE FIGURAS .......ooviteiteeeee ettt sttt nane s IX
RESUMEN ......oititeiticteeete et ettt ettt e teete e te e s etsste s eresteeaeeeeteeeaneans XI
ABSTRACT ...ttt ettt ettt ettt ettt et e et eeeee s XII
INTRODUCCION ....ooiuiiieieeciecee ettt eae e nae e Xl
(07N =1 1 1110 3 RO ORRRRRRT 14
PROBLEMA DE INVESTIGACION ......ccoouiiiiieieceeee e, 14
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA .......ccccoiiiecieeeeeeeee e 14
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA ........ccoiiieieeeeeeeeeee e 16
1.2.1. PROBLEMA GENERAL ......ccoviiiiiieeeeceeeee e, 16
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS ........ccooviiieeeeeeeeee e, 16
1.3 OBUIETIVOS. ...ttt 16
1.3.1. OBJIETIVO GENERAL .....ooviiiieeeeeeeeeeeeeeeee e 16
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS .....c.ceieeeeceeee e, 17
1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION .....c.ccocoveviriieerienen, 17
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA ......coviieececeeee et 17
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICO.....ccocoveiiieeee e 17
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA........ccoooveerereeeeeeenen, 17
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION ......ccccooovivirieeerieenen, 18
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION........c.coevvieiieiieeeeceeeeeeenns 18
(07X =1 01K 1 | TR 19
MARCO TEORICO ...t 19
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION .....cccocceeviieiirienannn. 19
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES ......cceccvoiieiececen, 19
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES ........cceooiiiiieececeee e 20
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES.......cociiiitieeeee e, 21
2.2, BASES TEORICAS .....cooeeeeeeeeee et 22
2.2.1. ORGANIZACION DEL TRABAJO .....cocviiiiieeeeeeeee e 22
2.2.2. DESEMPENO LABORAL .....c.cceiveteiteeieeeeeeee e, 26



2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES .........ooi i 30

2.4, HIPOTESIS....coi ettt ste e eteanens 31
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL ......c.coviiieieeeeeee e, 31
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS .....ceiiieeeeececeeeee e 32

2.5, VARIABLES ..ottt ettt 32
2.5.1. VARIABLE L...cooiiiiiieee ettt 32
2.5.2. VARIABLE 2.....oooiitieeeeeeeeee ettt 32

2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES........cccooeevieeieeeeeen, 33

(07X = 0 1 | R 35
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION ......ccoooviiiiieieeece e, 35

3.1. TIPO DE INVESTIGACION ......ccooiiiiiiieeieeceeeeeee e 35
3.1.1. ENFOQUE .....oviiiiieceeceeeee ettt 35
3.1.2. ALCANCE O NIVEL w..otiuiiiiieeeeee et 35
3.1.3. DISENO oo 35

3.2. POBLACION Y MUESTRA .....cooiittiieeceeee e 36
3.2.1. POBLACION .....ccoiiiceceeeee ettt 36
3.2.2. MUESTRA ..ottt ettt 36

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE

DATOS ..ottt ettt ettt ettt ettt enn e 37
3.3 1. TECNICA ..ot 37
3.3.2. INSTRUMENTO ..ottt et 37

3.4. TECNICAS PARA EL PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE LA

INFORMACION ..ottt 37

CAPITULO IVttt 38
] U [ 7 510 1 T 38

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS .....oviiieieee e, 38
4.1.1. ORGANIZACION DEL TRABAJO .....ocviieiieeeeee e, 38
4.1.2. DESEMPERNO LABORAL........covitieeieieeeee e 47

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS......c.covoiiieieceeeee e, 56
4.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD........c.cceotiotiieeieeeeeeee e, 56
4.2.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL .........ccocu....... 57
4.2.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA.................. 58

CAPITULO V..ot 61
DISCUSION DE RESULTADOS ........cooviieeieeeteeeeeie ettt saenn e, 61



5.1. DISCUSION DE RESULTADOS........oeuiiiiiieeiiiiieii e 61

CONCLUSIONES ... 65
RECOMENDACIONES.......ooiiii e 67
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........cooiiieeieeeeeeeee e, 68
ANEXOS .. e 72

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Muestra de eStUdIO .......coooeeeeeeieeeeeeeeee 37
Tabla 2 ¢ El proceso de seleccion de personal se realiza de acuerdo con los
requisitos estableCidOS?...........uuuiiiiiiiiiiiiii 38
Tabla 3 ¢ Se efectua el proceso de induccion a los servidores publicos de la

[ 1] I o o T =2 39
Tabla 4 ¢ Se ejecuta el proceso de periodo de prueba de personal para
establecer su permanencia laboral? .............cccocoiiiiiiii 40
Tabla 5 ¢ Se cumple con los requisitos de formacion académica que
establece cada puesto de trabajo? ...........cooouviiiiii e, 41
Tabla 6 ¢ Los requisitos de conocimientos establecidos por cada puesto de
trabajo de la UGEL Tocache son coherentes con las funciones del servidor
0111 ][ ToTo PP PETTTR PP 42
Tabla 7 ¢ El personal que labora en su area cumple con los requisitos de
experiencia general y especifica para desempefiar su funcion?.................. 43
Tabla 8 ¢ En el proceso de seleccidn de personal se integra como factor de
evaluacion las competencias tECNICAS? ...........uuurrrurriniiniiiiiiiiieneneaaee. 44
Tabla 9 ¢ Las competencias comportamentales de los servidores publicos
permiten generar trabajo €N €qUIPO? ........coovviiiiiiiiiieeee e 45
Tabla 10 ¢En el &rea en la que se desempefia existe servidores que no
tienen la vocacion de servicio para desempefiarse en su funcion? ............. 46
Tabla 11 ¢ Los servidores en el area que labora cuentan con la habilidad de
analisis para desempefiar sSus fuNCIONES? ........cccoeeeeeiiiiiiiiiiiie e, 47
Tabla 12 ¢ En el &rea que usted dirige, existe empatia entre los servidores

ST 0] 0] o 01 48
Tabla 13 ¢ Se practica eficientemente la comunicacion interpersonal en el
area qUE USEEd diNgB? ... 49
Tabla 14 ¢ En el area que usted dirige, existe compromiso laboral y
cumplimiento de tareas diarias por parte del servidor?.............cccccvvvvvvnnnnnne 50
Tabla 15 ¢ Existe buen liderazgo por parte de los servidores publicos de la
UGEL TOCACNET? ...ttt e e e 51
Tabla 16 ¢ En el area que usted dirige, el personal demuestra capacidad de

gestion para cumplir con eficacia y eficiencia sus funciones? ..................... 52

Vi



Tabla 17 ¢ La atencion interna por las demés areas demuestra buen valor
publico y desempefio 1aboral? ...............euveiiiiiiiiiiiiiiiiiiees 53
Tabla 18 ¢ En el area que usted dirige, se logra alcanzar las metas
establecidas el plan estratégico institucional? ............ccccccvviiiiiiie e, 54

Tabla 19 ¢ Se realiza evaluacion a los servidores de la UGEL Tocache para

identificar el buen rendimMIENTO? .........vieiieeeee e 55
Tabla 20 Prueba de normalidad..........ccouveeeeeee e 56
Tabla 21 Rangos del coeficiente rho Spearman ...........ccccoooeeevvviiiiiiennieeeen, 57

Tabla 22 Relacion entre organizacion del trabajo y desemperio laboral...... 57

Tabla 23 Relacién entre proceso de disefio de puestos y desempefio laboral

Tabla 24 Relacion entre perfil de puestos y desempefio laboral.................. 59

Tabla 25 Relacién entre puestos por competencias y desempefio laboral .. 59

VIII



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 ¢ El proceso de seleccidon de personal se realiza de acuerdo con los
requisitos estableCidOS?...........uuuiiiiiiiiiiiiii 38
Figura 2 ¢ Se efectla el proceso de induccion a los servidores publicos de la
[ 1] I o o T =2 39
Figura 3 ¢ Se ejecuta el proceso de periodo de prueba de personal para
establecer su permanencia l[aboral? ..............ccccceiiiiiiiiiiiciic e, 40
Figura 4 ¢Se cumple con los requisitos de formacion académica que
establece cada puesto de trabajo? ............uuuuuuurmrumimriiiiiiiiiiiiii e 41
Figura 5 ¢ Los requisitos de conocimientos establecidos por cada puesto de
trabajo de la UGEL Tocache son coherentes con las funciones del servidor
0111 ][ ToTo TP PERTTR PP 42
Figura 6 ¢ El personal que labora en su area cumple con los requisitos de
experiencia general y especifica para desempefiar su funcion?.................. 43
Figura 7 ¢ En el proceso de seleccién de personal se integra como factor de
evaluacion las competencias tECNICAS? ..........uuvrruvurrmiiiiiiiiiiie. 44
Figura 8 ¢ Las competencias comportamentales de los servidores publicos
permiten generar trabajo €N eqUIPO? .......ccoovviiiiiiiiiee e e 45
Figura 9 ¢ En el area en la que se desempefia existe servidores que no
tienen la vocacion de servicio para desempefiarse en su funcion? ............. 46
Figura 10 ¢ Los servidores en el area que labora cuentan con la habilidad de
analisis para desempefiar Sus fuNCIONES? ........cccoeveeeiiiiiiiiiiii e, 47
Figura 11 ¢ En el area que usted dirige, existe empatia entre los servidores
0111 0] Lol 0 S RETRT PP 48
Figura 12 ¢ Se practica eficientemente la comunicacion interpersonal en el
area qUE USEE diNgE? ... 49
Figura 13 ¢ En el area que usted dirige, existe compromiso laboral y
cumplimiento de tareas diarias por parte del servidor?.............cccccvvvvvvnnnnnne 50
Figura 15 ¢ En el area que usted dirige, el personal demuestra capacidad de
gestion para cumplir con eficacia y eficiencia sus funciones? ..................... 52
Figura 16 ¢ La atencién interna por las demas areas demuestra buen valor

publico y desempeno [aboral? ... 53



Figura 17 ¢ En el area que usted dirige, se logra alcanzar las metas
establecidas el plan estratégico INStituCional? ............ccccccvvviemeeinineniniennnnnn. 54
Figura 18 ¢ Se realiza evaluacion a los servidores de la UGEL Tocache para

identificar el buen rendimIENTO? .........oeniiee e, 55



RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue analizar la relacion entre
organizacion del trabajo y el desempefio laboral en la Unidad de Gestién
Educativa Local Tocache, San Martin 2024. La investigacion fue de tipo
aplicada, nivel descriptivo, correlacional, disefio no experimental; utilizo el
cuestionario como instrumento de estudio; para la contrastacion de hipotesis
utilizé la correlacion de rho de Spearman cuyo resultado fue 0,410 la cual ha
establecido una correlacion positiva débil entre la organizacion del trabajo y
desempefio laboral; se concluyé indicando que en la Unidad de Gestion
Educativa Local Tocache se necesita mejorar la organizacién del trabajo, ya
que se identific6 baja comunicacion interpersonal en un 20.93%, bajo
compromiso laboral en un 20.93%, mas del 25.58% de servidores que no
cumplen sus tareas diarias y que no demuestran capacidad de gestién para

cumplir con sus funciones; como se puede ver en la tabla 13, 14, 15y 16.

Palabras Claves: capacidad, desempefio, habilidades, liderazgo,

organizacion
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ABSTRACT

The general objective of the research was to analyze the relationship
between work organization and work performance in the Unidad de Gestion
Educativa Local Tocache, San Martin 2024. The research was of applied type,
descriptive level, correlational, non-experimental design; it used the
guestionnaire as a study instrument; for the contrast of hypotheses it used
Spearman's rho correlation whose result was 0.410 which has established a
weak positive correlation between work organization and work performance; it
was concluded indicating that in the Local Educational Management Unit
Tocache there is a need to improve work organization, since low interpersonal
communication was identified in 20. 93%, low work commitment in 20.93%,
more than 25.58% of servers who do not fulfill their daily tasks and who do not
demonstrate management capacity to fulfill their functions; as can be seen in
Table 13, 14, 15 and 16.

Keywords: capacity, performance, skills, leadership, organization.
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INTRODUCCION

En la investigacion se evidencia que el desempefio laboral en la Unidad
de Gestion Educativa Local Tocache esta en un nivel medio, toda vez que
existe debilidades en la organizacion del trabajo; es decir, que se necesita aln
mejorar el proceso de disefio de puestos, adecuar el perfil en cada uno de
ellos, y adecuar los puestos de trabajo por competencias, para integrar
personas que demuestren mayor desempefio y compromiso laboral.
Asimismo, se evidencia poca induccion funcional a los servidores; no se
cumple con rigurosidad la evaluaciébn de los requisitos académicos,
conocimientos y experiencia para contratar al personal correcto. Bajo esta
premisa se formula el problema siguiente: ¢Cual es la relacion de la
organizacion del trabajo con el desempefio laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local Tocache, San Martin 2024? La investigacion es teodrica,
porque se realiza aportes nuevos de enfoques descriptivos que son Utiles para
otras investigaciones; se justifica en lo practico, ya que aporta resultados que
son Utiles para la toma de decisiones en la entidad estudiada; y se justifica en
lo metodoldgico porque utiliza el cuestionario como instrumento para recabar
la informacién. El objetivo general es analizar la relacion entre organizacion
del trabajo y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local
Tocache, San Martin 2024. La investigacion fue desarrollada en los capitulos
siguientes: capitulo 1, la descripcién problemética, capitulo Il el marco tedrico;
capitulo 1ll, la metodologia de investigacion; capitulo 1V el resultado; capitulo
V la discusion de resultados; y como ultimo las conclusiones vy

recomendaciones.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La organizacion del trabajo, el desempefio y la productividad laborales
en América Latina y el Caribe ha tenido menos crecimiento en los afios 2010
y 2011, la tasa de desempleo descendi6 de 7.3% a 6.7%. el desempefio y el
resultado laborales han sido muy diferentes en los paises de esta region. El
mercado laboral ha tenido muchas brechas que no se ha podido cerrar por
problemas de organizacion e insercion laboral. El nivel de organizaciéon del
trabajo, niveles de distribucion salarial, la desigualdad ha sido factores muy
criticos para el desempefio laboral de los trabajadores, que ha traido
reduccion en brechas de productividad en las empresas y en las entidades
gue no se ha podido lograr un desemperio laboral productivo que solo alcanzé
el 1.5% muy por debajo de Asia Oriental que alcanz6 més de 8.3% de
desempeifio laboral (CEPAL 2012 y OIT, 2012).

