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PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado, presento ante ustedes la Tesis Titulada “Evaluacion
de puestos y desempefio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del
Ministerio de Agricultura-Ayacucho, 2017”, cuyo propdsito fundamental es
determinar la relacion que existe entre la evaluacion de puestos y el desempefio
laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura-
Ayacucho, 2017.

Asimismo, se realizd la revision bibliografica de ambas variables para la
construccion del marco teorico, la metodologia que se utilizo es del modelo
cuantitativo, la linea de investigacion es administracion de talento humano, el
disefio de investigacion es transversal-Correlacional-descriptivo, puesto que
implica la recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito

es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

Sin duda, los resultados de esta investigacion, ademas de obtener el grado de
maestro en gestion publica, contribuiran como fuente de informacion muy atil para
conocer en general la actual realidad de las entidades publicas respecto a los
problemas relacionados principalmente con el desempeiio del personal debido a
gue los mismos no ocupan cargos establecidos de acuerdo a sus competencias y/o
habilidades.

En la elaboracion de este trabajo, se ha tomado en cuenta los pasos metodologicos

y procedimientos que comprenden el proceso de investigacion cientifica .

El autor
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar si existe
la relacién entre evaluacién de puestos y el desempefio laboral en el Proyecto

Especial Sierra Centro Sur Del Ministerio De Agricultura-Ayacucho, 2017”.

La poblacion fue de 40 trabajadores, la muestra fue de tipo probalistico, en las

cuales se ha empleado la variable: Evaluacion de puestos y desempefio laboral.

Para la obtencion de la informacién se empled cuestionarios sobre evaluacion de
puestos y desempefio laboral de 20 preguntas por cada una en la escala de Likert

(siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca).

El disefio aplicado fue correlacional descriptiva, los resultados obtenidos fueron
analizados estadisticamente a través del programa SPSS, versiéon 23,
obteniéndose el coeficiente de Spearman cuyos resultados se presenta grafica y

textualmente.

La investigacion concluye que existe evidencia para afirmar que la evaluacion de
puestos se relaciona significativamente con el desempefio laboral administrativos
del Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura,2017 siendo
el coeficiente de correlacion Rho Spearman presenta un valor de 0,902, representa

una alta correlaciéon entre las variables.

Palabras claves: Evaluacidon de puestos, desempefio laboral, calidad de trabajo,
seleccion de personal, capacitacion, perfil profesional, trabajo en equipo.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
job evaluation and job performance in the Sierra Centro Sur Special Project of the
Ministry of Agriculture-Ayacucho, 2017. "

The population was of 40 workers, the sample was of probalistico type, in which the
variable has been used: Evaluation of positions and labor performance.

In order to obtain the information, questionnaires on job evaluation and job
performance were used for 20 questions per each on the Likert scale (always,

almost always, sometimes, almost never and never).

The applied design was descriptive correlational, the results obtained were analyzed
statistically through the SPSS program, version 23, obtaining the Spearman

coefficient whose results are presented graphically and textually.

The investigation concludes that there is evidence to affirm that the evaluation of
posts is significantly related to the administrative work performance of the Sierra
Centro Sur Special Project of the Ministry of Agriculture, 2017 with the Rho
Spearman correlation coefficient having a value of 0.902, representing a high

correlation between the variables.

Keywords: Job evaluation, job performance, quality of work, selection of personnel,

training, professional profile, teamwork.
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l. INTRODUCCION

Desde los inicios o creacién de las organizaciones en el mundo sean publicas o
privadas, se han presentado diversos problemas de la gestion del talento humano
tanto asi en la evaluacion de puestos y que esta repercute en el desempefio laboral
del trabajador; por ende, en el crecimiento o decrecimiento de la organizacion.

En la actualidad, era del conocimiento, el elemento diferenciador de las
organizaciones, asi como su competitividad, lo constituyen los individuos que la
componen. De este modo el capital humano se convierte en el activo mas valioso
gue posee una organizacion, destacandose por sobre todo los activos fisicos o
financieros e incluso sobre los intangibles.

Este rasgo distintivo, es la base de la competitividad organizacional actual, y esta
constituido basicamente por la competencia de los individuos, esto es, en términos

simples, conocimientos, habilidades y sus cualidades de sus integrantes.

El presente trabajo comprende cuatro capitulos. En el primer capitulo enfatizado a
todo lo que se refiere al problema de investigacién y se brinda un panorama general
del trabajo,planteando,describiendo y formulando el problema general y los
problemas especificos; asi como el objeto general y objetivos especificos, en otros
aspectos.

En el capitulo I, se refiere a la metodologia de la investigacion. Se fundamenta la
descripcion de la hipotesis, el tipo y disefio de investigacion, las técnicas y métodos
andlisis de datos, la operacionalizacion de las variables, la poblacion de estudio; de
manera que se ofrece una idea clara sobre la forma en que se trabajo para llegar a
los resultados finales. Y en el capitulo 1V, se presenta los resultados obtenidos a
través de las aplicadas a los trabajadores.

En la dltima parte del trabo se presente las discusiones, conclusiones,
recomendaciones, referencias bibliogréaficas revisadas y los anexos.

En ese contexto y en lo que sigue esta investigacion intentara contribuir a aclarar
el potencial que representa una gestiéon de personas por sus competencias en el
Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura teniendo como

base la evaluacion de puestos y su relacion en el desempefio laboral.
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1.1. Realidad Problemaéatica

1.1.1 En el ambito Internacional

Vivimos en un mundo globalizado, en el que dia a dia las organizaciones estan
empleando fuerzas laborales competitivas de capacidades que aplican en la
identificacion y solucidn de los problemas cotidianos que enfrentan en su practica
laboral. La poblacién mundial en edad de trabajar estd desempleada, pues existe
dificultad para cubrir puestos de trabajo debido a falta de talento apropiado. Las
empresas presentan también mayor dificultad para encontrar a las personas
correctas para los puestos vacantes .

Durante las ultimas décadas, al observar que las compafias han logrado sobrevivir
y crecer en el mercado a un ritmo constante, son aquellas que ademas de buscar
un maximo rendimiento en todas sus operaciones, prestan seria atencion a las
necesidades de sus clientes.Por tal razon, las empresas grandes valoran lo que es
el potencial humano ya que es la clave fundamental y determinante para obtener el
éxito, es por eso que hoy son tan conocidas mundialmente. Captan y retienen al
personal que posee capacidades y que puedan desempefarse adecuadamente en
un puesto determinado y base de capacidades y competencias contribuyen con el

desarrollo no solo de la entidad sino de la sociedad .

1.1.2 En el ambito nacional

Ahora la situacion que vivimos en el Perl no es ajena a la realidad de los demas
paises, pues resulta bastante evidente que el trabajo ocupa una parte fundamental
en la vida de todas las personas. En nuestro pais actualmente se viene
implementando sistemas eficientes para contar con profesionales adecuados que
ocupen puestos acorde a su perfil profesional y competencias, capaces de
desenvolverse adecuadamente, como es el caso de SERVIR; que poco a poco las
instituciones publicas de nuestro pais estan empleando, pues somos testigos que
simplemente la politica ha sido el medio por el cual muchas personas profesionales
0 no puedan conseguir un puesto laboral, en el cual el problema es el deficiente
desempeiio ya que no son seleccionados de acuerdo a sus capacidades y
competencias, por lo cual ocasionan un dafio enorme a la sociedad. Segun
Chiavenato (2002) define la evaluacién de puestos como, Proceso mediante el cual

se aplican criterios de comparacion de cargos para conseguir una valoracion
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relativa interna de los salarios de los diversos cargos. Por su parte, Gary Dessler.
(1991), Es una comparacion formal y sistematica entre puestos a fin de determinar
el valor de uno con relacion a otros y eventualmente produce una jerarquia salarial.
Al respecto, Simon Dolan. (2003) Comparacion de puestos de trabajo mediante
procedimientos formales y sistematicos para determinar su valor relativo dentro de
la organizacion .

1.1.3 En el ambito Local

En la Ciudad de Ayacucho las entidades publicas y también privadas, ejercen sus
funciones en base a politicas basadas en resultados, donde el presupuesto que se
le asigna para cada regién (en el caso de entidades publicas) se realiza en base a
objetivos que deben lograr durante el afio. Es por tal razén que afrontan una serie
de dificultades para alcanzar sus metas y objetivos puesto que el desemperio del
personal hoy en dia es fundamental, ya que se relaciona con los resultados, es
decir, cuanto mas competente sea el personal (profesional) para realizar sus
funciones o actividades, mejor sera el grado de eficiencia. En el caso de las
municipalidades provinciales y distritales se observa lo contrario, pues no existe un
adecuado proceso para la seleccion de personal; lo que origina que dicho personal
se encuentre en un puesto laboral que no es competente, que significa, que no se
cumple lo que hoy en dia se conoce como “personal adecuado, para puesto
adecuado”, pues enfrentan dificultades para lograr sus metas y objetivos, la
improductividad, la deficiente seleccion y falta de motivacion, falta de orientacién al
cambio, incorrecta calificacién de los trabajadores con resultados de incapacidad
laboral, es debido a la asignacion de funciones sin ningun criterio técnico. En el
Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura y Riego-Sede
Ayacucho, hoy en dia el personal a cargo no labora de manera efectivo y adecuada
debido a que carece del conocimiento necesario para la elaboracion de sus
actividades. Esto crea que mucha de las actividades sea ineficiente y que el usuario
no se sienta conforme a trato que reciben. En los ultimos afios en las instituciones
uno de los principales aspectos de las investigaciones esta referido en la
preocupacion de ofrecer una mejor calidad de vida a la poblacion que esté a gusto
y cumpla con sus expectativas en el aspecto humano el cual es necesario

implementar una Evaluacion de Puestos y relacionarlo con el desempefio laboral .
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1.2. Trabajos Previos

Con la finalidad de desarrollar la presente investigacion se visitd algunas
referencias bibliograficas de nuestra localidad, asi mismo se revisaron paginas web,
estudios realizados tanto en el plano internacional y nacional las cuales detallo a

continuacion:

1.2.1 En el Ambito Internacional
En el plano internacional se encontraron algunas investigaciones similares siendo

estas aportaciones las siguientes:

Johanna Bermeo, & Yaneth Salinas, (2016). En su tesis “El impacto de la valoracion
de cargos en el rendimiento del personal en las empresas pecuarias de la ciudad
de Guayaquil, Ecuador”. Es un estudio elaborado para optar el grado académico de
Magister en Administracion de empresas con mencion de recursos humanos y
marketing el estudio fue presentado a la universidad de Guayaquil, Cuyo problema
general fue ¢ Como impacta la valoracion de cargos en el rendimiento del personal
en las empresas pecuarias de la ciudad de Guayaquil?, hipétesis general fue el
desconocimiento de meétodos de valoracion de cargos incidirA en el bajo
rendimiento del personal contratado de la empresas pecuarias, objetivo general fue
Diagnosticar el impacto de la implementacion de la Valoracion de cargos en el
rendimiento del personal en las empresas pecuarias de la ciudad de Guayaquil, la
poblacién fue 3555 empresas dedicadas a la actividad pecuaria. Tipo de
investigacion descriptiva. La muestra consto de 72 empresas encuestadas. Las
conclusiones fueron efectivamente se presentan falencias por desconocimientos de
los métodos de valoracion de cargos lo que esta generando un bajo rendimiento en
la productividad personal. La incorrecta definicién de los perfiles en algunos casos
esta causando la desvalorizacion y sobrevalorizacién de los cargos el mismo que a
su ve incide directamente con el desarrollo normal de sus funciones.se evidencia
también que existe desconocimiento del alcance de responsabilidad sobre los

bienes que usa y el grado e importancia de sus funciones.