El Centro Econémica para América Latina y el Caribe ([CEPAL], 2018)
sostiene que el panorama de la organizacién y desempefio laboral en el sector
publico los paises de Colombia, Venezuela, Argentina, Bolivia, Costa Rica, y
Peru requiere avanzar en la generacion de mejorar condiciones del proceso
meritocratico, delegar servidores y funcionarios con competencias,
modernizar el proceso de la organizacion laboral, ya que se adolece la falta
de contratacion de funcionarios y servidores dentro del marco del sistema
meritocratico, que permitan mejorar competencias del servicio publico para

demostrar mayor indice de desempefio laboral.

Por su parte la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico ([OCDE], 2024) el empleo publico en los gobiernos representa el
11.6% del empleo total en América Latinay el Caribe, pero el ritmo de la fuerza
y desempenio laboral disminuye, esto ofrece alguna idea sobre este problema
gue esta basada a la capacidad del sector publico para adaptar a las

condiciones y necesidades que se desea cubrir en los puestos y perfiles de la

14



organizacion gubernamental. En América Latina existe una aceptacion por el
servidor publico y funcionarios solo el 35% a diferencia de otras regiones como
Asia alcanzan mas del 78% de aceptacion del desempefio del servidor publico

a los intereses del ciudadano.

En el Peru la organizacion del trabajo esta regida por el marco normativo
del servicio civil, ya que la calidad del servicio civil es uno de las
preocupaciones centrales de este pais para mejorar su aceptacion ante el
ciudadano, pero la capacidad del Estado en los ultimos diez afio ha ido
sucumbiendo cada vez mas por su sistema para entregar mejores servicios
publicos, por ello la normativa LEY 30057 ha permitido originar unos de los
lineamientos para mejorar el servicio civil en el sector publico; tales como la
organizacién del trabajo y el desempefio laboral, la cual esta normatizada para
fortalecer el servicio civil del servidor y funcionario publico. Pero sin embargo
al efectuar la evaluacion al 2022 el indice de aplicar esos lineamientos
retrocediendo de 41 a 39 puntos de escala a 0 a 100, es decir existe altos
indices de debilidad en el sistema de los recursos humanos, solo el 45% de
servidores publicos son contratados por méritos, el 35% de las entidades
publicas cuentan con la consistencia estructural de perfiles de los puestos, la
capacidad funcional solo llega el 37% y la capacidad integradora de recursos

humanos alcanza solo el 25% (Strazza, 2022).

Garcia y Vargas (2023) sostiene que en la Regién de San Martin las
entidades publicas no cuenta con una organizacion interna para desempefiar
sus funciones ante la ciudadania; ausencia de informacién asertiva por el
servidor publico, personal que ocupan puesto sin la experiencia con falta de
formacion y compromiso con la entidad, no cuentan con capacidades

necesarias para el buen desempefio laboral.

Y la Unidad de Gestién Educacion Local Tocache, no es ajena a esta
problematica, toda vez que se observa la existencia de ineficiencia en la
organizacién de trabajo, no se cuenta con el disefio de puestos correctamente
establecidos, existen servidores publicos que laboran que no cumplen con el
perfil del puesto establecido en el Manual de Organizaciones y Funciones de

la Unidad de Gestion Educacion Local Tocache, los puestos no son por
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competencias, no hay exigencia en el cumplimiento de requisitos de formacion

académica, experiencia y conocimientos, personal que carecen de vocacion y

buen comportamiento entre los colaboradores, no se cumplen las normas

internas que orientan los recursos humanos y a causa de ello el desempefio

laboral es bajo, el compromiso del servidor publico es bajo frente a sus

funciones y metas a cumplir. Por esta situacién se efectud la investigacion

titulada: Organizacion del trabajo y desempefio laboral en la Unidad de

Gestion Educativa Local Tocache, San Martin 2024.

1.2.

1.3.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL
- ¢Cudl es la relacion de la organizacion del trabajo con el
desemperfio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local
Tocache, San Martin 20247
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS
- ¢Cual es la relacion del proceso de disefio de puestos con el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local
Tocache, San Martin 20247
- ¢Cual es la relacion del perfil de puestos con el desempefio
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, San
Martin 20247
- ¢Cual es la relacion de los puestos por competencias con el
desempeiio laboral en la Unidad de Gestiéon Educativa Local
Tocache, San Martin 20247
OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar la relacion entre organizacion del trabajo y el desempefio
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, San
Martin 2024

16



1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Determinar la relacion entre el proceso de disefio de puestos y el
desempeiio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local
Tocache, San Martin 2024

- Determinar la relacion entre el perfil de puestos y el desempefio
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, San
Martin 2024

- Determinar la relacion entre los puestos por competencias y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestibn Educativa Local
Tocache, San Martin 2024

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

La investigacion utilizd bases tedricas que ha conceptualizado las
variables de estudio; y a partir de ello se aporté conocimientos teéricos
a base de los resultados descriptivos y correlacionales del tema de
organizacién de trabajo y desempefio laboral son utiles para futuras

investigaciones.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICO

La investigacion aporté resultados relevantes y concretos sobre la
organizacién del trabajo para ser utilizado como instrumento en el
desempefio laboral en la entidad, y tomar decisiones para incorporar
personas con el perfil y competencias que demande cada puesto laboral

disefiada en la Unidad de Gestién Educativa Local Tocache.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La investigacién fue elaborada en base a los datos recopilados por
el instrumento ejecutado en la muestra de estudio, la cual ha sido un

medio para gestionar la informacion correspondiente.
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1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
No se tuvo ninguna limitacion durante el desarrollo de la investigacion.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Fue viable, porque los recursos financieros fueron suficientes para
costear los bienes materiales y servicios para el desarrollo de la presente
investigacion. Ademas, se tuvo la autorizacion correspondiente para ingresar

a las instalaciones de Unidad de Gestion Educativa Local Tocache.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Montafiez (2021) en su tesis titulada, cuyo objetivo fue indicar el
proceso del disefio del trabajo organizado para el mejor desempefio
laboral, metodologia de disefio longitudinal, descriptivo relacional,
recopil6 datos a través del cuestionario; tesis de la Universidad de
Valencia, concluy6 indicando que la estructura y caracteristicas del
trabajo permiten ser elementos importantes para establecer requisitos
de cada puesto y sean adecuados para el desenvolvimiento del personal.
Un disefio del trabajo correcto permite a la organizacion satisfacer en el
ambito interno y laboral. La organizacion del trabajo constituye un
elemento fundamental para estructurar y distribuir tareas con justicia. Los
disefios de cada puesto laboral se caracterizan por un enfoque amplio
para lograr un equipo humano fortalecida que demuestre compromiso,
desemperio, capacidades, experiencia y autonomia en el desarrollo de
sus actividades; asi como la conducta organizacional que garantizan el

desarrollo de la organizacion.

Garcia (2023) en su tesis cuyo objetivo fue indicar la importancia
del desempefio laboral para el desarrollo de la empresa, metodologia
descriptivo correlacional, recopilé datos a través de revisién documental;
tesis de la Universidad Técnica de Ambato, concluy¢ indicando que el
desempeiio laboral en la empresa se logra al existir capacidades,
liderazgo e induccién al colaborador en sus funciones. Es una situacion
gue en la organizacién Hidroagoyan se adolece y el desempefio es baja,
al cual afecta algunas areas de la entidad. Ausencia de motivacion, baja
competencia profesional, personal que carecen de habilidades y
capacidad para cumplir sus funciones de la mejor manera correcta. No

existe un programa de capacitacion y retroalimentacién que permita
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fortalecer capacidades y tratar los puntos débiles de los colaboradores
para fortalecerla.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Montesinos y Jaco (2023) en su tesis, cuyo objetivo fue identificar
la importancia de la gestibn de recurso humanos para el buen
desempefio laboral, metodologia cuantitativo, descriptivo y correlacional;
tesis de la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, concluyo
gue los trabajadores del Hospital Santa Rosa, demuestran el 45.2% de
desempefio laboral que es parcialmente adecuada la gestion de
recursos humanos. Se identificé que la gestién de recursos humanos es
débil en cuanto a la organizacion de funciones y seleccion de personal
segun el perfil de puestos, esto ha generado integrar personas que no
cumplen con los requisitos minimos para cubrir un puesto. El 38.7% de
los trabajadores no demuestran desempefio laboral, y muchos de ellos
indican que el flujo de recursos humanos es muy deficiente. Existe un
proceso para seleccionar el personal que no proporciona induccién,
eleccién por habilidades, y competencias. Hay una cierta cantidad de
trabajadores que no cumplen bien sus funciones, por lo que afecta al

desempeifio laboral.

Rodriguez (2022) en su tesis, cuyo objetivo fue describir la
importancia de la organizacion de funciones en el trabajo para el
desempefio del personal, metodologia descriptivo y correlacional; tesis
de la Universidad César Vallejo, concluy6 que la importancia del manual
de organizacion y funciones para mejorar el desempefio laboral alcanza
el 93.7%, ya que es un instrumento que permite adecuar e integrar al
personal mas adecuado y segun las necesidades de cada puesto laboral.
La aplicacion del manual de organizacion de trabajo en la entidad es
regular, ya que el 47% de los puestos no especifican de manera clara
los puestos, el requisito de cada puesto no genera confianza. El nivel de
desemperio laboral es bajo en un 41% esto obedece al incumplimiento
de objetivos y metas en la funcion de los servidores de la red de Salud

Datem del Marafidon. No se identifica bien el perfil de cada puesto, las
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funciones no estan bien disefiados, y los perfiles no se llegan a cumplir
en el proceso de seleccion de personal.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Pérez (2023) en su tesis, cuyo objetivo fue indicar la importancia de
la seleccion del personal para mejorar el desempefio laboral, método de
estudio transversal cuantitativo y correlacional; tesis de la Universidad
de Huanuco, concluyé que la seleccion de personal segun el perfil del
puesto y segun las competencias es muy relevante para conseguir un
equipo de trabajo que demuestre desempefio laboral. En la entidad en
estudio se identificdé que en su mayoria se conoce los procesos de la
seleccién del personal, y la entidad cuenta con la estructura organizativa
de puestos de acuerdo con las competencias requeridas. En la
Municipalidad de Ambo los puestos de trabajo estan bien organizados y
disefiados, y se hace cumplir, ya que el 89% alude que el curriculo vitae
de los servidores es uno de los elementos para seleccionar al mejor

participante.

Simon (2021) en su tesis cuyo objetivo fue identificar la base del
desempefio laboral, método de estudio descriptivo y correlacional; tesis
de la Universidad de Huanuco, concluyé indicando que el desempefio
laboral en la entidad en estudio alcanza un 65% la cual es un nivel
moderado, pero que se necesita mejorar la evaluacién del personal con
respecto a los conocimientos y competencias para mejorar el
desempeiio del servidor publico. ElI desempefio laboral necesita de
mayor competencia profesional, que los trabajadores demuestren mayor
compromiso segun el puesto en la que se desempefian; pero la
inadecuada asignacion de un personal que no cumple el perfil del puesto
perjudica no solo a la eficacia del servicio sino al cumplimiento de las

funciones internas.
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. ORGANIZACION DEL TRABAJO

Chiavenato (2011) la organizacion del trabajo consiste en el
conjunto de procesos y técnicas que permite administrar los recursos, el
tiempo y la distribucion de tareas con el fin de alcanzar metas. Es parte
de la planificacion del personal, que se orienta al proceso de seleccionar,
inducir y probar al equipo humano para demostrar su competencia ante
el puesto o funcién que se le asigna. La organizacion del trabajo como
actividad de la administracion de recursos humanos permite establecer
el perfil de cada puesto laboral, asi como las competencias para cubrir
eso0s puestos; de antemano esta también relacionada con los requisitos
gue estos deben cumplir bajo un marco normativo de la organizacion y

bajo la vision estratégica.

En el sector publico, la organizacion de trabajo es definida por el
SERVIR (2019) como el conjunto de actividades y etapas en la que se
disefia puestos, se establece el perfil de los puestos, se determina las
competencias orientadas al desempefio laboral. La organizacion del
trabajo es la funcién de distribuir las tareas segun la necesidad de la
entidad publica, y segun requerimientos de cada puesto estructurado. Es
un proceso en la que se selecciona, se efectia la induccién y se
establece los requisitos de formacién académica, conocimiento y
requisitos de experiencia con el fin de integrar a un servidor que cumpla
con todo lo establecido. En tal sentido el SERVIR a través de la
normativa y del conjunto de lineamientos a establecido en el sector
publico las directrices de la organizacién del trabajo en las entidades,
con la finalidad de alcanzar mayor productividad y desempefio laboral e

institucional.
2.2.1.1. PROCESO DE DISENO DE PUESTOS

Por su parte la Resolucion de Presidencia Ejecutiva 312-
2017-SERVIR, del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil

indica que consiste en el proceso del subsistema organizacion del
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trabajo comprendida al analisis y descripcion de los puestos, asi
como el establecimiento de perfiles y la gestiébn del manual de
perfiles de puestos. El proceso de disefio de puesto comprende del
proceso de seleccion del puesto, induccion del puesto y del periodo
de prueba del puesto, la que permite fortalecer al puesto segun los
requerimientos de la entidad publica.

a. Proceso de seleccidon

Por su parte la Resolucion de Presidencia Ejecutiva 312-
2017-SERVIR, del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil,
sostiene que es un instrumento en el que se establece las
funciones y los requisitos de puesto que van a ser utilizados en el
proceso de seleccion de personal. Se determinan y se establecen

de forma especifica cada detalle del puesto que se tiene que cubrir.
b. Proceso deinduccion

Por su parte la Resolucion de Presidencia Ejecutiva 312-
2017-SERVIR, del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil,
sostiene que el proceso de induccion se trata de proveer
informacion definida de cada puesto a los servidores publicos, esta
informacion consiste dar a conocer acerca de las funciones que se
debe cumplir, la experiencia necesaria, la formacion académica
que deben tener y las competencias que deben aplicar para el

mejor desempefio de sus funciones.
c. Proceso de periodo de prueba

Por su parte la Resolucion de Presidencia Ejecutiva 312-
2017-SERVIR, del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil,
sostiene que consiste en proveer informacion a los servidores
publicos y que permite orientar con criterio habilidades, y validar las
experiencias y competencias con la finalidad de fortalecer el

desempenio y desarrollo de sus capacidades ante sus funciones.
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2.2.1.2. PERFIL DEL PUESTO

La Resolucién de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR,
del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que
el perfil del puesto es la informacion especifica y estructurada con
respecto a la ubicacion de un puesto establecida en la estructura
organica de la entidad publica; asi como las funciones, los
requisitos y exigencias que demandan con el fin de que un
aspirante pueda desempefarse y conducirse de manera adecuada

€n un puesto.

La importancia de los perfiles de puesto permite ser un
subsistema de organizacion del trabajo la cual constituye un
instrumento de gestion de recursos humanos indispensable, ya que
esta provisiona informacién técnica de valor institucional de cada
uno de los procesos, de induccion, seleccién, periodo de prueba,
vinculacion, evaluacién de desempefio, capacitacion, evaluacion
de desempefio y administracion de puestos. La estructura del perfil
del puesto este compuesto por los requisitos de formacion
académica, requisitos de conocimientos y requisitos de

experiencia.
a. Requisitos de formacién académica

La Resolucion de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR,
del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que
la formacién académica es un requisito indispensable para
establecer el perfil del puesto. Esta vinculada con los estudios
formales y requeridos para cubrir un determinado puesto, para ello

es importante identificar las funciones y la mision del puesto.
b. Requisitos de conocimientos

La Resoluciéon de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR,
del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que

los requisitos de conocimientos deben ser establecidos segun la
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funcion del puesto y segun las responsabilidades que el servidor
publico va a desarrollar, estdn estructurada por conocimientos
técnicos de cursos y/o programas de especializacion y

conocimiento de ofimatica
c. Requisitos de experiencia

La Resolucién de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR,
del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que
la experiencia es el requisito principal para cumplir con las
funciones del puesto. La experiencia general esta vinculada con la
experiencia total en el &mbito laboral, y la experiencia especifica
esta vinculada con la exigencia cuya funcion es directa en materia

del puesto.
2.2.1.3. PUESTO POR COMPETENCIAS

La Resolucion de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR,
del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que
las competencias son caracteristicas especificas de las personas,
que se transforman en comportamientos visibles para el
rendimiento, éxito y desempefio laboral, la cual conglomera las
competencias técnicas, la vocacion de servicio, habilidades y
actitudes que permiten lograr un ambiente positivo en la entidad

publica.
a. Competencias técnicas

Resolucién Presidencia Ejecutiva 320-2017-SERVIR, del
2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que las
competencias técnicas son aquellas competencias funcionales, las
que se requiere para el buen desempefio de las funciones
establecidas en el puesto de trabajo, la cual esta vinculada con las
habilidades, conocimientos y destrezas requeridas para cumplir

con las tareas o funcion determinada dentro del puesto laboral.
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b. Competencias comportamentales

Por su parte, la Resolucion Presidencia Ejecutiva 320-2017-
SERVIR, del 2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil,
sostiene que las competencias comportamentales, estan
relacionadas con las actitudes que el servidor manifiesta en base
al comportamiento entre colaboradores. Esto permite desarrollar
las funciones de manera interpersonal, trabajo en equipo, con
calidad, liderazgo y personalidad compartida con los demas. La
importancia de esta competencia es muy provechosa para las
instituciones, ya sean privadas o publicas, ya que esto contribuye

al cumplimiento de metas.
c. Vocacién de servicio

Resolucion  Presidencia  Ejecutiva 093-2016-SERVIR,
sostiene que la vocacion de servicio estd compuesta por la
capacidad de actuar y desempefiar funciones con calidad ante el
usuario interno o externo, teniendo en cuenta las habilidades y
requerimientos que permitan ser respuesta asertiva, oportuna,
cordial y efectiva. La vocacion de servicio es un valor publico del
servidor, que se centra en los valores éticos de cada persona, y
permite ser un elemento mas relevante para el buen desempefio

laboral del servidor publico.

2.2.2. DESEMPENO LABORAL

La Resolucién Presidencia Ejecutiva 068-2020-SERVIR, del 2020

de Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que el desempefio

laboral en el sector publico consiste en la actuacion del servidor dentro

de sus responsabilidades laborales establecidos y esta orientado en

menor o mayor grado, al cumplimiento de los objetivos, metas y

consecucion de resultados. La administracién de recursos humanos de

la entidad publica tiene la responsabilidad de medir el desempefio de

cada servidor publico, teniendo en cuenta elementos tales como las
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habilidades, capacidades y resultados alcanzados en la funcién y

cumplimientos de sus tareas.
2.2.2.1. HABILIDADES

La Resolucion Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, del
2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que las
habilidades son cualidades, que el servidor publico tiene, asi como
la disposicidén y capacidad para realizar su trabajo, son inherentes
al comportamiento y caracteristicas personales que fueron

adquiridas de manera practica por las personas.
a. Analisis

Por su parte el SERVIR (2019) sostiene que el anélisis del
servidor publico es una habilidad que debe integrar en el desarrollo
de su trabajo con la finalidad de hacer bien las funciones y
responder a las demandas del usuario interno o externo. Es la
habilidad que se debe considerar en el proceso de seleccion del
personal, ya que es factor importante para el desempefio laboral,
ya que se trata de la capacidad de analizar cada situacion ocurrida
en la entidad publica para responder con mayor asertividad.

b. Empatia

Wayne (2010) empatia es una de las habilidades que el
colaborador demuestra para desarrollar tareas en un entorno de
trabajo, en el que se incluye y hace participe a otros para formar un
equipo de fuerza de trabajo para cumplir actividades 6éptimas en la
organizaciéon. Tiene la habilidad de comprender, comprometer y
conectar a personas, con un perspectiva emocional y reto frente a
sus necesidades de cada uno en el equipo humano, enfocandose

a la mision de la institucion.
c. Comunicaciones interpersonales

Chiavenato (2011) consiste en la habilidad que el individuo de
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la organizacion tiene para relacionarse con los demas en base a
los datos e informacién que se transmite para desempefar una
actividad; esta permite proporcionar informacién, articular
procesos, canalizar a través mensajes ya sean escritas, verbales o
no verbales con el fin de alcanzar resultados corporativos y

consecucion de objetivos.
2.2.2.2. CAPACIDADES

La Resolucion Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, del
2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil, define a las
capacidades como el conjunto de conocimientos técnicos,
especializados y légica del servidor para desempefiar sus
funciones y cumplir las normativas internas siguiendo el criterio y
razonabilidad de las funciones que se ejecutan. El servidor publico
debe tener la capacidad mental, fisica y social para hacer mas facil
las labores. Las capacidades se centran en el compromiso, el
liderazgo y capacidad de gestionar instrumentos técnico mas

adecuados para el mejor desempefio laboral.
a. Compromiso laboral

SERVIR (2019) el compromiso laboral del servidor publico es
servir al ciudadano con eficiencia y eficacia; asi como demostrar
calidad de atencion ante las demandas de los ciudadanos.
Demostrar lealtad e identidad institucional, en relacién con las

funciones que este tiene en la entidad publica.
b. Liderazgo

La Resolucion Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, del
2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil sostiene que en el
servidor publico debe tener la iniciativa de liderar, ya que esto es
un elemento para integrar personas, encaminar actividades y
cumplir objetivos estratégicos de manera intuitiva, corporativa y en

equipo. El liderazgo en la entidad publica es un factor para evaluar
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el desempeiio, ya que su significancia es importante para lograr
resultados en la gestion publica.

c. Capacidad de gestion

La Resolucion Presidencia Ejecutiva 320-2017-SERVIR, del
2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil sostiene que la
capacidad de gestion es la habilidad para gestionar sistemas
administrativos, buscar recursos, administrarlas, capacidad para el
uso de los recursos y capacidad para hacer que los recursos

permitan cumplir los objetivos.
2.2.2.3. RESULTADOS

La Resolucion Presidencia Ejecutiva 068-2020-SERVIR, del
2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que es el
valor que proporciona el servidor, asi como metas alcanzadas por
su buen rendimiento, de las actividades que tiene a su cargo.
Evidencia logros significativos, productos entregados a la entidad

gue demuestra el desempefio de sus labores.
a. Valor publico

La Resolucion Presidencia Ejecutiva 320-2017-SERVIR, del
2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil sostiene que el valor
publico es la finalidad de las organizaciones del sector publico, que
expresa, el nivel de desemperio, resultados y rendimiento de los
servicios que esta brinda. Asi como también es el servicio orientado
a fortalecer, responder, atender demandas, derechos vy

expectativas de la ciudadania.
b. Meta alcanzada

La Resolucion Presidencia Ejecutiva 076-2021-SERVIR, del
2021 de Autoridad Nacional del Servicio Civil la meta alcanzada es
la expresion del resultado esperado de una unidad u érgano de la

entidad publica, en consecuencia, del cumplimiento de sus
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funciones y actividades que el servidor publico cumple. Una meta
alcanzada permite expresar el nivel de trabajo en equipo y
capacidad de gestion y orientacion de las acciones en los

resultados.
c. Buenrendimiento

La Resolucion Presidencia Ejecutiva 068-2020-SERVIR, del
2017 de Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que el buen
rendimiento consiste en la presentacion y satisfaccion del
desempefio del servidor publico, en la que se evidencian logros que
se ha alcanzado las cuales permiten ser un factor importante para
evaluar el nivel de rendimiento de cada uno de los servidores con
el fin de identificar fortalezas y debilidades que sean especiales
para tomar decisiones de esos resultados con el fin de mejorar el

rendimiento cada vez mejor.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

1)

2)

3)

4)

5)

Administracion; es el conjunto de actividad que permite integrar orientar,
controlar conjunto de actividades para conseguir objetivos y resultados
(Chiavenato, 2006).

Delegacion; consiste en la acciéon de otorgar autoridad, facultad y

responsabilidad segun los niveles jerarquicos (Chiavenato, 2006).

Eficacia; consiste en la capacidad de conseguir metas y lograr resultados
(Chiavenato, 2006).

Eficiencia; consiste la relacién de los beneficios y costos; ejecutar
actividades de manera correcta utilizando los recursos adecuados
(Chiavenato, 2006).

Formacion laboral; consiste en la capacitacion de servidores que estan
ocupando un puesto en la entidad, en la que se utiliza diplomados,
talleres, cursos y otros que conducen a la formacién de los servidores (Ley
30057, 2013).
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6)

7)

8)

9)

Formacién profesional; es aquella que se obtiene a través el grado
académico de maestrias en areas solicitadas por la entidad. Este tiene la
finalidad de preparar a los servidores publicos en los institutos y
universidades (Ley 30057, 2013).

Funcionario publico; es aquel representante politico, cuyo cargo esta en
relacionada a funciones de gobierno, es quien dirige o efectda la
conduccion de la Entidad (Ley 30057, 2013).

Merito; consiste el principio del servicio civil que consta del acceso,
permanecia, mejora, progresion y compensacion, la cual se orienta a la
actitud, capacidad, aptitud y evaluacion de permanencia para el puesto
(Ley 30057, 2013).

Perspectiva; es la capacidad de establecer el conocimiento en accién y
convertirlo en resultados; asi como hacerlo una teoria practica para

solucionar situaciones probleméticas en la entidad (Chiavenato, 2006).

10) Servidor de confianza; es aquel servidor que forma parte del entorno

directo, o funcionario, directivo cuya permanencia es determinada y

vinculada bajo la confianza (Ley 30057, 2013).

11) Puesto; es el conjunto de responsabilidades y funciones que son

establecidos en una posicién estructural en la entidad, asi como los

requisitos que deben cumplir para cubrir el puesto (Ley 30057, 2013).

12) Relaciones humanas; consiste en la interaccién social la que permite

fortalecer grupos y equipo de trabajo (Chiavenato, 2006).

2.4. HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

- La Organizacion del trabajo se relaciona con el desempefio
laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local Tocache, San
Martin 2024
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2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

- El proceso de disefio de puestos se relaciona con el desempeiio
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, San
Martin 2024

- El perfil de puestos se relaciona con el desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, San Martin 2024

- El puesto por competencias se relaciona con el desempefio
laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local Tocache, San
Martin 2024

2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1
ORGANIZACION DEL TRABAJO

Dimensiones
- Proceso de disefio de puestos
- Perfil del puesto

- Puesto por competencias
2.5.2. VARIABLE 2
DESEMPENO LABORAL

Dimensiones
- Habilidades
- Capacidades
- Resultados
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Dimensio Escala de Likert (Nunca-1) (Raramente-2) (Ocasionalmente-3) (Frecuentemente-4)
Titulo  Variables nes Indicadores (Muy frecuentemente-5)
b Proceso de seleccion El proceso de seleccion de personal se realiza de acuerdo con los requisitos establecidos
roceso
de diser Proceso de induccién Se efectla el proceso de induccién a los servidores publicos de la UGEL Tocache
e disefio
) . Se ejecuta el proceso de periodo de prueba de personal para establecer su permanencia
Organizac de puestos Proceso periodo de prueba
_ laboral
ion del o y o » o
irabai Requisitos de formacion Se cumple con los requisitos de formacion académica que establece cada puesto de
rabajoy - .
. academica trabajo
desempeii ) o o o ) )
) Perfil del Requisitos de Los requisitos de conocimientos establecidos por cada puesto de trabajo de la UGEL
o laboral  Organizac o ] . o
| 6n del puesto conocimientos Tocache son coherentes con las funciones del servidor publico
enla i6n de
) ) o o El personal que labora en su area cumple con los requisitos de experiencia general y
Unidad de trabajo Requisitos de experiencia i . y
. especifica para desempefiar su funcion
Gestion » ] »
) ) . En el proceso de seleccion de personal se integra como factor de evaluacion las
Educativa Competencias técnicas ) o
competencias técnicas
Local Puesto por ) ) ) ) ) )
Competencias Las competencias comportamentales de los servidores publicos permiten generar trabajo
Tocahe, competenc )
) comportamentales en equipo
San ias ) ) ) ) o
. o En el &rea en la que se desempefia existe servidores que no tienen la vocacién de servicio
Martin Vocacion de servicio . .
para desempefiarse en su funcion
2024 . , N -
Desempe . o Los servidores en el &rea que labora cuentan con la habilidad de analisis para desempefiar
. Habilidade Analisis .
fio sus funciones
s
Laboral Empatia En el &rea que usted dirige, existe empatia entre los servidores publicos
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Capacidad
es

Resultado

S

Comunicacion oral
Compromisos
Liderazgo

Capacidad de gestion

Valor publico

Meta alcanzada

Buen rendimiento

Se practica eficientemente la comunicacién interpersonal en el area que usted dirige

En el area que usted dirige, existe compromiso laboral y cumplimiento de tareas diarias
por parte del servidor

Existe buen liderazgo por parte de los servidores publicos de la UGEL Tocache

En el area que usted dirige, el personal demuestra capacidad de gestion para cumplir con
eficacia y eficiencia sus funciones

La atencion interna por las demas areas demuestra buen valor publico y desempefio
laboral

En el area que usted dirige, se logra alcanzar las metas establecidas el plan estratégico
institucional

Se realiza evaluacion a los servidores de la UGEL Tocache para identificar el buen
rendimiento
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Investigacion fue aplicada porque se ha utilizado bases tedricas, y
conocimientos de otras investigaciones que permitan comparar y discutir

resultados con la realidad problemética (Quezada, 2019).
3.1.1. ENFOQUE

Fue cuantitativo, toda vez que se utilizd6 datos recopilados de la
muestra de estudio, la cuales fueron procesados para obtener escala
numérica de frecuencias y porcentuales que fueron esenciales para la
interpretacion de cada pregunta efectuada y fueron relevantes para

contrastar y comprobar hipétesis (Tamayo, 2003).
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Fue descriptiva y correlacional, toda vez que en su primera
instancia se identificara conceptos, bases tedricas y referencias; y en
segunda instancia se calculé valores, con la finalidad de interceptar y

medir el nivel de relacion entre variables (Tamayo, 2003).
3.1.3. DISENO

Fue no experimental, el estudio se efectud sin manipular conductas
ni comportamientos de las variables de estudio, es decir que se recopild
datos sin tener la intension de cambiar el contexto real de la problematica
de estudio, ya que solo se consiguio la informacion en un solo momento

dado, sin utilizar varias etapas para alcanzar resultados (Tamayo, 2003).