Olmedo, J.A., (2013) en su tesis: “La capacitacion del servidor municipal y su
incidencia en la calidad de atencioén ciudadana en el balcén de servicio de la

administracion zonal de Tumbaco del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,
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Provincia de Pichincha”. Es un estudio desarrollado para la obtencién del titulo de
Licenciada en Secretariado en Espafiol- Universidad Técnica de Ambato-Ecuador.
El disefio utilizado es Descriptivo-Exploratorio. La muestra es de 110 personas. Las
técnicas de recopilacion empleadas fueron: Encuestas. Se llegd a la siguiente
conclusion de que los servidores municipales carecen de la capacitacion necesaria
para proporcionar la informacion requerida por el usuario acerca de los
procedimientos que se realizan en la Institucion, ya que a estos no se les ofrece
cursos de capacitacion en gestion publica. El desinterés de los servidores
municipales en capacitarse, por cuanto no existe incentivo por parte de la Institucion
para el personal que mejora su nivel de formacion profesional y por ende su

desempeiio laboral.

Chang, J.J., (2014) en su tesis Atencion al cliente en los servicios de la
Municipalidad de Malacatan San Marcos. Es un estudio desarrollado para optar el
grado de Licenciado en Administracion, Universidad Rafael Landivar, Guatemala.
El disefio utilizado es Descriptivo. La muestra es de 170 usuarios. Las técnicas de
recopilacion empleada fueron: Encuestas. Concluye que la Municipalidad de
Malacatan en San Marcos, no cuenta con la infraestructura necesaria para el
fortalecimiento de la calidad de los servicios brindados, para aumentar el nivel de
satisfaccion de los pobladores y a la vez se genere una imagen institucional que
busque generar las circunstancias que influyan a la cooperacion ciudadana de la
zona, en el cumplimiento de sus obligaciones y derechos como ciudadanos de
Guatemala. Los ciudadanos califican la atencion brindada por la municipalidad
entre aceptable y optimo, pero al afladir los aspectos tangibles e intangible, estos
llegan a ser deficientes. No existe ninguna herramienta que permita verificar
continuamente las deficiencias en atencion al cliente o evaluacion de desempefio

de los trabajadores.

1.2.2. En el ambito Nacional
Quijano Guevarra Ana Lisett y Silva Perez Katia Noelia(2016), en su tesis titulada

“Seleccion de personal y su relacion con el desempefio laboral en la empresa de
transportes CIVA-Chiclayo 2016) es una investigacion elaborada para optar el titulo

profesional de Lic. en Administracion cuyo malestar que aqueja tanto a nivel
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internacion y nacional es la seleccibn de personal que son contantes
preocupaciones tanto en empresas privadas como publicas cuyo el hombre
aparece como punto importante para mejorar toda gestion, tipo de investigacion
descriptivo disefio de investigacion correlacional —ex post-facto, poblacion 1 de 50
trabajadores de la empresa CIVA S.A., poblacion 2: 958 personas de clientes fijos
y/o frecuentes de la empresa de transportes CIVA S.A. Muestra: 213 personas entre
clientes y trabajadores. Instrumento utilizado encuesta, se determind la relacion
existente entre seleccion de personal en base a sus dimensiones procesos,
instrumento y técnica con la variable seleccion de personal es positiva media con
un,687 de acuerdo a la correlacion Pearson, siendo rechazado la hipétesis nula 'y
aceptada la H1. Se elabor6é una propuesta de mejora basada en estrategias de
seleccién de personal tomando en cuenta las dimensiones de mayor influencia para
trabajadores y clientes de la empresa en fin de mejorar el desempefio laboral

permitiendo asi mejorar y generar un cambio en beneficio de la organizacion.

Gissela Segunda Bardales Correa (2013), en su tesis titulada “Evaluacion de
puestos de la Municipalidad Provincial San Miguel-Cajamarca de acuerdo al manual
normativo de clasificacion de gastos”. Es un investigacién elaborada para optar el
grado académico de Licenciado en Administracion, presentado ante la Universidad
Privada Antenor Orrego de Trujillo, cuyo problema general fue ¢se encuentran
alineadas los perfiles del trabajador de acuerdo con el Manual Normativo de
clasificacion de cargos de la Municipalidad Provincial de San Miguel-Cajamarca? ,
hipétesis general los perfiles del trabajador de la Municipalidad Provincial de San
Miguel-Cajamarca no se encuentran alineados de al Manual Normativo de
clasificacion de cargos , objetivo general demostrar que los perfiles del trabajador
de la Municipalidad no se encuentran alienados al manual normativo de cargos.
Concluyendo que los medios para ingresar a la funcion publica estan inmersos en
practicas como nepotismo, compadrazgo, patronazgo Yy clientelismo, que dificulta
la existencia de un sistema de recursos humanos que garantice imparcialidad y
equidad al momento de llevar a cabo el proceso de seleccién, contratacion y demas
aspectos relacionados con la administracibn de recursos humanos, falta de

profesionalismo. El trabajo ha permitido conocer las teorias en estudio y la
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metodologia aplicada en el desarrollo del trabajo. La muestra total fue 39 curriculus
(de 59 curriculus) de los trabajadores de la Municipalidad Provincial San Miguel-
Cajamarca que integran la poblacion y que obran en los archivos del area de

personal.

Saldafia Velarde, Maria Alejandra (2017) en su tesis Evaluacién de puestos en la
Municipalidad Provincia de Santa para un buen servicio a la comunidad. Esta
investigacion fue efectuada para obtener el grado de Licenciado en Administracion.
Cuya realidad problematica fue el desconocimiento por parte de las autoridades
municipales acerca de las competencias y capacidades por parte de sus
trabajadores el cual genera el incumplimiento de funciones tanto asi como en la
contratacion del personal cuyo acceso son a base del compadrasto y clientismo
politico que consiste en el intercambio de favores a cambio de apoyo electoral, el
cual en la Municipalidad Provincial de Santa no es ajena a estos manejos el cual
genera poca profesionalizacion en los cargos y por ende la ineficiencia al momento
de la ejecucién de sus diversas obligaciones y actividades como tal se tomara en
cuenta el Manual de Organizaciones y Funciones de la Municipalidad de Santa para
analizar los perfil de los trabajadores municipales y haci llegar a la conclusion de
gue no se cumple con los requisitos establecidos el cual conlleva la ineficiencia de
la gestion de proyectos la cual genera baja aceptacion a las autoridades
municipales por parte de la poblacion chimbotana  cuya justificacion de estudio
es la existencia de diversos cuestionamientos de la sociedad, sobre el desempefio
de los trabajadores municipales y estos se ven reflejados de alguna forma en el
servicio que otorga la Institucion a la Comunidad, como tal se trata del estudio de
esa variable con el propésito de llegar una conclusion pertinente, la investigacion
tiene una relevancia social porque beneficiara a la mejora de los colaboradores y
de la instituciéon a través de la evaluacion de puestos de la Municipalidad Provincial
de Santa con el proposito de elevar la calidad de los servicios municipales como
son: seguridad,ambiente,salud,educacion y cultura a través de idonea seleccion y
contratacion del personal de la institucién. El disefio de investigacion utilizado fue
el No experimental, tipo transversal, disefio descriptivo, la poblacion esta
conformada en poblacion 1. 314 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Santa que aparecen en el MOF de la institucion. poblacion 2: legajos de los
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personales de los 314 trabajadores de la Municipalidad poblaciéon 3: 8 gerentes
correspondiente a las gerencias evaluadas de la Municipalidad Provincial de Santa
la muestra 1: 148 trabajadores Muestra 2: 148 legajos Muestra 3: 8 gerentes de la
municipalidad. El instrumento utilizado para esta investigacion fue el cuestionario,
guia de analisis documental. En conclusién, se obtuvo los siguientes resultados
que, en su mayoria, los trabajadores de la municipalidad Provincial de Santa
cumplen con los requisitos plasmados en el Manual de Organizaciones y funciones
de la institucion, sin embargo, casi la tercera parte de los encuestados no cumplen
con los perfiles necesarios para los cargos en que se encuentran. Los puntajes se
vieron afectados mayormente por el titulo profesional del trabajador municipal, asi
como sus afos de experiencia laboral. Teniendo como porcentajes que un 29% de
los trabajadores tienen un desempefio deficiente y el 16% muy deficiente por lo que
es inaceptable por ser una de la institucion que debe velar por el bienestar de la

poblacion.

1.2.3. En el ambito Local

Jorge Chavez Leyva (2014) con su tesis “Gestion de personas por competencias y
desemperfios laborales en el Gobierno Regional de Ayacucho” cuya realidad
problematica es que el gobierno regional de Ayacucho afronta muchas dificultades
para lograr sus metas y objetivos, tanto, asi como de organizar los esfuerzos de los
trabajadores y lograr resultados. Por falta de una gestion de personas por
competencias. Tipo de investigacion descriptivo, disefio de investigacion
correlacional. poblacion 2135 trabajadores y funcionarios de instituciones publicas
del Gobierno Regional de Ayacucho, distribuidos por los Direcciones Regionales
Muestra calculada de 220 trabajadores Cuya conclusion fue reto de adecuarse a
las exigencias del contexto y los cambios siendo necesario adaptar todo un sistema
de gestidn de personas por competencias en busca de la excelencia organizacional,
debido a la influencia significativa de esta en los desemperios laborales. Ademas
se ha demostrado que la adecuada organizacion de equipos de trabajos contribuye
con eficacia con la mejora continua y permanente de los desempefios laborales en
el gobierno regional de Ayacucho. En consecuencia, es necesario novedosas Yy

nuevas formas de organizacion.
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Jose Roberto Capcha Cardenas y Juan Benigno Campomanes Galvez (2014), en
su tesis “Motivacion y desempeiio laboral en el Gobierno Regional de
Ayacucho,2014”, tesis realizada para la optar el grado de maestro en gestion
publica, La poblacion es de 215 trabajadores, la muestra fue no probabilistica, en
los cuales se han empleado la variable: motivacion y desemperio laboral. EIl método
empleado en la investigacién fue el hipotético-deductivo. Esta investigacion utilizé
para su proposito el disefio no experimental de nivel correlacional de corte
transversal, que recogio la informacion en un periodo especifico. La investigacion
concluye que existe evidencia para afirmar que la motivacion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral segun los trabajadores administrativos
del Gobierno Regional de Ayacucho,2014, siendo el coeficiente correlaciéon Rho,

Spearman de 0.777, representa una alta correlacion entre variables.

Quintanilla Arce, Keny Alain(2006) realizé la investigacion: “Gestion por
competencias y desempenfios laborales en las municipalidades de Ayacucho.” Tesis
realizada para optar el grado de Licenciado en Administracion. Nivel de
Investigacion descriptivo-explicativo, disefio de investigacion a base de objetivos y
el enfoque correlaciones. La poblacion constituye 2135 trabajadores y funcionarios
de las municipalidades de la ciudad de Ayacucho, especificamente en la
Municipalidad Provincial de Huamanga, Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista, Municipalidad Distrital de Carmen Alto, Municipalidad Distrital de Jesus
Nazareno, Llegando a la conclusién, Que una nueva concepcion para los directivos
y trabajadores en general de las municipalidades de Ayacucho, es el reto que tienen
de adecuarse a las exigencias del contexto y los cambios, siendo necesario adaptar
todo un sistema de gestibn por competencias en busca de la excelencia
organizacional, debido a la influencia significativa de ésta en los desempefios
laborales. Asimismo, tienen que comprender mejor el desarrollo de habilidades y
destrezas, de capacidades para el manejo de la tecnologia aplicada, capacidades
para el trabajo en equipo, fomentar el desarrollo de la creatividad e iniciativa,
capacidades para el desarrollo de proyectos, para tomar decisiones de riesgo,
orientar adecuadamente las actitudes y conductas, la practica de valores
institucionales, la capacitacion por competencias, etc. Es decir, encaminar su

accionar hacia un sistema de gestion por competencias como estrategia de
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desarrollo y cambio de las municipalidades, porque influyen en los desempefios
laborales de los trabajadores de los referidos municipios. El trabajo individual, la
falta de simplificacion, la rigidez normativa y la evasion de responsabilidades son
caracteristicas de los métodos tradicionales de trabajo, estos inciden en los
rendimientos de la fuerza laboral existente en las municipalidades de la ciudad de
Ayacucho. Por tanto, la alternativa de solucién es incorporar un modelo de gestion
por competencias.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Sobre Evaluaciéon de Puestos
1.3.1.1 Resumen de la Teoria de Evaluaciéon de Puestos

La evaluacion es una accion orientada a determinar el valor de algun objeto, es
determinar la relevancia de un hecho o una accién, es también conceder precio o
puntos a un articulo o evento, es otorgar importancia a un fenbmeno o proceso
natural, en base a una magnitud o unidad de media .