En tal sentido el esquema del disefio del estudio es la siguiente:

X

]
\
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3.2.

Doénde: m) la muestra de estudio, x) la variable 1 (organizacion de
trabajo), la y) variable 2 (desempefio laboral) y la r) relacion entre

variables.
POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacién de estudio esta compuesta por una parte o sector del
universo, cuya identificacion determinada a través de la problematica

definida en el estudio (Hernandez et al., 2014).

A través de esta definicion, afirmamos que, para la presente
investigacion, la poblacion estuvo integrado por todos los servidores
publicos de la Unidad de Gestién Educativa Local Tocache, que de
acuerdo con el cuadro de asignacion de personal asciende a cincuenta
(50) colaboradores que laboran en aquella entidad. VER ANEXO 4

3.2.2. MUESTRA

Quezada (2019) como el subconjunto o cierta parte de la poblacion,
la cual es extraida por el investigador segun la necesidad y bajo las
caracteristicas inherentes al problema de estudio. Y para determinar la
muestra de estudio se aplicoé el muestreo no probabilistico, porque no se

utilizé ninguna férmula de aleatoria simple (Hernandez et al., 2014).

De tal forma la muestra de estudio estuvo compuesto por los
servidores que laboran de acuerdo al cuadro de asignaciéon de personal
de la UGEL Tocache, ya que tienen las caracteristicas suficientes para
ser considerados como la muestra de estudio; esto asciende a cincuenta
(50) colaboradores. Estd integrado por siete (7) servidores entre
directores y jefes de areas; y por cuarenta y tres (43) servidores entre
especialistas, técnicos, y personal auxiliar como se puede observar en
el ANEXO 4.
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3.3.

3.4.

Tabla 1

Muestra de estudio

Nivel jerarquico Cantidad
Directores y jefes 7
Especialistas, técnicos y personal auxiliar 43
Total 50

Nota. ANEXO 4

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICA

Fue la encuesta, que segun Arias (2006) afirma que es una técnica
estratégica que establece el investigador para obtener la informacion de
la muestra de estudio, esta puede ser presentada de manera oral o

escrita.
3.3.2. INSTRUMENTO

Fue el cuestionario, la cual fue elaborado en base a los indicadores
de cada dimension y variable de estudio, de tal manera se puedan
conseguir los datos de manera directa y coherente (Hernandez et al.,
2014).

El cuestionario fue elaborado para cada variable. Para la primera
variable las preguntas estuvieron dirigidas a los servidores especialistas
y técnicos. Y para la segunda variable, las preguntas estuvieron dirigidas

los directores y jefes de areas.

TECNICAS PARA EL PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

La técnica para procesar la informacion fue el conteo de valores de cada

pregunta realizada a la muestra de estudio, para después ordenarla por cada

dimensién y variable; utilizando el SPSS V26 en la que se ingreso esos datos

para obtener las tablas y figuras. Y con ello, se pudo analizarlas segun la

realidad problematica identificada.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

4.1.1. ORGANIZACION DEL TRABAJO

Tabla 2
¢El proceso de seleccion de personal se realiza de acuerdo con los requisitos

establecidos?

Frecuencia Porcentaje

Valido Raramente 28 65,12
Ocasionalmente 15 34,88
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 1
¢ El proceso de seleccion de personal se realiza de acuerdo con los requisitos

establecidos?

B0

40

Porcentaje

20

o
Raramente Ocasionalmente

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto al
proceso de seleccion, que, del total de la primera muestra, el 65.12% de
encuestados indicaron que raramente se efectta el proceso de seleccion
de personal segun lo requisitos y el 34.88% ocasionalmente por lo que
se puede ver que en su mayoria del personal administrativo indica que
el proceso de seleccion de personal aun esta muy direccionado, ya que
se contratan personal sin cumplir los requisitos que se establecen, esto

perjudica al desempefio laboral.
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Tabla 3

¢ Se efectla el proceso de induccion a los servidores publicos de la UGEL Tocache?

Frecuencia Porcentaje

Valido Raramente 23 53,49
Ocasionalmente 16 37,21
Frecuentemente 4 9,30
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 2

¢ Se efectla el proceso de induccion a los servidores publicos de la UGEL Tocache?

30

40

30

Porcentaje

0

]
Raramente Ocasionalmente Frecuentemeante

Nota. Cuestionario ejecutado 2024
Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto al
proceso de induccidn, que, del total de la primera muestra, el 53.49% de
los encuestados indicaron que raramente se efectla el proceso de
induccion a los servidores publicos de la UGEL, el 37.21% en ocasiones
se realizan inducciones al personal y el 9.30% de manera
frecuentemente. Se puede indicar que en su mayoria afirman que la
induccion al personal se efectia raramente; manifiestan que son pocas
las veces que se cita a talleres de induccion al personal, y por ello hay

servidores que no conocen bien sus funciones que deben cumplir.
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Tabla 4
¢ Se ejecuta el proceso de periodo de prueba de personal para establecer su

permanencia laboral?

Frecuencia Porcentaje

Valido Raramente 17 39,53
Ocasionalmente 17 39,53
Frecuentemente 9 20,94
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 3
¢ Se ejecuta el proceso de periodo de prueba de personal para establecer su

permanencia laboral?

40
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Porcentaje
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Raramente Ocasionalmente Frecuentemente

Nota. Cuestionario ejecutado 2024
Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto al
proceso de periodo de prueba, que, del total de la primera muestra, el
53.53% de los encuestados indicaron que raramente se efectia el
proceso de periodo de prueba como establece la norma, el 39.53%
afirman que ocasionalmente se efectia este proceso y el 20.93%
indicaron frecuentemente. Se puede indicar que el area de Recursos
Humanos de la UGEL Tocache no efectia de manera frecuente el
periodo de prueba con el fin de medir el desempefio laboral y establecer

permanecia laboral del servidor publico.
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Tabla b

¢Se cumple con los requisitos de formacién académica que establece cada puesto de

trabajo?
Frecuencia Porcentaje
Valido Raramente 13 30,23
Ocasionalmente 29 67,44
Frecuentemente 1 2,33
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 4
¢ Se cumple con los requisitos de formacién académica que establece cada puesto de

trabajo?

60

40

Porcentaje

0

.
Raramente Ocasionalmente Frecuentements

Nota. Cuestionario ejecutado 2024
Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a los
requisitos de informacion académica, que, del total de la primera
muestra, el 67.44% de los encuestados indicaron que ocasionalmente
se cumple estos requisitos que establece cada perfil del puesto, el
30.23% afirman que raramente y el 2.33% indicaron frecuentemente. Se
puede afirmar que la mayoria del personal administrativo, técnicos y
asistentes cumplen actividades laborales que no son relacionados a la
formacion académica, esto repercute de forma desfavorable para el

desempefio laboral.
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Tabla 6
¢ Los requisitos de conocimientos establecidos por cada puesto de trabajo de la

UGEL Tocache son coherentes con las funciones del servidor publico?

Frecuencia Porcentaje

Valido Raramente 10 23,26
Ocasionalmente 27 62,79
Frecuentemente 6 14,95
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 5
¢ Los requisitos de conocimientos establecidos por cada puesto de trabajo de la

UGEL Tocache son coherentes con las funciones del servidor publico?
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Porcentaje
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Raramente QOcasionalmente Frecuentements

Nota. Cuestionario ejecutado 2024
Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a los
requisitos de conocimiento, que, del total de la primera muestra, el
62.79% de los encuestados indicaron que ocasionalmente los requisitos
de conocimientos establecidos por cada puesto de trabajo en la UGEL
Tocache son coherentes con las funciones del servidor publico, el
23.26% afirman que raramente y el 13.95% indicaron que
frecuentemente. Se puede afirmar, que la mayoria de los servidores
administrativos, técnicos y asistentes, estan designados a funciones que
no estan relacionadas a los conocimientos que en su momento se
evaluo, esto evidencia la falta de organizacion de tareas segun el

conocimiento del personal
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Tabla 7
¢El personal que labora en su area cumple con los requisitos de experiencia general

y especifica para desempenfiar su funcién?

Frecuencia Porcentaje

Valido Raramente 27 62,79
Ocasionalmente 11 25,56
Frecuentemente 5 11,63
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 6
¢El personal que labora en su &rea cumple con los requisitos de experiencia general

y especifica para desempefiar su funcién?
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40

Porcentaje

20

]
Raramente Ocasionalmente Frecuentemente

Nota. Cuestionario ejecutado 2024
Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a los
requisitos de experiencia, que, del total de la primera muestra, el 62.79%
de los encuestados indicaron que raramente el personal que labora en
su area cumple con los requisitos de experiencia general y especifica
para desempefiar su funcion, el 25.56% afirman que ocasionalmente y
el 11.63% indicaron que frecuentemente. Se puede afirmar que la gran
mayoria del personal técnico, administrativa y asistentes no cumplen con
los requisitos de experiencia que demanda el puesto donde laboran,

situacion que estaria perjudicando al buen desempefio del personal.
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Tabla 8
¢En el proceso de seleccion de personal se integra como factor de evaluacion las

competencias técnicas?

Frecuencia Porcentaje

Valido Raramente 9 20,93
Ocasionalmente 28 65,12
Frecuentemente 6 13,95
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 7
¢En el proceso de seleccion de personal se integra como factor de evaluacion las

competencias técnicas?
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Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a las
competencias técnicas, que, del total de la primera muestra, el 65.12%
de los encuestados indicaron que ocasionalmente en el proceso de
seleccion de personal se integra como factor de evaluacion a las
competencias técnicas, el 20.93% afirman que raramente y el 13.95%
indican que frecuentemente. Se puede afirmar que el area de Recursos
Humanos de la UGEL Tocache no describe en las bases del proceso de
seleccion las competencias técnicas como factor de evaluacion, la cual
se evidencia que los puestos no estan disefiados por competencias,

dado que se priorizan mas el nivel académico.
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Tabla 9
¢Las competencias comportamentales de los servidores publicos permiten generar

trabajo en equipo?

Frecuencia Porcentaje

Valido Raramente 18 41,86
Ocasionalmente 12 27,91
Frecuentemente 13 30,23
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 8
¢Las competencias comportamentales de los servidores publicos permiten generar

trabajo en equipo?
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Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a las
competencias comportamentales, que, del total de la primera muestra,
el 41.86% de los encuestados indicaron que raramente las competencias
comportamentales de los servidores publicos permiten generar trabajo
en equipo, el 30.23% afirman que frecuentemente y el 27.91% indican
gue ocasionalmente. Se puede afirmar, que el comportamiento de los
servidores publicos tiene un nivel bajo, ya que existe un trabajo en
equipo no muy comprometido. Indicaron que prima mucho la exclusion y
discriminacion organizacional, muchos se sienten no considerados en el
equipo de trabajo; esto se debe que se contratan personas que no

generan competencias comportamentales y trabajo en equipo.
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Tabla 10
¢En el &rea en la que se desempefia existe servidores que no tienen la vocacion de

servicio para desempenfarse en su funcion?

Frecuencia Porcentaje

Valido Raramente 13 30,23
Ocasionalmente 19 44,19
Frecuentemente 11 25,58
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024
Figura 9
¢En el area en la que se desempefia existe servidores que no tienen la vocacion de

servicio para desempenfarse en su funcion?
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Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado con respecto a la
vocacion de servicio, que, del total de la primera muestra, el 44.19% de
los encuestados indicaron que ocasionalmente el personal no cuenta
con la vocaciéon de servicio para desempefiar su funcién, el 30.23%
raramente y el 25.58% frecuentemente. El personal técnico,
administrativo y asistentes refieren que existe entre ellos servidores que
no tiene vocacion para tratar con las personas; hay personal que con
frecuencia cometen errores en sus funciones, otros demuestran una
conducta no muy adecuada para cumplir sus funciones, falta de
obediencia a sus jefes y esto perjudica al desempefio laboral.
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4.1.2. DESEMPENO LABORAL

Para la medicion de esta variable, se entregd la ficha a los
directivos y jefes, con el fin de que ellos sean los que evalien a los 43

servidores publicos, de tal manera se tiene los siguientes resultados.

Tabla 11
¢ Los servidores en el area que labora cuentan con la habilidad de analisis para

desempeiiar sus funciones?

Frecuencia Porcentaje

Valido Ocasionalmente 15 34,88
Frecuentemente 25 58,14
Muy frecuentemente 3 6,98
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 10
¢ Los servidores en el area que labora cuentan con la habilidad de analisis para

desempeiiar sus funciones?
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Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluacion del
desempefo efectuado por los directivos, respecto a la habilidad de
analisis del personal, el 58.14% demuestran frecuentemente habilidad
de andlisis para desempenfar funciones, el 34.86% ocasionalmente y el
6.96% muy frecuentemente. Los jefes y directores de la entidad afirman
gue la gran mayoria del personal subordinado demuestra habilidades de
analisis para cumplir sus funciones, aunque se necesita mejorar y

fortalecerlas.
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Tabla 12

¢En el &rea que usted dirige, existe empatia entre los servidores publicos?

Frecuencia Porcentaje

Valido Ocasionalmente 12 27,91
Frecuentemente 19 44,19
Muy frecuentemente 12 27,91
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 11

¢En el &rea que usted dirige, existe empatia entre los servidores publicos?
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Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluacién del
desempefio efectuado por los directivos sobre la habilidad de empatia,
el 44.19% de los encuestados indicaron que frecuentemente existe
empatia entre los colaboradores, el 27.91% indicaron muy
frecuentemente, y de igual porcentaje 27.91% ocasionalmente. Se
evidencia que la mayoria de los colaboradores demuestran empatia, y
compafierismo, para cumplir con las funciones; la cual es una habilidad
emocional que los colaboradores demuestran para el mejor desempefio

y cumplimiento de sus tareas
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Tabla 13

¢, Se practica eficientemente la comunicacion interpersonal en el area que usted

dirige?
Frecuencia Porcentaje
Valido Raramente 9 20,93
Frecuentemente 24 55,81
Muy frecuentemente 10 23,26
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 12
¢ Se practica eficientemente la comunicacion interpersonal en el area que usted
dirige?
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Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluacion del
desempefio efectuado por los directivos, respecto a la capacidad de
comunicacién oral; el 55.81% de los encuestados indicaron que
frecuentemente en esta area hay eficiente comunicacion interpersonal
entre los integrantes, el 23.26% indicaron muy frecuentemente y el
20.93% raramente. Los colaboradores demuestran que tienen la
capacidad de comunicarse verbalmente, pero no se puede identificar
que la comunicacion es formal, asertivas o informal.
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Tabla 14

¢En el &rea que usted dirige, existe compromiso laboral y cumplimiento de tareas

diarias por parte del servidor?

Frecuencia Porcentaje

Valido Ocasionalmente 9 20,93
Frecuentemente 24 55,81

Muy frecuentemente 10 23,26

Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 13

¢En el &rea que usted dirige, existe compromiso laboral y cumplimiento de tareas

diarias por parte del servidor?
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Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluacion del
desempeiio efectuado por los directivos, con respecto al compromiso
laboral, el 55.81% de los encuestados indicaron que frecuentemente hay
compromiso y cumplimiento de tareas que se le asignan a diario al
servidor, el 23.26% indicaron muy frecuentemente y el 20.93%
ocasionalmente. Se puede deducir que los colaboradores asumen
ciertos compromisos con la entidad para el cumplimiento de funciones,

pero no todos comparten el mismo nivel de compromiso para trabajar en

equipo.
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Tabla 15

¢ Existe buen liderazgo por parte de los servidores publicos de la UGEL Tocache?

Frecuencia Porcentaje

Valido Ocasionalmente 9 20,9
Frecuentemente 18 41,9
Muy frecuentemente 16 37,2
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 14

¢ Existe buen liderazgo por parte de los servidores publicos de la UGEL Tocache?
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Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluacion del
desemperfio efectuado por los directivos, con respecto al liderazgo, el
41.86% de los encuestados indicaron que frecuentemente existe
liderazgo por parte de los servidores publicos de la UGEL Tocache, el
37.21% indicaron muy frecuentemente y el 20.93% ocasionalmente. Los
servidores de esta entidad tienen potencial y liderazgo para el desarrollo
de sus propias funciones, y cuentan con capacidades para guiar a otros
gue permiten mejorar el desemperio laboral, pero que se puede mejorar

aun mas con la guia de sus representantes.
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Tabla 16
¢En el &rea que usted dirige, el personal demuestra capacidad de gestion para

cumplir con eficacia y eficiencia sus funciones?

Frecuencia Porcentaje

Valido Frecuentemente 37 86,05
Muy frecuentemente 6 13,95
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 15
¢En el &rea que usted dirige, el personal demuestra capacidad de gestion para

cumplir con eficacia y eficiencia sus funciones?
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Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluacién del
desempeiio efectuado por los directivos, con respecto a la capacidad de
gestion el 86.05% de los encuestados indicaron que frecuentemente el
personal demuestra capacidad de gestion para cumplir con eficacia y
eficiencia sus funciones, y el 13.95% indicaron muy frecuentemente. Se
evidencia que los colaboradores de la entidad son capaces de tomar
acciones responsablemente con las tareas encomendadas y de una

manera efectiva.
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Tabla 17

¢La atencién interna por las demas areas demuestra buen valor publico y desempefio

laboral?
Frecuencia Porcentaje
Valido Ocasionalmente 11 25,58
Frecuentemente 21 48,84
Muy frecuentemente 11 25,58
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 16
¢La atencién interna por las demas areas demuestra buen valor publico y desempefio
laboral?
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Ocasionalmente Frecuentemente Muy frecuentemente
Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluacién del
desempefio efectuado por los directivos, respecto a los resultados del
valor publico el 48.84% de los encuestados indicaron que
frecuentemente las areas demuestran buen valor publico y desempefio
laboral, el 25.58% indicaron que muy frecuentemente y en igualdad de
resultado el 25.58% ocasionalmente. Este resultado demuestra que,
entre las areas de la UGEL Tocache se demuestra un nivel constante a
la hora de prestar sus servicios logrando que el desempefio laboral esta

vinculado con la consecucién de objetivos.
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Tabla 18
¢En el &rea que usted dirige, se logra alcanzar las metas establecidas el plan
estratégico institucional?

Frecuencia Porcentaje

Valido Ocasionalmente 9 20,9
Frecuentemente 27 62,8
Muy frecuentemente 7 16,3
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 17
¢En el &rea que usted dirige, se logra alcanzar las metas establecidas el plan
estratégico institucional?
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Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluacién del
desempeiio efectuado por los directivos, con respecto a los resultados
de la meta alcanzada el 62.79% de los encuestados indicaron que
frecuentemente se logra alcanzar la meta establecida en el plan
estratégico institucional, el 20.93% indicaron que ocasionalmente y el
16.28% muy frecuentemente. Este resultado demuestra que las metas
establecidas en el plan estratégico se cumplen constantemente, pero es
importante indicar que la meta es una estrategia para el logro de
objetivos institucionales que permiten un resultado eficiente para la
gestién publico.
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Tabla 19
¢ Se realiza evaluacion a los servidores de la UGEL Tocache para identificar el buen

rendimiento?

Frecuencia Porcentaje

Valido Raramente 2 4,65
Ocasionalmente 8 18,60
Frecuentemente 19 44,19
Muy frecuentemente 14 32,56
Total 43 100,0

Nota. Cuestionario ejecutado 2024

Figura 18
¢ Se realiza evaluacion a los servidores de la UGEL Tocache para identificar el buen

rendimiento?
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Interpretacion

Se observa en esta tabla y figura el resultado de la evaluacién del
desempeiio efectuado por los directivos, respecto al buen rendimiento,
el 44.19% indicaron que frecuentemente se realiza una evaluacion a los
servidores de la UGEL Tocache para identificar su buen rendimiento, el
32.56% indicaron muy frecuentemente, el 18.60% ocasionalmente y el
4.65% raramente. La evaluacion laboral es un tema muy importante ya
gue se tiene en cuenta el enfoque por resultados promoviendo la
competitividad laboral y con ello resultados eficientes.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
4.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD

Antes de efectuar la contrastacion de las hipotesis se procedid
analizar la distribucion de las variables, con el fin de identificar y
establecer la estadistica apropiada para aplicar en esta investigacion.
Por ende, se efectud el analisis de prueba de normalidad describiendo

los siguientes valores:

Tabla 20

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Organizacién del ,216 43 ,000 ,889 43 319
trabajo
Desempefio laboral ,170 43 ,003 911 43 ,017

a. Correccién de significacion de Lilliefors
Nota. Datos obtenidos del valor de variables

En esta tabla se observa resultados de la prueba de variables en la
que se considera la prueba de Shapiro-Wilk, ya que la muestra de
estudio es igual o inferior a los cincuenta sujetos, en cuyo resultado se
identifica que la variable organizacion del trabajo alcanza el 0,319 de
significancia que es mayor al 0,05 y la variable desempefio laboral
alcanza el 0,017 la cual es inferior que el 0,05. Bajo estos resultados se
puede afirmar que las variables son de distribuciébn no paramétrica, de
cambios heterogéneos las cuales ambas variables se alejan entre si; y
su medicion no se adecua bajo una jerarquia de rangos o significancia
establecida; para estas variables se utiliza el coeficiente de rho
Spearman, Hernandez et al. (2014) es una estadistica que esta orientada
para variables con varianza heterogénea la cual suelen ser medidos
utilizando pruebas estadisticas con rangos establecidos de mediciéon

siguiente:
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Tabla 21

Rangos del coeficiente rho Spearman

-0.90 = Correlacién negativa muy fuerte
-0.75 = Correlacion negativa considerable
-0.50 = Correlacién negativa media

-0.25 = Correlacién negativa débil

-0.10 = Correlacién negativa muy débil
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables
+0.10 = Correlacién positiva muy débil
+0.25 = Correlacion positiva débil

+0.50 = Correlacién positiva media

+0.75 = Correlacién positiva considerable
+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte
+1.00 = Correlacion positiva perfecta

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

4.2.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

La formulacion de la hipétesis general fue:

Hg. La Organizacion del trabajo se relaciona con el desempefio

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, San Martin

2024

Tabla 22

Relacién entre organizacién del trabajo y desempefio laboral

Organizacion Desempefio
del trabajo laboral

Rho de Organizacion Coeficiente de 1,000 ,410™
Spearman del trabajo correlacién

Sig. (bilateral) . ,011

N 43 43

Desempefio  Coeficiente de ,410™ 1,000
laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,011 .

N 43 43

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

Nota. Resultados de las variables de estudio

Interpretacion

En esta tabla 22 se logra identificar un resultado de 0,410 y de

acuerdo a la tabla 21 este resultado establece un nivel de correlacién

positiva débil entre la organizacién del trabajo con el desempefio laboral
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en la significancia de 0,011<0,05 la cual permite aceptar la hipétesis
general afirmando que a mayor organizacion del trabajo mejor el
desempeiio laboral de los servidores Unidad de Gestién Educativa Local

Tocache, San Martin.
4.2.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA
La formulacion de las hipétesis especificas fue:

Hel. El proceso de disefio de puestos se relaciona con el
desemperio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local Tocache,
San Martin 2024

Tabla 23

Relacién entre proceso de disefio de puestos y desempefio laboral

Proceso de
disefio de Desempefio
puestos laboral

Rho de Proceso de Coeficiente de 1,000 ,510™
Spearman disefio de correlacién

puestos Sig. (bilateral) . ,003

N 43 43

Desempefio  Coeficiente de ,510™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,003 .

N 43 43

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultados de las variables de estudio

Interpretacion

En esta tabla 23 se logra identificar un resultado de 0,510 y de
acuerdo a la tabla 21 este resultado establece un nivel de correlacién
positiva media entre el proceso de disefio de puestos con el desempefio
laboral en la significancia de 0,003<0,05 la cual permite aceptar la
hipétesis especifica 1 afirmando que el proceso de disefio de puestos es
una funcion que permite organizar el trabajo para el mejor desempefio
laboral de los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Tocache, San Martin.

He2. El perfil de puestos se relaciona con el desempefio laboral en
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la Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, San Martin 2024

Tabla 24
Relacién entre perfil de puestos y desempefio laboral
Perfil de Desempefio
puestos laboral
Rho de Perfil de Coeficiente de 1,000 ,583™
Spearman puestos correlacién
Sig. (bilateral) . ,012
N 43 43
Desempefio  Coeficiente de ,583" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,012 .
N 43 43

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

Nota. Resultados de las variables de estudio

Interpretacion

En esta tabla 24 se logra identificar un resultado de 0,583 y de

acuerdo a la tabla 21 este resultado de coeficiente establece un nivel de

correlacion positiva media entre perfil de puestos con el desempefio

laboral en la significancia de 0,012<0,05 la cual permite aceptar la

hipotesis especifica 2 afirmando que el perfil de puestos es la

organizacién adecuada del personal para ocupar el cargo segun los

requisitos establecidos con el fin de demostrar el desempefio laboral en

la Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, San Martin.

He3. El puesto por competencias se relaciona con el desempefio

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, San Martin

2024
Tabla 25
Relacién entre puestos por competencias y desempefio laboral
Puestos por  Desempefio
competencias laboral
Rho de Puestos por  Coeficiente de 1,000 ,561"
Spearman competencias correlacion
Sig. (bilateral) . ,019
N 43 43
Desempefio  Coeficiente de ,561" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,019 .
N 43 43

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

Nota. Resultados de las variables de estudio
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Interpretacion

En esta tabla 25 se logra identificar un resultado de 0,561 y de
acuerdo a la tabla 21 este resultado de coeficiente establece un nivel de
correlacion positiva media entre puestos por competencias con el
desempefio laboral en la significancia de 0,019<0,05 la cual permite
aceptar la hipoétesis especifica 3 afirmando que los puestos por
competencias es una distribucion estratégica de organizar el trabajo con

el fin de integrar un equipo humano que demuestre desempefio laboral.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. DISCUSION DE RESULTADOS

Con respecto al resultado de la hipétesis general: La Organizacion del
trabajo se relaciona con el desempefio laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local Tocache en la que se pudo obtener un valor de 0,410 la cual
ha establecido una correlacién positiva débil entre la organizacién del trabajo
y desempefio laboral, cuya significancia de 0,011<0,05. Por lo que se afirma
que la organizacion del trabajo permite distribuir, disefiar y estructurar los
puestos de trabajo segun las capacidades de los empleados para el buen
desempefio laboral. Este resultado y afirmacién es discutida con la tesis de
Montafiez (2021) sostiene que la estructura y organizacion de trabajo son
elementos importantes para establecer requisitos de cada puesto y que sean
adecuados para el desenvolvimiento del personal. Un disefio organizada y
estructurada del trabajo permite lograr e integrar al personal con habilidades,
capacidades, liderazgo y competentes para responder con desempefio a las
funciones y necesidades de la entidad. Por su parte, Montesinos y Jaco (2023)
afirma que, en el Hospital Santa Rosa, existe un desempefio laboral al 45.2%
que en un nival medio es adecuada, la cual se debe, que existe débil
organizacién de los recursos humanos, no se organiza las funciones ni se
disefia los puestos adecuadamente, esto ha generado integrar personas que
no cumplen con los requisitos minimos para cubrir un puesto, y ha ocasionado
un bajo desempefio laboral de los servidores publicos. La base tedrica del
SERVIR (2019) La organizacion del trabajo es la funcion de distribuir las
tareas segun la necesidad de la entidad publica, y segun requerimientos de
cada puesto estructurado. Es un proceso en la que se selecciona, se efectla
la induccion y se establece los requisitos de formacion académica,
conocimiento y requisitos de experiencia con el fin de integrar a un servidor
gue cumpla con todo lo establecido. Situacion que se necesita fortalecer en la
Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, en la tabla 13 el 20.93%
demuestran comunicacién interpersonal muy baja, en la tabla 14 el 20.93% de

los colaboradores demuestras compromiso laboral muy bajo y no cumplen sus

61



tareas diarias; en la tabla 17 se evidencia que el 25.58% de los colaboradores
demuestra capacidad de gestidén baja, no cumplen sus funciones con eficacia
y eficiencia, por lo que se requiere mayor atencion liderazgo para mejorar el

desempeirio laboral.