Para el caso de la evaluacion de puestos es la técnica de medir y determinar la
importancia de un puesto de trabajo dentro de la organizacion, mediante una unidad
de media que son la posiciones, factores o puntos, con el empleo de un instrumento

de medida que es el manual de evaluacién de puestos .

1.3.1.2 Definicion de la evaluacién de puestos

Gary Dessler (1991) define que la evaluacion de puestos: “Es una comparacion
formal y sistematica entre puestos a fin de determinar el valor de uno con relacion
a otros y eventualmente produce una jerarquia salarial”.

Manuel Fernandez Rios (1999) define que la evaluacion de puestos: “Es una
metodologia que permite establecer el valor relativo de los puestos de trabajo”.
William B. Werther, Jr. (2000) define que las evaluaciones de puestos son:
“Procedimientos sistematicos para determinar el valor y la contribucion relativa de
cada puesto”.

Idalberto Chiavenato (2002). Define la evaluacion de puestos como un “Proceso
mediante el cual se aplican criterios de comparacion de cargos para conseguir una

valoracion relativa interna de los salarios de los diversos cargos”
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Simén Dolan (2003). Define la evaluacién de puestos como una “Comparacion de
puestos de trabajo mediante procedimientos formales y sistematicos para
determinar su valor relativo dentro de la organizacion”.

José Antonio Ariza (2004) define a la evaluacion de puestos como una “Técnica
gue permite establecer datos comparativos entre los distintos puestos de trabajo,

independientemente de las personas que lo ocupan”.

1.3.2.3 Dimensiones de la evaluacion de puestos

a. Seleccion de personal

Nebot (1991) define que: “La seleccion de personal es un proceso dinamico cuyo
objetivo es encontrar la persona mas adecuada (por sus caracteristicas personales,
aptitudes, motivacion, etc.) para cubrir un puesto de trabajo en una empresa

determinada”.

Segun Rodriguez (2006): la técnica de seleccion es un proceso que tiene por
objetivo el de proporcionar a la instituciéon el personal idoneo, para asi garantizar el
Optimo desempefio en el puesto y disminuyendo los riesgos que supone integrar a
nuevos colaboradores a la institucion, tratando ademas de disminuir la parcialidad

apoyando las decisiones en factores mediables y comparables.

Ansonera(1996) define que: la seleccidén de personal es una labora que se puede
describir de manera facil y clara como dicha tarea que contiene una estructura y
planificacion que permite interesar, analizar y reconocer las cualidades particulares
de un conjunto de personas, denominados “candidatos”, que marcan diferencia de
otros y los convierte en el personal apto, cercano al conjunto de cualidades y
capacidades previamente establecida das como requerimientos para el

cumplimiento eficaz de una cierta labor profesional.
b. Capacitacion

Chiavenato (2007) define que: capacitacion es el procedimiento educacional de
corto plazo, que se aplica de forma ordenada, mediante el cual se obtienen
conocimientos, habilidades y competencia en relacion a objetivos establecidos. El

23



capacitar implica la transferencia de conocimientos determinados relacionados a la

tarea, comportamientos frente a temas de la empresa, de labor y del ambiente.
Whitehill, (1953): Es la preparacion de una persona para el cargo.
c. Perfil Profesional

Para Arnaz (1981 ), es una descripcidn de las caracteristicas que se requieren del
profesional para abarcar y solucionar las necesidades sociales. Este profesional se

formara después de haber participado en el sistema de instruccion.

Para Mercado, Martinez y Ramirez (1981), el perfil profesional es la descripcion del

profesional, de la manera mas objetiva, a partir de sus caracteristicas.

Diaz- Barriga (1993) opina que el perfil profesional lo componen tanto
conocimientos y habilidades como actitudes. Todo esto en conjunto, definido

operacionalmente, delimita un ejercicio profesional.

1.3.2 Sobre desempefio laboral
1.3.2.1 Resumen de la Teoria

Se define como la forma en que los colaboradores realizan su trabajo. Se evalla
durante las revisiones de su rendimiento mediante las cuales se toman en cuenta
factores como la capacidad de liderazgo, habilidades, productividad. EI desempefio
es una conducta que la gente manifiesta y que puede observarse; en muchos
empleos, por supuesto, “la conducta” se traduce en pensar, planear o resolver
problemas y eso no puede observarse, en su lugar, solo puede describirse con la
ayuda del trabajador. En este contexto, el desempefio incluye aquellas acciones y
conductas que son relevantes para las metas de la organizacion y pueden medirse
en términos del rendimiento del trabajador, el desempefio es por lo que la
organizacion contrata a un empleado, para hacerlo y hacerlo bien, no es la
consecuencia o resultado de la accion, es la accién en si mismo (Landy & Conte,
2005)

Nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de
una organizacion o entidad, en un tiempo determinado (RAE).

24



1.3.2.2 Definicion de Desempefio Laboral

Chiavenato (2000) define el desempeiio como: las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas
relevante con la que cuenta una organizacion.

Campbell (1990). Otro concepto, afirma que desempefio son las acciones y
conductas que son relevantes para las metas de la organizacion; y se miden en

términos del rendimiento del trabajador

1.3.2.3 Dimensiones de Desempeiio Laboral

a) Calidad de trabajo

Mendoza (2009) Este aspecto determina un grado de evaluacion que es empleado
en la presentacion a través de la actitud muestra un nivel de evaluacion que se

aplica en la exposicidon mediante su actitud y su rendimiento.
b) Trabajo en equipo

Conjunto de personas que se organizan de una forma determinada para lograr un

objetivo comun.
c) Productividad laboral
Se define como la produccién promedio por trabajador en un periodo de tiempo.

La productividad laboral es la relacion entre el resultado de una actividad y los

medios que han sido necesarios para obtener dicha produccién.

1.3.3. MARCO NORMATIVO

El marco normativo vigente del tema de estudio para nuestro caso es a nivel de
mandato legal Ley N°30057, Ley marco del servicio civily Reglamento del Servicio
Civil Decreto Supremo N°040-2014-PCM vy sus articulos

Articulo 242.-Del fortalecimiento de capacidades

Articulo 243.-Evaluacion de desempefio.
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1.3.4. MARCO CONCEPTUAL
1.3.4.1 Calidad.

Conformidad con las especificaciones o cumplimiento de los requisitos y entiende
que la principal motivacion de la empresa, hacerlo bien a la primera vez y conseguir
cero defectos .

1.3.4.2 Calidad de Trabajo.

Capacidad de efectuar con exactitud y confiabilidad las actividades de trabajo que
le son asignadas .

1.3.4.3 Capacitacion.

Es la adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y practicos que van a
contribuir al desarrollo del individuo en el desempefio de una actividad.
1.3.4.4 Desempefio.

Grado de desenvolvimiento que una persona tiene con respecto a un fin esperado .
1.3.4.5 Desempefio laboral.

Es la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una organizacién
de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas previamente
establecidos .

1.3.4.6 Empleo.

Designaciéon de un lugar o desempefio donde se ubique y desarrolle un recurso
humano (profesional o técnico) cumpliendo un determinado objetivo previamente
determinado .

1.3.4.7Evaluacion.

Es la determinacion sistematica del mérito, el valor y el significado de algo o alguien
en funcién de unos criterios respecto a un conjunto de normas .
1.3.4.8 Gestion de talento humano.

Conjunto de actividades que ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a
las personas dotadas de conocimientos, habilidades y competencias de las cuales
una organizacion necesita para lograr sus objetivos .
1.3.4.9Laboral.

Se refiere a la labor de las personas, 0 a su trabajo o actividad legal remunerada .
1.3.4.10 Productividad.

Medida de la eficiencia con la cual se utiliza un recurso (humano o fisico)

considerando su rendimiento o resultados .
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1.3.4.11 Salario nominal.

Es el monto de dinero establecido en el contrato y que corresponde a un puesto
de trabajo que ocupa la persona .

1.3.4.12Salario real.

Es la cantidad de bienes que el empleado pueda adquirir con el referido monto de
dinero y es equivalente al poder adquisitivo de ese salario .

1.3.4.13 Seleccion de personal.

Es la seleccion de la persona mas adecuada entre los candidatos reclutados,
aquellos mas adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a

mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal .

1.3.4.14 Trabajo.

Es cualquier esfuerzo habitual del ser humano ordenado a un fin que se tiene
previsto .

1.3.4.15 Trabajo en equipo.

Un equipo de trabajo, es un conjunto de personas que se organizan de una forma

determinada para lograr un objetivo comun .

1.4. Formulacién del problema

La Administracion Publica en general entre otras cosas a una crisis de legitimidad
por parte de la sociedad, debido al uso irracional de los recursos publicos y a
diferentes acciones corruptas. Ante este escenario es necesario que la
administracion publica mejore su administracion de recursos humanos, ya que no
cuenta con mecanismos claros y transparentes para la seleccion, contratacion,
capacitacion, desarrollo y evaluacién de servidores publicos. Actualmente, el
ingreso a la Administracion Publica se procede en la mayoria de los casos, por
criterios discrecionales. La entrada por real concurso publico ha sido la excepcion
gue antes que la regla, muy a pesar de que todos los regimenes exigen llevar un
concurso publico con mérito para acceder a un puesto del estado. En ese contexto

se desprende la siguiente pregunta a investigar .
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1.4.1. Problema General
¢Cual es la relacion que existe entre la evaluacion de puestos y el

desempeifio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio

de Agricultura-Ayacucho durante el afio 2017?

1.4.2. Problemas especificos:

PE1l.- ¢Cual es la relacion que existe entre la Evaluacion de puestos y la calidad
de trabajo en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de

Agricultura Ayacucho durante el afio 20177

PE2.- ¢Cudl es la relacion que existe entre evaluacion de puestos y el trabajo en
equipo en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura

durante el afo 20177

PE3.- ¢Cuél es la relacion que existe entre Evaluacibn de puestos y la
productividad laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio

de Agricultura Ayacucho en el afio 2017?

PE4.- ¢Cudl es la relacibn que existe entre la seleccibn de personal y el
desempeifio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio

de Agricultura Ayacucho en el afio 20177

PE5.- ¢Cual es la relacion que existe entre la capacitacion y el desempenio laboral
en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura
Ayacucho en el afio 20177?”

PEG6.- ¢Cual es la relacion que existe entre el perfil profesional y el desempefio

laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura
Ayacucho en el afio 20177
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1.5. Justificacién del Estudio

El proyecto se justifica por las siguientes razones:

a) Justificacion tedrica

b)

d)

La presente investigacion permitird aplicar y discutir los postulados teoricos
referidos a la influencia de una Evaluacion de puestos en la relacion con los
factores de desempefio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del
Ministerio de Agricultura Ayacucho.

Justificacion metodoldgica

La presente investigacion propondra un nuevo método para generar
conocimiento valido y confiable sobre la Evaluacion de puestos en la relacién
con los factores de desemperio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro
Sur del Ministerio de Agricultura Ayacucho.

Justificacion practica

La investigacion es importante debido a que a través de esta buscamos llegar
al porqué del deficiente desempenfio del personal administrativo del Proyecto
Especial Sierra Centro Sur, ademas es necesario identificar, explicar, prevenir

y mejorar el desempefio laboral.

El desempefio laboral es uno de los item que se valtia hoy en dia en cualquier
otra institucion, y para lograr una buena labor por parte de los empleados
publicos del Proyecto Especial Sierra Centro Sur, se toma en consideracion
como el clima laboral, motivacién, comunicacion interpersonal.
Por tal razon existen distintas estrategias para mejorar deficiencias que se
presentan en toda entidad.
En otras palabras, con una adecuada Evaluacion de puestos se pretende
lograr un buen desemperfio laboral del personal, lograr que se designen los
puestos en bases a sus competencias.

Justificacion social
El presente trabajo de investigacion se encuentra dirigida al personal
administrativo del Proyecto Especial Sierra Centro Sur, sin embargo, los
resultados de las mismas pueden implementarse por cualquier otra institucion

interesada en desarrollar el capital humano a través de la Evaluacion de
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puestos y desempefio laboral, buscando un mejor rendimiento, ya sea dentro
fuera de la entidad.
e) Relevancia
El presente trabajo de investigacion es importante porque los resultados de las
mismas pueden implementarse por cualquier otra institucién interesada en
desarrollar el capital humano a través de la Evaluacion de puestos y
desempeiio laboral, buscando un mejor rendimiento, ya sea dentro fuera de la
entidad.
f) Contribucion
La investigacion aporta beneficios sociales dado que con una adecuada
Evaluacion de puestos se pretende lograr un buen desempefio laboral del
personal, lograr que se designen los puestos en bases a sus competencias. Y
asi mejorar la gestion en beneficio de la poblacion.

1.6. Hipotesis

1.6.1 Hipétesis General
Hi. Existe relacion significativa entre la Evaluacion de puestos y el desempefio

laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur Ayacucho afio 2017 .
Ho. No existe relacion significativa entre la Evaluacion de puestos y el desempeiio

laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur Ayacucho afio 2017 .

1.6.2 Hipé6tesis Especifico
HEi1. Existe relacion significativa entre la Evaluacion de puestos y la calidad de

trabajo en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur Ayacucho afio 2017 .

HE: Existe relacién significativa entre la Evaluacién de puestos y el trabajo en
equipo en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur Ayacucho afio 2017 .

HEs «Existe relacién significativa entre la evaluacion de puestos y la productividad
laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur-Ayacucho afio 2017 .

HE4 Existe relacion significativa entre seleccion de personal y el desempefio
laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur-Ayacucho afio 2017 .

HEs “Existe relacion significativa entre la capacitacion y del desempefio laboral en

el Proyecto Especial Sierra Centro Sur-Ayacucho afio 2017 .
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HEs

Existe relacion significativa entre el perfil profesional y el desempefio laboral

en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur-Ayacucho afio 2017 .

1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo General

“Determinar si existe relacion significativa entre la evaluacion de puestos y el
Desempefio Laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio

de Agricultura-Ayacucho afio 2017.”

1.7.2 Objetivo Especifico

OE1

OE2

OEs

OE,4

OEs

OEs

Determinar si existe relacion significativa entre evaluacion de puestos y la
calidad de trabajo en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de

Agricultura Ayacucho durante el afio 2017

Determinar si existe relacion significativa entre  evaluacion de Puestos y el
trabajo en equipo en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de

Agricultura durante el afio 2017

Determinar si existe relacion significativa entre evaluacién de puestos y la
productividad laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio

de Agricultura Ayacucho en el afio 2017

Determinar si existe relacion significativa entre Seleccion de personal y el
desempeiio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio

de Agricultura Ayacucho en el afio 2017

Determinar si existe relacion significativa entre capacitacion y el desempefio
laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura

Ayacucho en el afio 2017

Determinar si existe relacion significativa entre perfil profesional y desempefio
laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura

Ayacucho en el afio 2017
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. METODO
2.1. Disefio de Investigacion

Por tratarse de gestion serd, no experimental en razbn a que no es posible
manipular ninguna variable, por lo que sera una investigacion descriptiva
(Hernandez, R. 2010 Pg.61).

Para el presente estudio se seleccioné el disefio transversal - Correlacional, puesto
qgue implica recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propadsito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado
(Hernandez et. al., 2010, p. 151).

El disefio correlacional es representado por:

Ox

y l :

Oy

Dénde:

M = Muestra de estudio.

Ox = Variable 1: Evaluacion de Puestos
Oy = Variable 2: Desempefio Laboral.

r = Relacion

2.2. Variables, operacional

2.2.1 Variables
Variable 1: Evaluacion de Puestos. - La evaluacion de puestos es el proceso

mediante el cual se aplica criterios de comparacion de puestos.

(Chiaveneato, Gestion Del Talento Humano ,2002) .

Variable 2: Desempeiio Laboral.- El desempefio laboral es la eficacia del
personal que trabaja dentro de la organizacién Chiavenato, Gestion
del Talento Humano, 2009) .
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2.2.2 Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES Escala De ITEM
CONCEPTUAL Medicion
La evaluacion de | Para medir la variable fue | D1.-Seleccién de Personal Curriculum vitae. 1,2,3,4,5,6,7
puestos es el proceso | necesario aplicar un Entrevista. Escala de ordinal
mediante el cual se | cuestionario de acuerdo a las Contratacion.
aplica criterios de | dimensiones de las variables; el
comparacion de | cuestionario fue estructurado en
puestos. (Chiaveneato, | 20 items el cuestionario fue | D2.-Capacitacion 1. Nivel de conocimientos 8,9,10,11,12,13,14,
V1 Gestién Del Talento | estructurado de acuerdo a la percibidos 15

Evaluacion de

Puestos

Humano ,2002).

escala de Likert Nunca, Casi
nunca, A veces, Casi siempre y
siempre. Los resultados se
presentaran mediante las
siguientes  categorias: muy
buena, buena, regular, mala,

deficiente.

2. Toma de decisiones

D3.-Perfil Profesional

Formacién Profesional.

2. Vocacion de Servicio.

16,17,18,19,20
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V2
Desempefio

Laboral.

El desempefio laboral
es la eficacia del
personal que trabaja
dentro de la
organizacion
(Chiavenato, Gestion
del Talento
Humano,2009)

Para medir la variable fue
necesario aplicar un
cuestionario de acuerdo a las
dimensiones de las variables; el
cuestionario fue estructurado en
20 items el cuestionario fue
estructurado de acuerdo a la
escala de Likert Nunca, Casi
nunca, A veces, Casi siempre y
siempre. Los resultados se
presentaran mediante  las
siguientes  categorias: muy
buena, buena, regular, mala,

deficiente.

D1.- Calidad de Trabajo

S e o o

Puntualidad

Iniciativa

Compromiso
Presentacién personal
Creatividad

Capacidad de realizacién

D2.- Trabajo en equipo.

a M w D oe

Conocimiento del trabajo
Calidad

Cantidad

Exactitud

liderazgo.

D3.-Productividad Laboral

Eficiencia

Eficacia

Escala Ordinal

1,2,3,4,5,6,7,8

9,10,11,12,13,14,1
5,16

17,18,19,20
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacién

La poblacion esta conformada por trabajadores del Proyecto Especial Sierra

Centro sur del Ministerio de Agricultura —Ayacucho cuyas edades oscilan entre

25 a 55 afios y mayoria nombrados y minoria de contratados a continuacion

se presenta el siguiente cuadro:

Tabla 1: Distribucion de la poblacion del proyecto Especial Sierra Centro Sur

Genero del Cantidad %
personal
administrativo
Masculino 25 62.50
Femenino 15 37.50
TOTAL 40 100

Fuente: Proyecto Especial Sierra Centro Sur-Sede Ayacucho

Elaboracién Propia

2.3.2 Muestra

El tamafio de muestra es igual al de la poblacién por ser relativamente

pequefia, lo que significa que la muestra esté integrada por 40 trabajadores.

Tabla 2: Distribucion de la muestra en estudio

Genero del Cantidad % N° de personas a
personal encuestar
administrativo
Masculino 25 62.50
Femenino 15 37.50
TOTAL 40 100

Fuente: Proyecto Especial Sierra Centro Sur-Sede Ayacucho

Elaboracion Propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y

confiabilidad

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La técnica utilizada fue la encuesta que mediante el cuestionario permitio indagar

la opinidn de los participantes de la muestra en estudio.

Instrumentos

a) Cuestionario sobre evaluaciéon de puestos
Es un instrumento elaborado con la finalidad de auscultar la opinion de los
trabajadores sobre la evaluacién de puestos, en el Proyecto Especial Sierra
Centro Sur Ayacucho y estuvo estructurado en 20 items, en funcion a sus

dimensiones.

b) Cuestionario sobre desempefio laboral
Es un instrumento elaborado con la finalidad de auscultar la opinion de los
trabajadores sobre el desempefio laboral, en el Proyecto Especial Sierra
Centro Sur Ayacucho y estuvo estructurado en 20 items, en funcion a sus

dimensiones.

Validez
Para validar los instrumentos sera necesario aplicar la técnica de juicio de expertos,
mediante la cual 5 especialistas (magisteres o doctores en gestion publica o
Administracion) validaran los dos cuestionarios para efectos de su aplicacion.

1. Magister en Gestién Publica Ing. lvan de la Cruz Bautista

2. Magister en Gestion Publica CPC. Victor Reonil Alarcon Nufiez

3. Doctor en Administracion Sandoval Rios Jose Elias

4. Doctor en Administracion CPCC. William Armando Reyes Alva

5

Magister en Gestion Publica Mg.Ruben Sanchez Romero
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Confiabilidad

Para la aplicacion de los instrumentos es necesario determinar la confiabilidad de
cada cuestionario. Para tal efecto se aplicara el software el SPSS-v23, la que
posibilitara determinar el coeficiente igual o mayor que el 70% de confiabilidad, esto

es el método de consistencia interna de Alfa De Crombach.

Confiabilidad para evaluacion de puestos

“Alfa de

Cronbach” N de elementos

,996 20

Al realizar el célculo se aprecia que la variable evaluacion de puestos presenta un
alfa de cronbach de 0,996 el cual demuestra que la herramienta es confiable.

Confiabilidad para desempefio laboral

“Alfa de

Cronbach” N de elementos

,980 20

Al realizar el calculo se aprecia que la variable desempefio laboral presenta un alfa
de cronbach de 0,980 el cual demuestra que la herramienta es confiable.

2.5.Métodos de andlisis de datos

Procesamiento de datos: Los datos obtenidos mediante los instrumentos de
recoleccion de datos seran categorizados y tabulados en el programa estadistico
SPSS version 23, asi como en el programa Excel. Los datos se presentaran en
tablas de frecuencia asi con en figura de barras.

Para evaluar ambas variables se empleé la escala una escala de Likert, lo cual para
un procesamiento de datos se paso a desarrollar una escala de valoracion mediante

intervalos.
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Escala de calificacion
Nunca 1
Casinunca |2

A veces 3

Casi 4
siempre

Siempre 5

Interpretacion y analisis de datos: Las tablas y figuras seran interpretadas de
forma porcentual y numérica incidiendo en los valores mas importantes, asi mismo
para la determinacion del nivel de relacion se utilizara la prueba no paramétrica
denominada coeficiente de correlacion de Spearman (es adecuada ya que no
asume la distribucion de los datos, y ademas las variables son ordinales y se miden

en una escala de Likert).