Con respecto al resultado de contrastacion de la hipétesis especifica 1:
El proceso de disefio de puestos se relaciona con el desempeiio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, San Martin 2024, en la que se
pudo obtener un valor de 0,510 la cual ha establecido una correlacién positiva
media entre proceso de disefio de puestos y desempefio laboral, cuya
significancia de 0,003<0,003. Por lo que se afirma que el proceso de disefio
de puestos es la funcién gque consiste en estructurar, seleccionar, efectuar
induccion y periodo de prueba del personal con el fin de demostrar el nivel de
desempefio laboral en la entidad. Este resultado y afirmacién es discutida con
la tesis de Garcia (2023) sostiene que el desempefio laboral en la entidad se
logra por el buen proceso y disefio de los puestos orientados a las
capacidades, dirigida por un liderazgo e induccion eficiente. En la
organizacion Hidroagoyan el desempefio laboral es baja; deficiente disefio de
los puestos, ausencia de motivacién, baja competencia profesional y la falta
de capacidades estan siendo perjudicial para el buen desempefio laboral. La
base tedrica de Resolucion de Presidencia Ejecutiva 312-2017-SERVIR, del
2017 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que el proceso de
disefio de puesto comprende del proceso de seleccion del puesto, induccion
del puesto y del proceso periodo de prueba del puesto, la que permite
fortalecer al puesto segun requerimientos de la entidad publica. Es una
realidad que se necesita aplicar con mas rigurosidad en la Unidad de Gestién
Educativa Local Tocache, toda vez que se evidencio en la tabla 02 que el
65.12% de los procesos de seleccion de personal en un nivel bajo se cumple
los requisitos establecidos, ya que se contratan personal sin cumplir con el
debido proceso y requisito del puesto. En la tabla 3 se evidencid que se
efectda en un nivel bajo el proceso de induccion a los servidores publicos, es
una debilidad identificada, los servidores publicos nuevos incorporados no
reciben ninguna induccion funcional para el buen desempefio laboral. En la

tabla 4 se evidencio que en la UGEL Tocache no se efectla el proceso de
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periodo de prueba del personal con frecuencia, como establece la normativa,
que debe ser tres meses de prueba con el fin de medir las capacidades y

desemperio del servidor publico.

Con respecto al resultado de contrastacion de la hipotesis especifica 2:
El perfil de puestos se relaciona con el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local Tocache, San Martin 2024, en la que se pudo obtener
un valor de 0,583 la cual ha establecido una correlacion positiva media entre
perfil de puestos y desemperio laboral, cuya significancia de 0,012<0,05. Por
lo que se afirma que el perfil de puestos es la organizacion del trabajo en el
que se establece los requisitos de formacion académica, requisitos de
conocimientos y experiencia con el fin de integrar equipo humano con
desemperio laboral en la entidad. Este resultado y afirmacion es discutida con
la tesis de Rodriguez (2022) sostiene que el perfil de puestos debe
establecerse segun los requisitos y funciones que establecen cada puesto
disefiado; de tal forma un buen disefio de perfil de puestos permite alcanzar
el 93.7% de desempefio laboral ya que es un instrumento que permite adecuar
e integrar al personal mas adecuado y segun las necesidades de cada puesto
laboral; por ende, es importante contar con el manual de perfil de puestos. Por
su parte La Resolucion de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR, del 2017
de la Autoridad Nacional del Servicio Civil, sostiene que el perfil del puesto es
la informacion especifica y estructurada con respecto a la ubicacion de un
puesto establecida en la estructura organica de la entidad publica; asi como
las funciones, los requisitos y exigencias que demandan con el fin de que un
aspirante pueda desempefarse y conducirse de manera adecuada en un
puesto. Situacién que se necesita aplicar con mayor rigurosidad en la Unidad
de Gestion Educativa Local Tocache, toda vez que se ha identificado en la
tabla 5 mas del 67.44% de los servidores publicos ocasionalmente cumplen
con los requisitos de formacién académica para ocupar el puesto, por lo que
existiria personas ocupando un puesto en la UGEL sin cumplir el requisito de
formacion académica; en la tabla 6 se evidencid que el 62.79% de los
servidores no cumplen con frecuencia los conocimientos previos sobre el
puesto en la que se desempefian, ya que indican que se delegan funciones

gue no les corresponde; y en la tabla 7 mas del 62.79% de los servidores
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publicos no cumple con la experiencia general y especifica para desempenfiar
sus funciones, la cual es una realidad problematica que perjudica al buen

desempeiio laboral.

Con respecto al resultado de contrastacion de la hipotesis especifica 3:
El puesto por competencias se relaciona con el desempefio laboral en la
Unidad de Gestién Educativa Local Tocache, San Martin 2024, en la que se
pudo obtener un valor de 0,561 la cual ha establecido una correlacién positiva
media puesto por competencias y desempefio laboral, cuya significancia de
0,007<0,05. Este resultado y afirmacion es discutida con la tesis de Simén
(2021) sostiene que el desempefio laboral necesita mayor competencia
profesional, y mayor compromiso segun el puesto en la que se desempeiian;
pero la inadecuada asignacion de un personal que no cumple las
competencias del puesto, perjudica no solo a la eficacia del servicio sino al
cumplimiento de las funciones internas. Por su parte Pérez (2023) sostiene
que en la Municipalidad de Ambo los puestos de trabajo estan bien
organizados y disefiados, y se hace cumplir, ya que el 89% alude que el
curriculo vitae de los servidores es uno de los elementos para seleccionar al
mejor participante. Situacion que se debe mejorar en la Unidad de Gestion
Educativa Local Tocache, toda vez que en la tabla 8 se evidencié que en el
proceso de seleccion de personal no se integra como factor de evaluacion las
competencias técnicas; en la tabla 9 se identifica que las competencias de los
servidores publicos es muy bajo para efectuar le trabajo en equipo y en la
tabla 10 mas del 30.23% de los servidores no tiene vocacion de servicio para
desempefiar sus funciones, realidad problematica identificada que

desfavorece al buen desempeiio laboral.
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CONCLUSIONES

1. La organizacion del trabajo y el desempefio laboral alcanzaron un valor
relacional de 0,410 (tabla 22) la cual establece una correlacion positiva
débil; de tal manera se afirma que la organizacién del trabajo es el
instrumento establecido por el SERVIR para distribuir, disefiar y estructurar
los puestos de trabajo segun las capacidades y necesidades; situacion que
se necesita mejorar en la Unidad de Gestion Educativa Local Tocache; ya
que se identific6 baja comunicacion interpersonal en un 20.93%, bajo
compromiso laboral en un 20.93%, més del 25.58% de servidores que no
cumplen sus tareas diarias y que no demuestran capacidad de gestion
para cumplir con sus funciones; afirmacion corroborada en la tabla 13, 14,
15y 16.

2. El proceso de disefio de puestos y el desempeiio laboral alcanzaron un
valor relacional de 0,510 (tabla 23) la cual establece una correlacion
positiva media; se afirma que el proceso de disefio de puestos es la funcion
gue consiste en estructurar, seleccionar, efectuar induccion y periodo de
prueba del personal, situacion que se necesita mejorar en la Unidad de
Gestidon Educativa Local Tocache; ya que se identific6 que en el proceso
de seleccion de personal no se considera con frecuencia los requisitos de
cada puesto en un 68.12%; no se efectia con frecuencia la induccion al
personal en un 53.49%; y no se ejecuta el proceso de periodo de prueba
al personal en un 39.50%; afirmacion corroborada en la tabla 2, 3y 4.

3. El perfil de puestos y el desempefio laboral alcanzaron un valor relacional
de 0,583 (tabla 24) la cual establece una correlacion positiva media; de tal
manera se indica que el perfil de puestos establece requisitos de formacion
académica, de conocimientos y de experiencia; situacion que se necesita
mejorar en la Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, ya que mas del
67.44% de los servidores publicos no cumplen cabalmente con la
formacion académica, el 62.79% no tiene el conocimiento previo para el
puesto, y el 62.79% no tiene la experiencia general y especifica para
desempeiiarse en el puesto; afirmacion corroborada en latabla 5,6y 7.

4. El puesto por competencias y el desempefio laboral alcanzaron un valor

relacional de 0,561 (tabla 25) la cual establece correlacidén positiva media.
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Y se evidencio que en la Unidad de Gestion Educativa Local Tocache, que
el 20.93% de los procesos de seleccion no se integra las competencias
técnicas como factor de evaluacion; el 41.86% indican que las
competencias de los servidores raramente son esenciales para generar
trabajo en equipo y méas del 30.23% de colaboradores ocupan un puesto

sin la vocacioén de servicio; afirmacion corroborada en la tabla 8, 9y 10.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos, de la Unidad de
Gestion Educativa Local Tocache, adecuar y disefiar la organizacion del
trabajo de acuerdo a las capacidades y perfiles de cada puesto, con el fin
de mejorar y fortalecer el desemperio laboral de los servidores publicos.

2. Se recomienda a la gerencia de Recursos Humanos de la Unidad de
Gestion Educativa Local Tocache, implementar con mayor rigurosidad el
proceso de seleccidén de acuerdo al disefio de cada puesto de trabajo que
se requiere; asi como implementar el proceso de induccién y periodo de
prueba a las personas que recién se integran, con el fin de asegurar el
buen desempefio de sus funciones.

3. Se recomienda a la gerencia de Recursos Humanos de la Unidad de
Gestion Educativa Local Tocache, implementar con mayor rigurosidad los
requisitos de formacién académica, requisitos de conocimientos y de
experiencia en el perfil de puestos, con el fin de integrar y contratar un
equipo humano méas competitivo y con la capacidad laboral para cumplir
sus funciones con desempefio y compromiso.

4. Se recomienda a la gerencia de Recursos Humanos de la Unidad de
Gestion Educativa Local Tocache, integrar las competencias técnicas
como factor de evaluacion con el fin de integrar personas con habilidad y
capacidad de gestion para desempefiar sus funciones con vocaciéon de

servicio.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Organizacion del trabajo y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Tocahe, San Martin 2024

Problema

Problema general

Objetivo

Objetivo general

Hipotesis

Hipotesis general

Variables

1

Dimensiones

Indicadores Metodologia

Proceso de seleccion

Proceso de . o _ . Iy
disefio de Proceso de induccién Tipo de Investigacion
puestos Proceso periodo de Aplicada
prueba
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0 cor 10y ¢e con el desempefio N Perfil del puesto Requisitos de
desempefio laboral en desempefio laboral en la Unidad Organizacion del conocimientos
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20247 Martin 2024 Martin 2024 Competencias tecnicas
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desempefio laboral en
la Unidad de Gestién
Educativa Local
Tocache, San Martin
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¢ Cudl es la relacion
del perfil de puestos
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de Gestion Educativa
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¢, Cudl es la relacion
de los puestos por
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de Gestion Educativa
Local Tocache, San
Martin 2024
Determinar la relaciéon
entre los puestos por
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El puesto por
competencias se
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desempeiio laboral
en la Unidad de
Gestion Educativa
Local Tocache, San
Martin 2024

Capacidades

Resultados

Comunicacion oral

Compromisos

Liderazgo

Capacidad de gestion

Valor publico
Meta alcanzada

Buen rendimiento

No experimental

Poblacion (50)

Muestra (50)

Tipo de Muestreo

No probabilistico
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ANEXO 2

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

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

QUAERENS VERITATEM

CUESTIONARIO PARA SERVIDORES ESPECIALISTAS Y TECNICOS

El presente cuestionario tiene por finalidad recopilar informacién sobre el estudio titulada
ORGANIZACION DEL TRABAJO Y DESEMPERNO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL TOCACHE, SAN MARTIN 2024, de tal manera se le agradece
anticipadamente por su apoyo en el rellenado de las preguntas que contiene la presente ficha.

Marque con una “X” la respuesta que crea conveniente.

PREGUNTAS

CRITERIOS
1 2 3 4 5
Rar | Ocasi | Frecu | Muy
Nu | am |onal |ente |frecuen
nc | ent | ment | ment |tement
a e |e e e

Variable 1:

Organizacion del

trabajo

Dimensién 1

Proceso de disefio de p

uestos

El proceso de seleccién de personal se realiza de
acuerdo con los requisitos establecidos

Se efectla el proceso de induccién a los servidores
publicos de la UGEL Tocache

Se ejecuta el proceso de periodo de prueba de personal
para establecer su permanencia laboral

Dimensién 2

Perfil del puesto

Se cumple con los requisitos de formacién académica
gue establece cada puesto de trabajo

Los requisitos de conocimientos establecidos por cada
puesto de trabajo de la UGEL Tocache son coherentes
con las funciones del servidor publico

El personal que labora en su area cumple con los
requisitos de experiencia general y especifica para
desempeniar su funcion

Dimension 3

Pue

sto por competencias

En el proceso de seleccion de personal se integra como
factor de evaluacién las competencias técnicas

Las competencias comportamentales de los servidores
publicos permiten generar trabajo en equipo

En el area en la que se desempefa existe servidores
gue no tienen la vocacion de servicio para
desempenfiarse en su funcion
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UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

QUAERENS VERITATEM

CUESTIONARIO PARA DIRECTORES Y JEFES

uuuuuu

nnnnnnnnnnnnnn

El presente cuestionario tiene por finalidad recopilar informacion sobre el estudio titulada
ORGANIZACION DEL TRABAJO Y DESEMPERNO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL TOCACHE, SAN MARTIN 2024, de tal manera se le agradece
anticipadamente por su apoyo en el rellenado de las preguntas que contiene la presente ficha.