2.6.Aspectos Eticos
El trabajo de investigacion se desarrollara bajo la ética profesional y de acuerdo al

esquema de grados vy titulos de la Universidad Cesar Vallejo. La ejecucion del
trabajo amerita originalidad, responsabilidad y confidencialidad de la informacion.
La autoria total del trabajo es propia del autor sometiéndome a las disposiciones

legales pertinentes.
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Il. RESULTADOS

3.1.Descripcion de resultados

Para recoger informacion se aplico dos cuestionarios propios de la
investigacion de tipo cuantitativo y disefio correlacional, luego mediante el
programa Excel y SPSS- 23, se proceso la informacion, obtuvieron resultados
gue mediante el andlisis e interpretacion se presentan a continuacién en tablas
y graficos estadisticos de acuerdo a los objetivos y en mérito los resultados

de la contratacion de las hipotesis formuladas.

3.1.1Nivel de evaluacién de puestos en el Proyecto Especial Sierra Centro
Sur Ayacucho,2017

Tabla 1. Nivel de evaluacién de puestos

CATEGORIAS Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 10 25,0
MALO 1 2,5
REGULAR 19 47,5
BUENO 3 7,5
MUY BUENO 7 17,5
Total 40 100,0

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre evaluacion de puestos
Elaboracion propia

Interpretacion

Segun la Tabla 1, se muestran los resultados conseguidos a través del
cuestionario para evaluar el nivel de evaluacion de puestos en el
Proyecto Especial Sierra Centro Sur Ayacucho, correspondiente al afio
2017.

De dicha tabla se muestra que 10 trabajadores, declararon que existe
un nivel deficiente de evaluacion de puestos, la cual constituyen el 25%
de la muestra de estudio; 1 sefiala que es malo, el cual representa el

2.5%,19 sefialaron que existe un nivel regular, la cual representa el
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47.5% de la muestra de estudio, 3 empleados indican un buen nivel de
evaluacion de puestos, que corresponde al 7.5% de la muestra'y 6
trabajadores indican un muy buen nivel de evaluacién de puestos, que

equivale al 17.5% de la muestra de estudio.

Grafico 1: Nivel de evaluacion de puestos

Porcentaje

DEFICIENTE MALD REGULAR BLENO MUY BUENO

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre evaluacion de puestos
Elaboracion propia

3.1.1.1. Nivel de seleccién de personal en la evaluacion de puestos en el
Proyecto Especial Sierra Centro Sur Ayacucho,2017

Tabla 2. Nivel de seleccién de personal

ICATEGORIAS Frecuencia | Porcentaje
DIFICIENTE 10 25,0
MALO 1 2,5
REGULAR 20 50,0
BUENO 2 5,0
MUY BUENO 7 17,5
Total 40 100,0

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre evaluacién de puestos
Elaboracion propia
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Interpretacion

Segun la tabla 2 se muestra los resultados conseguidos a través del
cuestionario sobre la evaluacion de puestos aplicada a los trabajadores
del proyecto especial sierra centro sur Ayacucho 2017, con el propdsito
de establecer el nivel de seleccion de personal en la evaluacién de
puestos. Se aprecia que 10 trabajadores, manifestaron que existe un
nivel deficiente de capacitacion, la cual constituyen el 25%; 20
trabajadores sefialan que existe un nivel regular, 50% y 7 trabajadores
manifiestan que existe un muy buen nivel de seleccién de personal en
la evaluacién de puestos, que equivale al 17.5% de la muestra de

estudio.

Grafico 2: Nivel de seleccidn de personal en la evaluacién de puestos

Porcentaje

1
BUENO

1 I
DIFICIENTE MALO REGULAR MUY BUENO

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre evaluacion de puestos
Elaboracion propia
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3.1.1.2.

Nivel de capacitacién en la evaluacion de puestos en el Proyecto
Especial Sierra Centro Sur Ayacucho,2017

Tabla 3. Nivel de capacitacion en la evaluacion de puestos

CATEGORIAS|] Frecuencia | Porcentaje
DEFICIENTE 11 27,5
MALO 1 2,5
REGULAR 19 47,5
BUENO 2 5,0
MUY BUENO 7 17,5
Total 40 100,0

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre evaluacién de puestos

Elaboracion propia
Interpretacion
Segun la tabla 3 se muestra los resultados conseguidos a través del
cuestionario sobre la evaluacién de puestos aplicada a los trabajadores
del proyecto especial sierra centro sur Ayacucho 2017, con el propdsito
de establecer el nivel de capacitacion en la evaluacién de puestos. Se
aprecia que 11 trabajadores, manifestaron que existe un nivel deficiente
de capacitacion, la cual constituyen el 27.5%; 19 trabajadores sefialan
que existe un nivel regular, 47.5% y 7 trabajadores manifiestan que
existe un muy buen nivel de capacitacion en la evaluacion de puestos,

gue equivale al 17.5% de la muestra de estudio.

Grafico 3: Nivel de capacitaciéon en la evaluacién de puestos.

Porcentaje

T T T
DEFICIENTE MALO REGULAR BUENO MUY BUEND

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre evaluacion de puestos
Elaboracion propia
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3.1.1.3.

Nivel de perfil profesional en la evaluacion de puestos en el
Proyecto Especial Sierra Centro Sur Ayacucho,2017

Tabla 4: Nivel de perfil profesional

CATEGORIA | Frecuencia | Porcentaje
DEFICIENTE 11 27,5
REGULAR 18 45,0
BUENO 4 10,0
MUY BUENO 7 17,5
Total 40 100,0

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre evaluacién de puestos

Elaboracion propia
Interpretacion
Segun la tabla 4 se muestra los resultados conseguidos a través del
cuestionario sobre la evaluacién de puestos aplicada a los trabajadores
del proyecto especial sierra centro sur Ayacucho 2017, con el propdsito
de establecer el nivel de perfil profesional en la evaluacion de puestos.
Se aprecia que 11 trabajadores, manifestaron que existe un nivel
deficiente de capacitacion, la cual constituyen el 27.5%; 18
trabajadores sefialan que existe un nivel regular, 45% y 7 trabajadores
manifiestan que existe un muy buen nivel de perfil profesional en la

evaluacion de puestos, que equivale al 17.5% de la muestra de estudio.

Grafico 4: Nivel de perfil profesional en la evaluacién de puestos.

50

40

30

Porcentaje

20

17.5%

T T T T
DEFICIEMTE REGULAR BUENO MUY BUEND

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre evaluacion de puestos
Elaboracion propia
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3.1.2.

Nivel de desempeiio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro
Sur Ayacucho,2017

Tabla 5: Nivel de desempefio laboral

CATEGORIA Frecuencia Porcentaje

MALO 10 25,0
REGULAR 18 45,0
BUENO 5 12,5
MUY BUENO 7 17,5
Total 40 100,0

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre desempefio laboral

Elaboracién propia
Interpretacion
Segun la Tabla 5, se exponen los resultados obtenidos a través del
cuestionario para calcular el nivel de desempefio laboral en el Proyecto
Especial Sierra Centro Sur Ayacucho, correspondiente al afio 2017.
De dicha tabla se denota que 10 de los trabajadores, declararon que
existe un nivel malo de seleccion de personal, la cual constituyen el
25% de la muestra de estudio; 18 sefialan que existe un nivel regular,
la cual representan el 45% de la muestra de estudio, 5 indican un buen
nivel de desempefio laboral, que equivale al 12.5% de la muestra 'y 7
trabajadores indican un muy buen nivel de evaluacién de puestos, que

equivale al 17.5% de la muestra de estudio.

Grafico 5: Nivel de desempefio laboral

Porcentaje

12,5%

T T
REGULAR BUENOC MUY BUENO

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre desempefio laboral
Elaboracion propia
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3.1.2.1.

Nivel de calidad de trabajo del personal en el Proyecto Especial

Sierra Centro Sur Ayacucho,2017

Tabla 6: Nivel de calidad de trabajo

CATEGORIA Frecuencia Porcentaje
MALO 10 25,0
REGULAR 18 45,0
BUENO 6 15,0
MUY BUENO 6 15,0
Total 40 100,0

Fuente: Base da dados del cuestionario desempefio laboral

Elaboraci6n propia
Interpretacion
Segun la tabla 6, del total de trabajadores consultados del proyecto
especial sierra centro sur Ayacucho 2017, la mayor cantidad 45%( 18
trabajadores) consideran que el nivel de calidad de trabajo es regular,
25%(10 trabajadores) sefialan que existe un nivel deficiente, y la menor
cantidad 15%(6 trabajadores) manifiestan que existe un buen nivel de

calidad de trabajo.

Grafico 6: Nivel de calidad de trabajo del personal.

a0

40

30

Porcentaje

20

T T T T
MALD REGULAR BUENO MUY BUEND

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre desempefio laboral
Elaboracion propia
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3.1.2.2.

Nivel de trabajo en equipo del personal en el Proyecto Especial
Sierra Centro Sur Ayacucho,2017

Tabla 7: Nivel de trabajo de equipo

CATEGORIA Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 10 25,0
MALO 1 2,5
REGULAR 19 47,5
BUENO 3 7,5
MUY BUENO 7 17,5
Total 40 100,0

Fuente: Base da dados del cuestionario desempefio laboral

Elaboraci6n propia
Interpretacion
Segun la tabla 7, del total de trabajadores consultados del proyecto
especial sierra centro sur Ayacucho 2017, la mayor cantidad 47,5%( 19
trabajadores) consideran que el nivel de trabajo en equipo es regular,
25%(10 trabajadores) sefialan que existe un nivel deficiente, y la menor
cantidad 17.5%(7 trabajadores) manifiestan que existe un buen nivel de

trabajo en equipo.

Grafico 7: Nivel de trabajo en equipo del personal.

Porcentaje

T
BUEND

T T
DEFICIENTE MALO REGULAR MUY BUEMO

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre desempefio laboral
Elaboracion propia
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3.1.2.3.

Nivel de productividad laboral del personal en el Proyecto
Especial Sierra Centro Sur Ayacucho,2017

Tabla 8: Nivel de productividad laboral del personal

CATEGORIA Frecuencia Porcentaje
MALO 3 7,5
REGULAR 26 65,0
BUENO 4 10,0
MUY BUENO 7 17,5
Total 40 100,0

Fuente: Base da dados del cuestionario desempefio laboral

Elaboracion propia
Interpretacion
Segun la tabla 8, del total de trabajadores consultados del proyecto
especial sierra centro sur Ayacucho 2017, la mayor cantidad 65%( 26
trabajadores) consideran que el nivel de productividad laboral es
regular, 7.5%(3 trabajadores) sefialan que existe un nivel malo, y la
menor cantidad 17.5%(7 trabajadores) manifiestan que existe un buen
nivel de productividad laboral.

Grafico 8: Nivel de calidad de trabajo del personal.

B

Al

Porcentaje

20

T
BUEND

T T T
MALO REGULAR MUY BUEND

Fuente: Base da dados del cuestionario sobre desempefio laboral
Elaboracion propia
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3.2. Contrastacion de hipoétesis

3.2.1. Prueba de la hipodtesis general

Hi. Existe relacion significativa entre evaluacion de puestos y desempefio laboral

en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur Ayacucho, en el afio 2017.

Ho. No existe relacion significativa entre evaluacion de puestos y desempefio

laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur Ayacucho, en el afio 2017.

Tabla 9: Correlacion entre evaluacién de puestos y desempefio laboral

Correlaciones

Evaluacion de Desempefio
Puestos Laboral
Rho de Spearman Evaluacion de Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,902"
Puestos Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Desempeiio Coeficiente de correlacion ,902" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia Base de datos SPSS.