Marque con una “X” la respuesta que crea conveniente.

PREGUNTAS

CRITERIOS

3

4

5

Nunc
a

Raramen
te

Ocasiona

Imente

Frecuente
mente

Muy
frecuente
mente

Variable 2:

Desem

pefo Laboral

Dimension 1

Habilid

ades

Los servidores en el area que labora
cuentan con la habilidad de analisis
para desempefar sus funciones

En el area que usted dirige, existe
empatia entre los servidores publicos

Se practica eficientemente la
comunicacién interpersonal en el area
que usted dirige

Dimension 2

Capaci

dades

En el area que usted dirige, existe
compromiso laboral y cumplimiento de
tareas diarias por parte del servidor

Existe buen liderazgo por parte de los
servidores publicos de la UGEL
Tocache

En el &rea que usted dirige, el personal
demuestra capacidad de gestidn para
cumplir con eficacia y eficiencia sus
funciones

Dimension 3

Resultados

La atencion interna por las demas
areas demuestra buen valor publico y
desempefio laboral

En el area que usted dirige, se logra
alcanzar las metas establecidas el
plan estratégico institucional

Se realiza evaluacion a los servidores
de la UGEL Tocache para identificar el
buen rendimiento
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ANEXO 3
CONCENTIMIENTO INFORMADO

DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION
S UGEL TOCACHE - DIRECCION

FARULDEL BICENTENARIC, DE LA COASMOLIMACION DE VOIS TIEURUDEPRATINCEL | D8 LU AN
DV EAS INESOSCAS BATALLAS DE JUNEY ¥ AR WL Ty

Tocache, 10 de octubre del 2024

CARTA N° 0026-2024-GRSM/DRE-UGEL-TID.

SENORITA:

BACH. BRENDA CORTEZ CASTILLO

PRESENTE. -

ASUNTO: SE ACEPTA LA SOLICITUD DE PRESENTACION Y SE BRINDA LAS
FACILITADES PARA REALIZAR LA EJECUCION DE ENCUESTA PARA
TRABAJO DE INVESTIGACION (TESIS).

REF: SOLICITUD / EXP. 016-2024789238

De mi especial consideracion,

Es grato dirigirme a usted, para saludarle muy cordialmente, a nombre de la Unidad de Geston Educativa
Local de Tocache con nimero de RUC: 20404479114, y al mismo tiempo en atencion al documento de la
referencia, comunicarle que este despacho ACEPTA LA CARTA DE PRESENTACION Y LE BRINDA
LAS FACILIDADES para realizar encuesta en las Oficinas de Administracion, Presupuesto, Logistica y
antabilidad, para trabajo de investigacion (TESIS) titulada “Organizacién del trabajado y desempedo
laboral en la UGEL Tocache, San Martin 2024", y de esa manera optar su titulo de Licenciada en

Administracion de Empresas, en la Universidad de Huanuco.

Sin otro particular me suscribo de Usted, reiterandole mi cordial saludo y distinguida consideracion.

Atentamente,

GONIEAND REDIONAL DE BAN MARTIN
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL TOCACHE

ISP/D. UGEL T
¢ c/archivo

e ——————————

Ovecdéa k. SanMutin N B1 Tocache
www gty o

Facebook uge Tocame
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ANEXO 4
POBLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO

Informe de Plazas U”{J N EX Ll 5

SISTEMA DE ADMIMNISTRACION

(UGEL TOCACHE J . 4 CONTROL DE PLRZAS
[ Programa : Gestion )
[Nwe/ Educativo : ini i6 ]
- \ (== Gestion * SEDE ADMINISTRATIVA
[ Institucion Educativa - UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL TOCACHE Codigo Modular I.E. . U220010 ] Tipo MO APLICA
Zona: URBANA
DIRECTIVO
Cédigo Plaza | Cod.Mod. Apellidos y Nombres Situacian Desripeién del Cargo Tipo cr[JL LEYENDA / MOTIVO VACANTE
21111221G8 | 1018128311 |SIERRALTAPINEDO, ISELA DEST. ¥ ENC. | DIREGTOR DE UNIDAD DE GESTION EDUGATIVA ORGANICA s | 40 SCIMIENTO DE SANTIVANIEZ BERNARDO, WALTER ANACL ELE
TIZ1111221CE | 1000808311 | SORAL VARGAS, ForI ENCARGADD ORGANICA + | 40 | rmmeox oesiosion cowo 27 0F GESTION PEOAGOGIA E PEREYRA ARALLD, CARLOS
SECUN B0 I 2550 Q000 TOCAD:
(DiRECTIVG - 2 )
JERARQUICO
Codigo Plaza | Cod.Mod. Apellidos y Nombres Situacian Descripeién del Cargo Tipo cr[JL LEYENDA / MOTIVO VACANTE
21111231C0 | 1041175827 |GALOCTELLO, PITER DESIGNADO ECIALISTA EN EDUCACION ORGANICA 4+ | 4 ISTAEN EDUCACION (RVM N 166-2022-MINEDU)
T2I12A1CT | 100088 VELASGUEZ, AiDEL p— RGANICA 7 | 40 | cesienACion EseecaLISTA N EDUGACION
211112412 | 1000062604 | COLLAHUADE LA PEFiA, AYDEE NANCY NOMBRADO ORGANICA 3 | 40 | PemarROBADO
2111124103 | 1001122348 |VALDVIESD GRANDSZ. JEnNY ROSARID ENGARGADD SRGANICA 3 | 40 | CESEASOLIGTUD D= RUIZMONCADA GERNY OTILA. Resssin W 2733 2023
2111124104 | 3000078234 | DEL CASTILLD PICKMANS, MARISOL ADELAYDA p— ORGANICA 5 | 40 | DESIGNACION DE ESPECIALISTA EN EDLCACION (RVM - 155 2023-MINEDU]
Z1111241C5 | 1022510225 | RAMOS VLLANUEVA, LUIGA ABIGAA, DEST. YENC. ORGANICA | 40 | FENUNGHA OF DESIGNACION GOVO ESPECIALISTA DE FERNANGEZ BECERRA, WGLETA MARIEEL
2111124108 | 1027370742 | CIEZA FERNANDEZ, GASSET DOSEDEHI SESINADD SRGANICA & | 40 | DESIGNATIONDE ESPECIALISTA =N SDUCACION (RVM N' 156 2022 MINEDU
TZ1T128107 | 1021201038 |ES0UNEL NUREZ, ROCIO MARLENE p— ORGANICA 5 | 40 | DESIGNACION COMO ESPECIALISTA SN EDUCACION R M - 3152018)
21111281C5 | 1001169041 | FLORES GONZALES, ANGEL JOAGUIN DESIGNADO ORGANICA & | 40 | CESIGNAGON DE ESPECIALISTA EN EDUCACION (RYM N' 1662022 M
(vErarauico: s )
FUNCIONARIO
Cédigo Plaza |Cod.Med. Apellides y Nombres Situacion Descripeién del Cargo Tipo crJJL LEYENDA / MOTIVG VACANTE
21111221G0 | 1043202061 |BARDALES EUSEBIO, LUIS RAUL JOSEFR DESIG. CONFIANZA| DIRECTOR DE SISTEMA ADMINISTRATIVO I ORGANICA F3 | 40 | ADECUACIONTEP!
211112312 | 1023020375 | TAPULLIMARUZ GIANNA DESIG. CONFIANZA| DIRECTOR DE SISTEMA ADMINISTRATIVO | ORGANICA F3 | 40 ESE. Jcmo - GENARO, 52014
1211112315 | 1044328008 | DELAGUILA PAREDES. RUBEN MIRKO DESIG. CONFIANZA| DIRECTOR DE SISTEMA ADMINISTRATIVO I ORGANICA F2 | 40 | PAPAPROSADO
21111231C5 | 1018808412 | RENSIFO REMERO, DOLLY CESIG. GONFIANZA| DIRECTOR DE SISTEMA ADMINISTRATIVO I ORGANICA F3 | 40 | PaPARROSADS
21111231CT FLAZAVACANTE VACANTE | DIRECTCR DE SISTEMA ADMINISTRATIVO I ORGANICA F2 | 4p | PAPAPROSADO
(Funcionario 5 )
PROFESIONAL
[ codigo Piaza [codMed. | Apelidos y Nombres | situscion | Deseripcisn del Cargo [ Tipo [erRToL] LEYENDA / MOTIVO VACANTE |
[ znmanicz | woriiaizs [oTEOSALERA RENEOEATAZAR | conTraTADG [Especnusma punsTRATvO | | PORREEMPLAZO | PE | 40 | LCENCA 55R POR MOTIVES PARTIGULARES DE RDGALES SANGHEZ. VIGTOR FUGO, Resackn W™ |

Fecha : 1507/2024
Hora  © 11:41:57
Usuario : STELLO

Informe de Plazas Afﬂ\J N EX LI 5

SISTEMRA DE ADMINISTAACION

\IUGELTOCACHE ) . Y CONTROL DE PLAZAS
[ Programa : Gestién )
( Nivel Educativo - Administracion )
(Institucion Educativa : UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL TOGACHE ) (Cddigo Moduiar LE. - 220010 ) ?,-f,‘;“.oﬂ' i ISTRATIVA
Zona: URBANA
PROFESIONAL
Codigo Plaza Apeliidos y Nombres Situacion Deseripeién del Cargo Tlpo CR|JL LEYENDA / MOTIVO YACANTE
121111211C2 ROSALES SANCHEZ VICTOR HUGD. NOMERADOQ | ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO | OCRGANICA PE | 40 | UCENCIASGRPORMOTIVOS PARTICULARES
2111121103 | 1002138600 | GUEVARARENGIFD, SEGUNDO ELNER NOMBRADO | ESPECIALISTA ADMINSTRATIVO | CGRGANICA PE | 40 | CESEASOLICITUD DE: ARELLANO MEDINA, ESTENIC, Resalucon M
21111211C4 | 1000878191 |USHFAHUA RODRIGUEZ, CESAR AUGUSTO NOMBRADO | ESPECIALSTA ADMINTRATIVO | CRGANICA FE | 40 | PARAPROZADO
2111123104 | 1041545035 | CUEVARAMENDOZA, LLZ MARIELA CONTRATADO | CONTADOR I ORGANICA PE | 40 | FOmAIM DEGUEVARARENGIFO, Fesoluon N
211123103 | 1022507515 |RAVIREZ ESPINGZA, DAVID NOMERADO | ESPECIALISTA EN INSPECTORAL ORGANICA PE | 40 | CESEASOLICITUD DE: HOALGO HUAMAN, WILSON SALL RESHLCIN W L NP TS-2018
111123102 | 1000088008 |SOLS0L DELGADO, DELL NOMBRADO | ASISTENTE ENSERV. DE EDUCACION Y CLLTURAL | GRGANICA. PE | 40 | PAPAPROBADO
121111241C0 | 1001170862 |ALIAGA ERAZD, LIANCARLOS NOMBRADO | ESPECIAUSTA ENRED ORGANICA PE | 40 | PAPAPROSADO
21111241C0 | 1002443080 |GERMANY PEREZ ELINA NOMERADO | ESPECIALISTA EN FINANZAS | ORGANICA PE | 40 | PAPAPROBADZ
21111251C1 | 1001012511 |VALLES RENGIFO, MILTON NOMERADO | EsTADiSTICO 1 ORGANICA PE | 40 | ROTACION DE: ARELLANG MEDINA, ESTENO, RESOUSON ¥ 1476-2008
211112512 | 1012811580 |URRUCH REYNOSO, LS ENRICUE CONTRATADO |INGEMERD | ORGANICA PE | 40 | PAPAPROBADC
2111125104 | 1023010814 | TINTAYASOUS, CELIA CONTRATADO |TESORERD| ORGANICA PE | 40 | ROTACION DE PERSONAL ADMINISTRATIVO DS RAMIREZ ESPINOZA, DAVID, Resolicion N 000428
(PROFESIONAL - 12 )
TECNICO
Céxigo Plaza | Céd.Mod. Apellidos y Nombres Situacion Deseripeién del Cargo Tlpo CR.|JL LEYENDA / MOTIVO VACANTE
121111211C5 | 1001170171 VALDMEZOFLORES, PERSI NOMBRADO | TECNICE ADMINSTRATG | GRGANICA TD | 40 | PAPAPROBADG
2111121105 | 1043173200 |PAREDES RODRIGUEZ, DEVVI JEAN FOOL NONEFRADD | TEcNICD AMINSTRATIG | ORGANICA TE | 40 | CESEASOLIGTUD D= LALANGUIALVA, JAIME JOSELITO, Rescheion I (02-15
21111211C7 | 1022500280 |JARANILLD AUAGA, CIRA GUADALUFE. NOMERADO | TECNICO ADMINSTRATIVG | ORGANICA TA | 40 | PAPAPROBADC
2111121108 | 1022409313 |ROSALES FERNANDEZ, HILDA LLZ NOMERADD |TECNICD ADMINSTRATVG ORGANICA TA | 40 | ASCENSO DE:SOLSOL DELGADD, DELLY, Restiucion N 01142008
21111221C2 | 1001013003 |ALEGRIA GUZWAN, NERI FLOR NOMBRADO | SECRETARIAL GRGANICA TE | 40 | PARAPROSRDO
2111122163 | 1001002282 |CASTILLO SANTILLAN, NURA NOMBRADD | SECRETARAI ORGANICA TD | 40 | PAPAPROSADG
121111221C4 | 1000061179 | PRIETO VELASQUEZ LUZ ELENA CONTRATADO |SECRETARIAI CRGANICA TE | 40 | ROTACIONDE: JARANILLO ALIAGA, CIRA GUADALUPE. Restilclon \° 01472008
2111122105 | 1000838584 |JARAACURA LUZANI NOMBRADO | SECRETARIAI CGRGANICA TE | 40 | PAPAPROBADO
2111122108 | 1008670440 |AREVALD GERMANY, MARIALUISA NOMBRADO |SECRETARIAL ORGANICA TE | 40 DEAL . MERIFLOR, s
21111221C7 | 1001001174 |RENGIFO PEREZ. WILMER NOMERADO |CHOFERI GRGANICA TA | 40 | PAPAPROBADO
2111123101 | 1022500582 |E3PINGZA MEDINA, YAQUELIN LLIAN NOMBRADO | TECNICO ADMINISTRATIVO | ORGANICA TA | 40 | PARAPROBADC
211112313 | 1001017871 | SILVA GERMANY DERICS. ROSA CLOTILDE NOMBRADD | SECRETARA B CRGANICA O | 40 | PARAPROSAIO
1211112513 | 1001167184 |BARRIOS PORTUGLEZ, MERCEDES ISABEL NOMBRADD |GPERADORPAD | ORGANICA TA | 40 | PAPAPROBADO