Decisién Estadistica

Para el 5% de significacion, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion, es decir existe relacion significativa entre evaluacion de puestos y
desempeiio laboral en el “Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de
Agricultura-Ayacucho, en el afio 2017”.

Conclusion estadistica
Para el nivel de significacion del 5% existe una relacion significativa entre sus

variables, con un nivel de correlacion de Spearman de r=0,902.

Es decir, si se mejora la evaluacion de puestos mejorara el desempeiio laboral;
como tal se podra mejorar el “Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de

Agricultura-Ayacucho, 2017”.
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3.2.2. Prueba de la Hipo6tesis especifica 1
Hi. Existe relacion significativa entre evaluacion de puestos y calidad de trabajo en
el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura Ayacucho

durante el afio 2017.

Ho. No existe relacion significativa entre evaluacion de puestos y calidad de trabajo

en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura Ayacucho

durante el afio 2017.

Tabla 10: Correlacion entre evaluacién de puestos y calidad de trabajo

Correlaciones

Evaluacion de | Calidad de
Puestos Trabajo
Rho de Spearman Evaluacion de | Coeficiente de correlacion 1,000 ,907™
Puestos Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Calidad de Coeficiente de correlacion ,907" 1,000
Trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Elaboracion propia Base de datos SPSS.

Decisiéon Estadistica

Para el 5% de significacion, se rechaza la hipo6tesis nula y se acepta la hipotesis
de investigacion, es decir existe relacidon significativa entre la variable Evaluacion
de puestos y la dimensién calidad de trabajo del personal del Proyecto Especial

Sierra Centra Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, en el afio 2017 .
Conclusion estadistica

Para el nivel de significacion del 5% existe una relacién significativa entre variable
y dimension, con un nivel de correlacion de spearman de r=0,907 .Es decir, si se
mejora la evaluacion de puestos mejorara la calidad de trabajo; como tal se podra
mejorar el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura-
Ayacucho, 2017.
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3.2.3. Prueba de la Hipotesis especifica 2

Hi. Existe relacion significativa entre evaluacién de puestos y trabajo en equipo en

el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura Ayacucho

durante el afo 2017 .

Ho . No existe relacion significativa entre evaluacion de puestos y trabajo en

equipo en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura

Ayacucho durante el afio 2017 .

Tabla 11 : Correlacion entre evaluacién de puestos y trabajo en equipo

Correlaciones

Evaluaciéon de | Trabajo en
Puestos equipo
Rho de Spearman Evaluacion de | Coeficiente de correlacion 1,000 ,935™
Puestos Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Trabajo en Coeficiente de correlacion ,935™ 1,000
equipo Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Elaboracion propia Base de datos SPSS.

Decision Estadistica

Para el 5% de significacion, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
de investigacion, es decir existe relacion significativa entre la variable Evaluacion
de puestos y la dimension trabajo en equipo del personal del Proyecto Especial

Sierra Centra Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, en el afio 2017 .
Conclusion estadistica

Para el nivel de significacion del 5% existe una relacién significativa entre variable

y dimensién, con un nivel de correlacion de spearman de r=0,935 .

Es decir, si se mejora la evaluacion de puestos mejorard el trabajo en equipo; como
tal se podra mejorar el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de

Agricultura-Ayacucho, 2017.
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3.2.4. Prueba de la Hipétesis especifica 3
Hi. Existe relacion significativa entre evaluacioén de puestos y productividad laboral
en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura Ayacucho

durante el afo 2017 .

Ho. No existe relacion significativa entre evaluacion de puestos y productividad
laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura
Ayacucho durante el afio 2017 .

Tabla 12 : Correlacion entre evaluacién de puestos y productividad laboral

Correlaciones

Evaluacion de | Productivida
Puestos d Laboral
Rho de Spearman Evaluacion de | Coeficiente de correlacion 1,000 ,809™
Puestos Sig. (bilateral) ) ,000
N 40 40
Productividad | Coeficiente de correlacién ,809™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Elaboracion propia Base de datos SPSS.

Decisiéon Estadistica

Para el 5% de significacidn, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
de investigacion, es decir existe relacidon significativa entre la variable Evaluacion
de puestos y la dimensién productividad laboral del personal del Proyecto Especial

Sierra Centra Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, en el afio 2017 .
Conclusion estadistica

Para el nivel de significacion del 5% existe una relacion significativa entre variable

y dimension, con un nivel de correlacion de spearman de r=0,809 .
Es decir, si se mejora la evaluacion de puestos mejorara la productividad laboral;

como tal se podra mejorar el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de
Agricultura-Ayacucho, 2017 .
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3.2.5. Prueba de la Hipotesis especifica 4

Hi. Existe relacion significativa entre seleccion de personal y desempefio laboral
en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura Ayacucho

durante el afio 2017 .

Ho. No existe relacion significativa entre seleccion de personal y desempefio
laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura
Ayacucho durante el afio 2017 .

Tabla 13 : Correlacion entre seleccion de personal y desempefio laboral

Correlaciones

Seleccion de | Desempefio
Personal Laboral
Rho de Spearman Seleccion de | Coeficiente de correlacion 1,000 ,831™
Personal Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desemperfio Coeficiente de correlacion ,831™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Elaboracion propia Base de datos SPSS.

Decisi6n Estadistica

Para el 5% de significacién, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
de investigacién, es decir existe relacidn significativa entre la variable desempefio
laboral y la dimension seleccién de personal del Proyecto Especial Sierra Centra
Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, en el afio 2017 .

Conclusion estadistica

Para el nivel de significacion del 5% existe una relacién significativa entre variable
y dimension, con un nivel de correlacion de spearman de r=0,831.

Es decir, si se mejora la seleccion del personal mejorara el desempefio laboral,
como tal se podra mejorar el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de
Agricultura-Ayacucho, 2017.
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3.2.6. Prueba de la Hipétesis especifica 5

Hi. Existe relacidén significativa entre capacitacion y desempefio laboral en el
Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura Ayacucho durante
el afio 2017 .

Ho. No existe relacion significativa entre capacitacién y desempefio laboral en el
Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura Ayacucho durante
el afio 2017 .

Tabla 14: Correlacion entre capacitacion y desempenio laboral

Correlaciones

Desemperio
Capacitacion Laboral
Rho de Spearman Capacitacion | Coeficiente de correlacion 1,000 867
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Desemperfio Coeficiente de correlacion ,867 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Elaboracion propia Base de datos SPSS.

Decisiéon Estadistica

Para el 5% de significacion, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
de investigacion, es decir existe relacion significativa entre la variable desempefio
laboral y la dimension capacitacion del personal del Proyecto Especial Sierra Centra

Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, en el afio 2017.

Conclusién estadistica

Para el nivel de significacion del 5% existe una relacion significativa entre variable
y dimensidn, con un nivel de correlacion de spearman de r=0,861.

Es decir, si se mejora la capacitacion mejorara el desempefio laboral; como tal se
podra mejorar el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura-
Ayacucho, 2017.
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3.2.7.

Hi. Existe relacion significativa entre perfil profesional y desempefio laboral en el

Prueba de la Hip6tesis especifica 6

Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura Ayacucho durante
el afio 2017 .

Ho. No existe relacion significativa entre perfil profesional y desempefio laboral en

el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura Ayacucho

durante el afno 2017 .

Tabla 15: Correlacion entre perfil profesional y desempefio laboral

Correlaciones

Perfil Desemperio
Profesional Laboral
Rho de Spearman Perfil Coeficiente de correlacion 1,000 ,916™
Profesional Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Desemperfio Coeficiente de correlacion ,916™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Elaboracion propia Base de datos SPSS.

Decisién Estadistica

Para el 5% de significacién, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
de investigacion, es decir existe relacion significativa entre la variable desempefio
laboral y la dimensién perfil profesional del personal del Proyecto Especial Sierra

Centra Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, en el afio 2017.
Conclusion estadistica

Para el nivel de significacion del 5% existe una relacion significativa entre variable

y dimension, con un nivel de correlacion de spearman de r=0,916.

Es decir, si se mejora el perfil profesional del personal mejorara el desempefio
laboral; como tal se podra mejorar el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del
Ministerio de Agricultura-Ayacucho, 2017.
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V. DISCUSION

Discusiones:

Es importante para las organizaciones conocer el desempeio laboral de sus
colaboradores, sobre todo en instituciones publicas que se dedican en velar la

integridad y bienestar por la comunidad .

Motivo por el cual dichas evaluaciones benefician no solo al evaluador, sino

también al colaborador evaluado .

Se debe precisar que el concepto de Evaluacién de Puestos esta vinculado a la

seleccién de personal, capacitacion y al perfil profesional .

Es preciso resaltar como resultado final que, en una concepcién para los directivos
y trabajadores en general, es el reto que tienen adecuarse a las exigencias del
contexto de cambios, siendo necesario adaptar todo un sistema de evaluacién de
puestos en busca de una buena gestién, debido a la influencia significativa de esta

en los desempefios laborales .

Los métodos tradiciones como forma de trabajo en las entidades publicas retrasan
y dificultan los logros y genera incumplimiento de plazos, es decir, inciden en el bajo
nivel de los rendimientos de la fuerza laboral existente . En consecuencia, es
necesario novedosas y nuevas formas de organizacion del trabajo. Una de las
competencias requeridas en las entidades publicas definitivamente es la forma de
organizacion del trabajo en equipo, garantia para la creativa solucion de problemas
y condicién necesaria de un trabajo efectivo que contribuye en la mejora continua

de los rendimientos laborales .

De acuerdo a los resultados obtenidos sobre el nivel de evaluacién de puestos se
muestra que 10 trabajadores, declararon que existe un nivel deficiente de
evaluacion de puestos, la cual constituyen el 25% de la muestra de estudio; 1
sefiala que es malo, el cual representa el 2.5%,19 sefalaron que existe un nivel
regular, la cual representa el 47.5% de la muestra de estudio, 3 empleados indican

un buen nivel de evaluacién de puestos, que corresponde al 7.5% de la muestra y
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7 trabajadores indican un muy buen nivel de evaluacion de puestos, que equivale

al 17.5% de la muestra de estudio.

El cual discierne de lo mencionado por los autores:

Johanna Bermeo, & Yaneth Salinas, (2016), Cuyas conclusiones fueron
efectivamente se presentan falencias por desconocimientos de los métodos de
valoracion de cargos lo que esta generando un bajo rendimiento en la productividad
personal. La incorrecta definicion de los perfiles en algunos casos esta causando
la desvalorizacion y sobrevalorizacion de los cargos el mismo que a su ve incide
directamente con el desarrollo normal de sus funciones.se evidencia también que
existe desconocimiento del alcance de responsabilidad sobre los bienes que usa y

el grado e importancia de sus funciones.

Gissela Segunda Bardales Correa (2013), Concluyendo que los medios para
ingresar a la funcién publica estan inmersos en practicas como nepotismo,
compadrazgo, patronazgo y clientelismo, que dificulta la existencia de un sistema
de recursos humanos que garantice imparcialidad y equidad al momento de llevar
a cabo el proceso de seleccién, contratacién y demas aspectos relacionados con la
administracion de recursos humanos, falta de profesionalismo. El trabajo ha
permitido conocer las teorias en estudio y la metodologia aplicada en el desarrollo

del trabajo.

Saldafa Velarde, Maria Alejandra (2017) Llegando a la a la conclusion de que no
se cumple con los requisitos establecidos el cual conlleva la ineficiencia de la
gestiéon de proyectos la cual genera baja aceptacién a las autoridades municipales
por parte de la poblacion chimbotana. En conclusion, se obtuvo los siguientes
resultados que, en su mayoria, los trabajadores de la municipalidad Provincial de
Santa cumplen con los requisitos plasmados en el Manual de Organizaciones y
funciones de la institucidén, sin embargo, casi la tercera parte de los encuestados
no cumplen con los perfiles necesarios para los cargos en que se encuentran. Los
puntajes se vieron afectados mayormente por el titulo profesional del trabajador
municipal, asi como sus afos de experiencia laboral. Teniendo como porcentajes

que un 29% de los trabajadores tienen un desempefio deficiente y el 16% muy
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deficiente por lo que es inaceptable por ser una de la institucién que debe velar por

el bienestar de la poblacion.

De la misma manera al realizar la evaluacion del desempefio laboral se denota que
10 de los trabajadores, declararon que existe un nivel malo de desempefio laboral,
la cual constituyen el 25% de la muestra de estudio;18 sefialan que existe un nivel
regular, la cual representan el 45% de la muestra de estudio, 5 indican un buen
nivel de evaluacién de puestos, que equivale al 12.5% de la muestra y 7
trabajadores indican un muy buen nivel de evaluacion de puestos, que equivale al
17.5% de la muestra de estudio.

Lo mencionado anteriormente discierne de lo mencionado discierne por los autores:
Olmedo, J.A., (2013) Llegando a la siguiente conclusion de que los servidores
municipales carecen de la capacitacion necesaria para proporcionar la informacion
requerida por el usuario acerca de los procedimientos que se realizan en la
Institucién, ya que a estos no se les ofrece cursos de capacitacion en gestion
publica. El desinterés de los servidores municipales en capacitarse, por cuanto no
existe incentivo por parte de la Institucién para el personal que mejora su nivel de

formacion profesional y por ende su desempefio laboral.

Chang, J.J., (2014) Llegando a la conclusion que no se cuenta con la
infraestructura necesaria para el fortalecimiento de la calidad de los servicios
brindados, para aumentar el nivel de satisfaccién de los pobladores y a la vez se
genere una imagen institucional que busque generar las circunstancias que influyan
a la cooperacion ciudadana de la zona, en el cumplimiento de sus obligaciones y
derechos como ciudadanos de Guatemala. Los ciudadanos califican la atencion
brindada por la municipalidad entre aceptable y optimo, pero al afiadir los aspectos
tangibles e intangible, estos llegan a ser deficientes. No existe ninguna herramienta
que permita verificar continuamente las deficiencias en atencion al cliente o

evaluacion de desempefio de los trabajadores.

Este analisis permite determinar que la evaluacién de puestos se relaciona con el

desemperio laboral en un nivel alto con un coeficiente correlacion Rho, Spearman
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de 0,902; se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion

dichos resultados concuerdan con los encontrados por los autores:

Quijano Guevarra Ana Lisett y Silva Perez Katia Noelia(2016), el cual manifiesta el
malestar que aqueja tanto a nivel internacion y nacional es la seleccién de personal
gue son contantes preocupaciones tanto en empresas privadas como publicas cuyo
el hombre aparece como punto importante para mejorar toda gestion. se determiné
la relacién existente entre selecciébn de personal en base a sus dimensiones
procesos, instrumento y técnica con la variable seleccion de personal es positiva
media con un ,687 de acuerdo a la correlacion Pearson, siendo rechazado la
hipotesis nula y aceptada la H1. Se elabord una propuesta de mejora basada en
estrategias de seleccion de personal tomando en cuenta las dimensiones de mayor
influencia para trabajadores y clientes de la empresa en fin de mejorar el
desemperio laboral permitiendo asi mejorar y generar un cambio en beneficio de la

organizacion.

Jose Roberto Capcha Cardenas y Juan Benigno Campomanes Galvez (2014), La
investigacion concluye que existe evidencia para afirmar que la motivacion se
relaciona significativamente con el desempefio laboral segun los trabajadores
administrativos del Gobierno Regional de Ayacucho,2014, siendo el coeficiente
correlacion Rho, Spearman de 0.777, representa una alta correlacion entre

variables.

En tal sentido proponemos como resultado del trabajo que es necesario
implementar el sistema de evaluacién de puestos para mejorar el desempefio
laboral el proyecto especial sierra centro sur del Ministerio De Agricultura

Ayacucho. Tal como manifiestan los siguientes autores:

Jorge Chavez Leyva (2014) Cuya conclusion fue reto de adecuarse a las exigencias
del contexto y los cambios siendo necesario adaptar todo un sistema de gestion de
personas por competencias en busca de la excelencia organizacional, debido a la
influencia significativa de esta en los desempefios laborales. Ademas, se ha
demostrado que la adecuada organizacion de equipos de trabajos contribuye con

eficacia con la mejora continua y permanente de los desempefios laborales en el
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gobierno regional de Ayacucho. En consecuencia, es necesario novedosas Yy

nuevas formas de organizacion.

Quintanilla, Keny Alain Arce (2006) Llegando a la conclusion, Que una nueva
concepcion para los directivos y trabajadores en general de las municipalidades de
Ayacucho, es el reto que tienen de adecuarse a las exigencias del contexto y los
cambios, siendo necesario adaptar todo un sistema de gestion por competencias
en busca de la excelencia organizacional, debido a la influencia significativa de ésta
en los desempefios laborales. Asimismo, tienen que comprender mejor el desarrollo
de habilidades y destrezas, de capacidades para el manejo de la tecnologia
aplicada, capacidades para el trabajo en equipo, fomentar el desarrollo de la
creatividad e iniciativa, capacidades para el desarrollo de proyectos, para tomar
decisiones de riesgo, orientar adecuadamente las actitudes y conductas, la practica
de valores institucionales, la capacitacion por competencias, etc. Es decir,
encaminar su accionar hacia un sistema de gestion por competencias como
estrategia de desarrollo y cambio de las municipalidades, porque influyen en los
desemperios laborales de los trabajadores de los referidos municipios. El trabajo
individual, la falta de simplificacion, la rigidez normativa y la evasién de
responsabilidades son caracteristicas de los métodos tradicionales de trabajo,
estos inciden en los rendimientos de la fuerza laboral existente en las
municipalidades de la ciudad de Ayacucho. Por tanto, la alternativa de solucion es

incorporar un modelo de gestién por competencias.
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V. CONCLUSIONES

Se ha logrado determinar que existe una relacion entre evaluacion de puestos
y desempefio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio
de Agricultura Sede Ayacucho en el afio 2017 . Mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman de r = 0,902 entre las variables de estudio por lo tanto
se puede afirmar la aceptacion de la hipétesis . El cual significa si mejora la

evaluacion de puestos mejora el desempefio laboral.

Se ha logrado determinar que existe relacién significativa evaluacion de
puestos y calidad de trabajo en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del
Ministerio de Agricultura Sede Ayacucho en el afio 2017, con r = 0,907 es decir
mejora la calidad de trabajo cuando mejora la evaluacion de puestos, el cual

sefiala la aceptacion de la hipotesis .

Se ha alcanzado determinar a través del procesamiento estadistico, que existe
relacion significativa entre evaluacién de puesto y trabajo en equipo en el
Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura Sede
Ayacucho en el afio 2017, logrando un coeficiente de correlacion de Sperarman
de r = 0,935, que sefiala la aceptacion de la hipotesis . Es decir, mejora el

trabajo en equipo si mejora la evaluacién de puestos.

Se ha alcanzado determinar que existe una relacion significativa entre
evaluacion de puestos y Productividad laboral en el Proyecto Especial Sierra
Centro Sur del Ministerio de Agricultura Sede Ayacucho en el afio 2017;
logrando un coeficiente de correlacion de Spearman de r = 0,809; que sefiala
la aceptacion de la hipdtesis . Es decir, mejora la productividad laboral si mejora

la evaluacién de puestos.

Se ha logrado determinar que existe relacion entre seleccion de personal y
desempeiio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de
Agricultura Sede Ayacucho en el afio 2017; con un coeficiente de correlacién

de Spearman de r = 0,831 que sefiala la aceptacion de la hipétesis de
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investigacion .es decir si mejora la seleccidén de personal mejora el desemperio

laboral.

Se ha logrado determinar que existe relacion significativa entre capacitacion y
desempeiio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de
Agricultura Sede Ayacucho en el afio 2017, con un coeficiente de correlacion
de Sperarman de r = 0,867 que sefala la aceptacion de la hipotesis . Por lo
tanto, se afirma si mejora la capacitacion del personal mejorara el desempefio

laboral.

Se ha logrado determinar que existe relacion significativa entre perfil
profesional y desempefio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del
Ministerio de Agricultura Sede Ayacucho en el afio 2017, con un coeficiente de
correlacion de Sperarman de r = 0,916 que sefiala la aceptacion de la
hipétesis . Por lo tanto, se afirma si mejora el perfil profesional mejorara el

desempeiio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

1. A los funcionarios del Proyecto Especial Sierra Centro Sur para que se
fomente la implementacion y evaluacion de programas de evaluacion de
puestos en sus distintas areas, ello con la finalidad de contar con un capital
humano idonea y apropiado que cumpla con los perfiles técnicos y/o
profesionales que la entidad requiere ya que entre variable de evaluacion de
puestos y la variable desempefio laboral existe una relacion directa, con un
nivel de correlacion alta.

2. Alaunidad de recursos humanos, se ponga a disposicion esta investigacion
con sus resultados como aporte para mejorar el desempefio del personal ya
qgue la dimension seleccion de personal y la variable desempefio laboral

existe una relacion directa, con un nivel de correlacion alta.

3. Que, el Proyecto Especial Sierra Centro Sur Ayacucho, inicie llevar a cabo
mayor cantidad de actividades que fomenten el desarrollo humano, con la
finalidad de estimular la relacion laboral que fomenten el cambio en la

percepciones y apreciaciones que los empleados poseen en la actualidad.

4. A futuros investigadores se les recomienda abordar la investigacion
utilizando estudios experimentales donde se aplique programas de
capacitacién que permitan obtener buenos resultados y asi evaluar el avance

y mejora del desempeiio laboral.
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Titulo: Evaluacidn de puestos y desempefio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, 2017

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Autor: Bach. Amilkar Escalante Soto

Variable 2:

Calidad de trabajo

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS IIE\:(E:I:ILC‘:(;)I:

Problema General: Objetivo General: Hipétesis General: Curriculum 1,2 Escala
vitae ordinal

éCudl es la relacidon que existe Determinar si existe la relacién Existe relacion significativa entre

entre la evaluacion de puestos y el | significativa entre la Evaluacion de | Evaluacidn de puestosy Desempefio Seleccion de Entrevista 3,4

desempefio laboral en el Proyecto | puestosy el Desempefio Laboral en | laboral en el Proyecto Especial Sierra Personal _

Especial Sierra Centro Sur del | el Proyecto Especial Sierra Centro | Centro Sur Ayacucho, durante el afio Contratacion 56,7

Ministerio de Agricultura-Ayacucho | Sur del Ministerio de Agricultura | 2017.

durante el afio 2017? Ayacucho durante el afio 2017.

: : : . Nivel de

PE1: OE1: HE1: Variable 1 elde 8,9,10,11,12,13

¢Cudl es la relacién que existe Determinar si existe la relacion Existe relacién significativa percibidos

entre la Evaluacion de puestos y la | significativa entre Evaluacién de | Evaluacidn de puestos y la calidad de

. . . . . e Capacitacion Toma de 14,15

calidad de trabajo en el Proyecto | puestosy la calidad de trabajo enel | trabajo en el Proyecto Especial Sierra Decisiones ’

Especial Sierra Centro Sur del | Proyecto Especial Sierra Centro Sur | Centro Sur del Ministerio de Evaluacion

Ministerio de Agricultura Ayacucho | del Ministerio de Agricultura | Agricultura Ayacucho durante el afio

N . de Puestos.

durante el afio 2017? Ayacucho durante el afio 2017. 2017.