Fecha - 1507/2024
Haora 1141:57
Usuario : STELLO
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[ UGEL TOCACHE

Informe de Plazas

[ Programa :Gestién

[ Nivel Educativo - Administracién

Lfﬂsfﬂucrén Educativa - UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL TOCACHE

Godigo Modular LE. - U220010 )

‘AUXILJAR ) |

ENEXLIS

. SISTEMA OE ROMMISTRACION

S CONTROL DE FLAZRS

Gestion : SEDE ADMINISTRATIVA
Tipo:  NOAPLICA
Zona:  URBANA

| Caigo Plazn |codmod. |

| Descripcion del Cargo

Apelidos y Nomires Situzcion T [cR|IL| LEYENDA/ MOTIVO VACANTE
(TEcwico: 1)
2011121100 | 1000086002 [RAUCS CAMPOMANES, GILEERTO NOMERADO |TRABAIADOR DE SERMCIC | CRGANICA AL | 40 | PAPAPROBADD
2111121109 | 1000805139 |CHUMBE VALLES, ELENA YSABEL NOMBRADO | TRARAJADOR DE sERMICI | CRGANICA AE | 40 | CESEFOR LIMITE DE EDAD DE: GUEVARA RIOS, ARTURD, Resoluuion i RDUGELDO13SH-2011
21111221C1 | 1001115493 [FASANANDO GARCI NELSCNENRIQLE NOMERADD | TRABAJADOR DE SERVIGIC | CRBANICA AE | 40 | PAPARROBADO
—_———————————
| AUXILIAR : i)
ESPECIALISTAS ADMINISTRATIVOS E
Codigo Plaza | Cod.Mod. Apellidos y Nombres Situacion Descripeion del Cargo Tipo CR|JL LEYENDA / MOTIVO VACANTE
220ASIH0NTER RAMIREZ CARRERA, UARISOL CONTRATADO | ESPECIALISTA DE CONIVENCIA ESCOLAR DE LA SE | 48 | CAICON DI 20RMINEDUSPE DPER-URe
ICASIMDUTET | 1042057502 |ALIAGA VARGAS, LUIS EMETERIQ CONTRATADO |PROFESIONAL | PARA EQUIPG TINERANTE DE SE | 48 | CFICION 1331203 MINEDUS =2l
ZICASMI408 | 1000073309 |ECTRELLARENGIFD, MARACUIAS CONTRATADO | PROFESIONAL | PARA SQURQIINERANTE E SE | 48 | CRIGON DREHZHINEDUSPECREPAFR
ZCASM12205 | 1000852737 |LUNAISUZA, NAPOLEON CONTRATADO |PERSONAL LE VIGILANGR 3E | 48 | CFICON DEELAZHINEDUSPE CRER-AFE
200AS2412353 | 1043847744 [DOMINGUEZ RAMOS, SAMUEL CONTRATADO |PERoonaL o2 viciance S | 43 | CRICION' D120 MINEDUISPE-OPER-URR
TICATI412441 | 1047564307 |MEEALCREL HECTOR CONTRATADO |pERsomAL ce wiciLANCIA SE | 43 | OFICION 01331203 MINEDUSPE-OPEP-UPP
\/ESPECIAUSTAS [ \I
e )
e —
[ TotalenlE: 50 )
OFICINA DE ADMINISTRACION U.E. 203
EDUCACION ALTO HUALLAGA - TOCACHE
- Shiray Vanessa Telo Monlein
RESPONSABLE NEXUS
Fecha - 1507/2024
Hora - 11:41:57

Usuario : STELLO
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ANEXO 5
BASES DE DATOS

@ DATOS BRENDAsav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos
Acvo  Editar  Ver Datos Iransformar Analzar Gréficos  Uflidades  Ampliaciones  Ventana  Ajuda

‘ﬁh%‘ e BhdB B BE A0

| allprect | gl prece | glPres3 | gl Prect | gl Precs | allPrecs | allPrecr | allprecs | qll rees | gl PREGD gl PREG1 gl PREG12 gl PREGTS| ll PREG14. ll PREG1S. llPREG16) all PREGHT gl PREGS |

1 2,00 200 400 3,00 3,00 2,00 3,00 200 200 400 4,00 400 5,00 5,00 5,00 4,00 400 4,00
2 2,00 3.00 400 2,00 3,00 2,00 3,00 200 2,00 400 5,00 5,00 5,00 5,00 400 4,00 5,00 5,00
3 3,00 3,00 200 3,00 3,00 4,00 400 4,00 300 400 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 500 400 5,00
4 3,00 200 300 3,00 200 2,00 300 300 300 400 5,00 5,00 4,00 400 400 5,00 400 5,00
5 3,00 3,00 300 2,00 3,00 3,00 3,00 400 4,00 400 4,00 400 5,00 5,00 5,00 4,00 400 4,00
6 2,00 200 300 3,00 4,00 3,00 200 300 300 400 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 500 400 4,00
1 2,00 200 200 3,00 3,00 2,00 3,00 200 300 400 4,00 400 4,00 5,00 400 500 400 5,00
8 2,00 400 200 3,00 200 2,00 200 200 200 400 3,00 5,00 4,00 400 400 500 400 4,00
9 2,00 200 200 2,00 3,00 2,00 3,00 400 4,00 400 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 400 4,00
10 2,00 300 400 4,00 3,00 4,00 400 300 4,00 400 5,00 4,00 4,00 4,00 400 300 400 2,00
1 2,00 300 300 3,00 400 3,00 400 300 4.00 400 5,00 5,00 4,00 400 400 500 400 5,00
12 3,00 3,00 300 3,00 200 2,00 3,00 200 200 400 5,00 400 4,00 400 400 300 400 2,00
13 2,00 200 400 3,00 3,00 2,00 3,00 200 2,00 400 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 400 4,00
“ 2,00 3,00 4,00 2,00 3,00 2,00 3,00 200 2,00 400 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00
15 3,00 300 200 3,00 3,00 4,00 400 400 300 300 3,00 200 3,00 3,00 400 4,00 300 4,00
16 3,00 200 300 3,00 200 2,00 3,00 300 3,00 400 4,00 400 4,00 400 400 3,00 400 4,00
17 3,00 300 300 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 400 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 3,00
18 2,00 200 300 3,00 400 3,00 200 300 300 5,00 4,00 400 4,00 400 400 500 400 4,00
19 2,00 200 200 3,00 3,00 2,00 3,00 200 300 5,00 5,00 400 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 3,00
20 200 400 200 300 200 2,00 200 200 200 400 4,00 400 500 400 400 4,00 5,00 3,00
2 2,00 200 200 2,00 3,00 2,00 3,00 4,00 4,00 400 4,00 5,00 4,00 4,00 400 4,00 5,00 3,00
2 2,00 200 400 3,00 3,00 2,00 3,00 200 200 300 3,00 200 3,00 3,00 400 4,00 300 5,00
2 2,00 3,00 400 2,00 3,00 2,00 3,00 200 200 400 4,00 400 4,00 5,00 400 5,00 400 5,00
4 3,00 3.00 200 3,00 3,00 4,00 400 400 3.00 3,00 3,00 4,00 4,00 400 400 3,00 400 3,00
% 3,00 200 3,00 3,00 200 2,00 3,00 300 300 400 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 300 400 4,00
2% 3,00 300 300 200 3,00 3,00 300 400 4,00 300 3,00 200 3,00 3,00 400 4,00 300 4,00
xr 2,00 200 300 3,00 400 3,00 200 300 3,00 5,00 5,00 400 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 3,00
28 2,00 200 200 3,00 3,00 2,00 3,00 200 300 400 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 500 400 5,00
23 2,00 400 200 3,00 200 2,00 200 200 2,00 400 4,00 400 4,00 400 400 4,00 400 3,00
30 2,00 200 200 200 3,00 2,00 3,00 400 4,00 400 5,00 400 4,00 400 400 5,00 400 4,00
Kl 3,00 200 300 300 200 2,00 3.00 300 3.00 300 4,00 400 4,00 5.00 400 3.00 400 4,00
2 3,00 300 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 200 3,00 3,00 4,00 4,00 300 5,00
3 2,00 200 300 3,00 400 3,00 200 300 300 400 4,00 400 4,00 5,00 400 500 400 5,00
u 2,00 200 200 3,00 3,00 2,00 3,00 200 300 300 3,00 400 4,00 400 400 300 400 3,00
¥ 2,00 400 200 3,00 200 2,00 200 200 2,00 400 5,00 5,00 4,00 400 400 3,00 400 4,00
36 2,00 200 200 2,00 3,00 2,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 200 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00
I 2,00 200 400 3,00 3,00 2,00 3,00 200 200 3,00 4,00 400 4,00 5,00 4,00 300 400 4,00

Vista de variables

I IIEM $PSS Statitics Prc

@ DATOS BRENDAsav [ConjuntoDitosT] - 1BM SPSS Statistcs Editor de datos

Achivo Edtar  Ver Datos Transfomar Analizar Graficos  Ufiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
5 L = wold
SHE 0 e~ HEd w9

| dlerect | desecy| Aeeeca | denect | dleeeos deeecs | lereer | Alerecs | alprecs | ol peeoto o erectr] demete | Peeors)  erecte o precs o prects o prest| alPrects|

3B 200 10 400 200 30 200 10 200 200 30 30 200 10 300 400 400 10 500
k] 3100 10 20 300 30 400 400 400 300 30 400 400 400 500 400 300 400 400
4 300 200 300 300 200 200 300 300 300 30 30 20 30 30 400 400 300 500
4 300 300 300 200 30 300 300 40 400 30 400 400 4N 500 400 300 400 400
2 200 200 300 300 400 300 20 300 300 30 30 20 300 30 400 400 300 500
4 200 200 20 300 30 200 300 20 300 30 300 200 300 30 400 400 300 400
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#3 *DATOS BRENDAsav [ConjuntoDatos1] - [EM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Ulilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= Al
SHe W e~ BHLEE B BE 19
\ \

17 drrects] o o ol desempefiolaboral | o] PROCESODEPUESTOS| i PERFILDEPUESTOS | 7] PUESTOSPORCOMPETENCIAS
1 1,00 4.00 23.00 39,00 8,00 8,00 7.00
2 5.00 5,00 23.00 42,00 9,00 7,00 7,00
3 4.00 5,00 29.00 39,00 8,00 10,00 11,00
4 4.00 5,00 24,00 40.00 8,00 7,00 9,00
5 1,00 4.00 28.00 39.00 9,00 8,00 11,00
6 1,00 4.00 25.00 38,00 7,00 10,00 8,00
T 1,00 5,00 22.00 39,00 6,00 8,00 8,00
8 1,00 4.00 21.00 37.00 8,00 7.00 6,00
9 4.00 4,00 24,00 39,00 6,00 7,00 11,00
10 4.00 2,00 31,00 34,00 9,00 11,00 11,00
1" 4.00 5,00 29.00 40.00 8,00 10,00 11,00
12 4,00 2,00 23.00 34,00 9,00 7,00 7,00
13 1,00 4.00 23.00 39,00 8,00 8,00 7.00
14 5.00 5,00 23.00 42.00 9,00 7.00 7.00
15 3.00 4.00 29.00 29.00 8,00 10,00 11,00
16 4.00 4.00 24.00 35,00 8,00 7,00 9,00
17 5.00 3,00 28.00 37.00 9,00 8,00 11,00
18 4.00 4,00 25,00 38,00 7,00 10,00 8,00
19 5.00 3,00 22.00 41,00 6,00 8,00 8,00
20 5.00 3,00 21.00 37.00 8,00 7.00 6,00
2 5.00 3,00 24.00 37.00 6,00 7.00 11,00
2 3.00 5,00 23.00 30,00 8,00 8,00 7.00
23 4.00 5,00 23.00 39,00 9,00 7,00 7,00
24 4.00 3,00 29.00 32,00 8,00 10,00 11,00
25 4.00 4,00 24,00 37.00 8,00 7,00 9,00
26 3.00 4,00 28.00 29.00 9,00 8,00 11,00
27 5.00 3,00 25.00 41.00 7,00 10,00 8,00
28 1,00 5,00 22.00 40.00 6,00 8,00 8,00
29 1,00 3,00 21.00 35,00 8,00 7.00 6,00
30 4.00 4,00 24.00 38,00 6,00 7,00 11,00
N 4.00 4,00 24,00 35,00 8,00 7,00 9,00
32 3.00 5,00 28.00 30,00 9,00 8,00 11,00
33 4.00 5,00 25,00 39,00 7,00 10,00 8,00
34 1,00 3,00 22.00 32,00 6,00 8,00 8,00
35 1,00 4.00 21.00 37.00 8,00 7.00 6,00
36 3.00 4.00 24.00 29.00 6,00 7.00 11,00
37 1,00 4.00 23.00 35,00 8,00 8,00 7.00

@ *DATOS BRENDAsav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo

Editar  Ver Datos

Transformar ~ Analizar  Graficos

Utilidades  Ampliaciones

Ventana

Ayuda

i D

Sl e~ BLARH EZ
|

81

517 dlPReG1s|  fl organizaciondetrabajo | 7l desempefiolaboral | ] PROCESODEPUESTOS| i PERFILDEPUESTOS | il PUESTOSPORCOMPETENCIAS
B 3,00 500 23,00 30,00 9,00 7.00 7.00
R 4,00 29,00 35,00 8,00 10,00 11,00
40 100 500 24,00 30,00 8,00 7.00 9,00
41 100 4,00 28,00 35,00 9,00 8.00 11,00
2 300 5,00 26,00 30,00 7,00 10,00 8,00
43 300 400 22,00 29,00 6,00 8,00 8,00
4



ANEXO 6
GALERIA DE FOTOS
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