PE2: OE2 HE2: Formacién 16,17,18
Profesional

éCudl es la relacion que existe Determinar si existe la relacion “Existe relacion significativa entre

entre evaluacién de puestos y el significativa entre la evaluacién la evaluacién de puestos y el berfil Profesional \S/;’:\:z:j” de 19,20

trabajo en equipo en el Proyecto de puestos y el trabajo en equipo trabajo en equipo en el Proyecto

Especial Sierra Centro Sur del en el Proyecto Especial Sierra Especial Sierra Centro Sur del

Ministerio de Agricultura durante Centro Sur del Ministerio de Ministerio de Agricultura durante

el afio 2017°? Agricultura durante el afio 2017. el afio 2017.
Puntualidad 1,2
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PE3:

éCudl es la relacion que existe
entre Evaluacién de puestos y la
Productividad Laboral
Proyecto Especial Sierra Centro

en el

Sur del Ministerio de Agricultura
Ayacucho en el afio 2017?

OE3:

Determinar si existe la relacién
significativa entre Evaluacion de
puestos y la Productividad
Laboral en el Proyecto Especial
Sierra Centro Sur del Ministerio
de Agricultura Ayacucho en el
afio 2017.

HE3:

Existe relacion significativa entre
Evaluacion de puestos y la
Productividad Laboral
Proyecto Especial Sierra Centro

en el

Sur del Ministerio de Agricultura
Ayacucho en el afio 2017.

PE4:

¢Cual es la relacion que existe entre
la seleccion de personal y el
desempefio laboral en el Proyecto
Especial Sierra Centro Sur del
Ministerio de Agricultura Ayacucho er|
el afio 2017?

OE4:

Determinar si existe la relacion
significativa entre la seleccién de
personal y el desempefio laboral en
el Proyecto Especial Sierra Centro Sur
del Ministerio de Agricultura
Ayacucho en el afio 2017.

HE4:

Existe relacién significativa entre la
seleccidn de personal y el desempefio
laboral en el Proyecto Especial Sierra
Centro Sur del Ministerio de
Agricultura Ayacucho en el afio 2017.

PES:

¢Cual es la relacion que existe entre
la capacitacion y el desempefio
laboral en el Proyecto Especial Sierra
Centro Sur del Ministerio de
Agricultura Ayacucho en el afio
20177

OES:

Determinar la si existe la relacion
significativa entre la capacitaciéon y
el desempefio laboral en el Proyecto
Especial Sierra Centro Sur del
Ministerio de Agricultura Ayacucho
en el afio 2017.

HES:

Existe relacién existe entre la
capacitacion y el desempefio laboral
en el Proyecto Especial Sierra Centro
Sur del Ministerio de Agricultura
Ayacucho en el afio 2017.

PE6:

¢Cual es la relacion que existe
entre el perfil profesional y el
desempefio laboral en el Proyecto
Especial Sierra Centro Sur del
Ministerio de Agricultura Ayacucho
en el afio 2017?

OE6:

Determinar si existe la relacion
significativa entre el perfil
profesional y el desempefio laboral
en el Proyecto Especial Sierra
Centro Sur del Ministerio de
Agricultura Ayacucho en el afio
2017.

HE6:

Existe relacién significativa entre el
perfil profesional y el desempefio
laboral en el Proyecto Especial Sierra
Centro Sur del Ministerio de
Agricultura Ayacucho en el afio 2017.

Desempeiio
Laboral.

Iniciativa 3

Compromiso 4

Presentacion 5

Personal

Creatividad 6

Capacidad de 7,8

Realizacion

Conocimiento 9

del trabajo

Calidad 10

Cantidad 11

Trabajo en Equipo

Exactitud 12,13,14

Liderazgo 15,16

Eficiencia 17,18
Productividad Eficacia 19,20

Laboral
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO SOBRE EVALUACION DE PUESTOS

Instruccion:

A continuacion, se presentan 20 items, para lo que rogamos a usted se sirva contestar marcando

con un X la respuesta mas conveniente.
La informacion es reservada y tiene caracter de confidencial.
Escala de respuestas.

1- Nunca 2- Casi nunca 3- A veces 4- Casi siempre 5- Siempre
Ne items Categorias
Diagnésticas
2 3 4
01 ¢La evaluacion de puestos implica seleccionar al personal idoneo?
02 La seleccién de personal consta en tener un curriculum vitae adecuado.
03 ¢Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento de la persona?
04 ¢Cree usted que para la seleccion de personal es necesario realizar la entrevista?
05 ¢Estas de acuerdo que la seleccidon de personal es la mas adecuada como para
contratar al personal mds adecuado para el puesto de trabajo?
06 éCree usted sin experiencia se puede trabajar?
07 ¢Considera usted para tener una buena remuneracion es necesario tener experiencia?
08 éConsidera que recibe capacitacion adecuada de la funcion que efectia en su puesto
laboral?
09 ¢Esta de acuerdo usted que la capacitacion debe ser priorizada para que el personal
esté actualizado?
10 éConsidera que la capacitacidon esimportantes para obtener cargos de nivel superior?
11 ¢Para usted es necesario conocer las tareas del drea para trabajar?
12 ¢Esta de acuerdo usted que el presupuesto asignado para capacitacion de personal
genera oportunidades de distincion?
13 éiLos propdsitos y programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
competitividad?
14 ¢En su opinidn usted toma decisiones en su puesto de trabajo?
15 ¢éLa estructura de la organizacion le permite tomar decisiones dentro de su puesto de
trabajo?
16 ¢ Cree usted que el perfil profesional es necesario para participar en concursos
laborales?
17 éCree Ud. Que la formacion profesional es importante para asumir los diferentes
cargos?
18 Conoce usted el ROF de su entidad donde esta estipulado los diferentes cargos y su
respectiva formacién profesional?
19 ¢En su opinién labor que realiza lo hace por vocacién de servicio de ayudar a los
demas?
20 ¢En su opinion la vocacién de servicio va enmarcada con su perfil profesional?

Gracias por su colaboracion.
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE EVALUACION DE PUESTOS

1. Nombre:

Cuestionario para evaluar Evaluacion de puestos.
2. Autor:

Bach. Amilkar Escalante Soto
3. Objetivo:

Determinar el nivel de Evaluacion de puesto.

4. Normas:

» Es importante que al marcar la respuesta Ud. debe ser objetivo, honesto
y sincero en sus respuestas para poder tener una informacion real.

5. Poblacion

Comprende 40 trabajadores del proyecto especial sierra centro sur.
6. Muestra:

Comprende 40 trabajadores del proyecto especial sierra centro sur.
7. Unidad de analisis:

Trabajadores del proyecto especial sierra centro sur.

8. Modo de aplicacion:

» La estructura del presente instrumento de evaluacion esta constituido de 20
items, agrupadas en tres dimensiones: (1) Seleccion de personal, (2)
capacitacién, (3) perfil profesional, y su valoracion es desde uno, dos, tres,

cuatro y cinco puntos por cada item.

= El investigador debe de aplicar el cuestionario a los trabajadores de la
entidad, en forma individual, para que consignen los datos requeridos sobre

evaluacion de puestos.
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9. Estructura:

Dimension . items
es Indicadores
Curriculum vitae 1) ¢Llaevaluacidn de puestos implica seleccionar al personal idéneo?
Entrevista 2) Laseleccién de personal consta en tener un curriculum vitae
— adecuado.
Contratacion 3)  ¢Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a
calificar el conocimiento de la persona?
Seleccié 4) ¢Cree usted que para la seleccién de personal es necesario realizar
n de la entrevista?
5) ¢Estas de acuerdo que la seleccidn de personal es la mas adecuada
personal como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de
trabajo?
6) ¢Cree usted sin experiencia se puede trabajar?
7) éConsidera usted para tener una buena remuneracidn es necesario
tener experiencia?
Capacita | Nivel de 1. ¢Considera que recibe capacitacion adecuada de la funciéon que
cion conocimiento efectla en su puesto laboral?
percibidos y toma 2. (Estd de acuerdo usted que la capacitacion debe ser priorizada para
de decisiones que el personal esté actualizado?
3. ¢Considera que la capacitacion es importantes para obtener cargos
de nivel superior?
4.  ¢Para usted es necesario conocer las tareas del drea para trabajar?
5. ¢Estd de acuerdo usted que el presupuesto asignado para
capacitacion de personal genera oportunidades de distincién?
6. ¢Los propositos y programas de capacitacién ayudan a mejorar el
nivel de competitividad?
7. ¢En su opinidn usted toma decisiones en su puesto de trabajo?
8. ¢éLa estructura de la organizacion le permite tomar decisiones dentro
de su puesto de trabajo?
Perfil Formacion 1. ¢Cree usted que el perfil profesional es necesario para participar en
profesio | profesional concursos laborales?
nal 2. ¢Cree Ud. éQue la formacion profesional es importante para asumir
Vocacion de los diferentes cargos?
o 3. ¢éConoce usted el ROF de su entidad donde estd estipulado los
servicio diferentes cargos y su respectiva formacién profesional?
4. ¢En su opinidn labor que realiza lo hace por vocacién de servicio de
ayudar a los demas?
5. ¢En su opinidn la vocacién de servicio va enmarcada con su perfil

profesional?

10. Categorias (de los resultados)

Intervalos

210 a 250

170 a 209

130 a 169

90 a 129

50 a 89

Categorias
Muy favorable
Favorable
Medio
Desfavorable

Muy desfavorable
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Instruccidn:
A continuacidn, se presentan 20 items, para lo que rogamos a usted se sirva contestar marcando con un X la
respuesta mas conveniente. La informacién es reservada y tiene caracter de confidencial.
Escala de respuestas.
1- Nunca 2- Casi nunca 3- A veces 4- Casi siempre 5- Siempre

N2 items RESPUESTAS

112 (3 |4

01 ¢Planifica y organiza su trabajo en funcion del logro de objetivos de la entidad?

02 éLlega al lugar de trabajo a la hora establecida?

03 ¢En su opinién esta de acuerdo que la entidad promueva la iniciativa?

04 ¢En su opinion esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu
desempefio laboral por encima del cumplimiento?

05 ¢En su opinidn cuan de acuerdo estd usted que la presentacién personal
distingue y representa la calidad del trabajador?

06 ¢En su opinidn cudn de acuerdo esta usted que la creatividad influye para la
realizaciéon de problemas?

07 ¢En su opinion la capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la

mejor manera?

08 éLos trabajadores se sientes satisfechos con los logros trazados y alcanzados?

09 ¢En su opinidn esta de acuerdo que el desempefio laboral en puestos afines
ayuda mejorar el trabajo en equipo?

10 ¢En su opinidn esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienes productos

de calidad?

11 ¢En su opinidn hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en equipos
de trabajo?

12 ¢En su opinidn usted estd de acuerdo que los trabajos en equipos son
entregados de manera oportuna?

13 ¢En su opinién Usted esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de
tareas es el objetivo de los trabajos en equipo?

14 éCree usted que la atencion oportuna de demandas y sugerencias satisfacen
necesidades y expectativas de los usuarios?

15 ¢En su opinidon estd de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te
orienta alograr una meta?

16 ¢Los canales de comunicacion y el manejo de informacién se ejercen
adecuadamente en la institucion?

17 ¢En su opinién usted contribuye en el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion?

18 ¢En su opinidn su nivel de produccién es acorde a lo que establecido por las
politicas de la entidad?

19 ¢éEn su opinién usted cumple con las metas dentro de las fechas
establecidas?

20 ¢En su opinién logra adecuarse con rapidez a los diferentes cambios que

ocurren en su entorno?

Gracias por su colaboracién.
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

1. Nombre:

Cuestionario para evaluar Desempeiio Laboral.
2. Autor:

Bach. Amilkar Escalante Soto
3. Objetivo:

Determinar el nivel de Desempefio Laboral.

4. Normas:

» Es importante que al marcar la respuesta Ud. debe ser objetivo, honesto
y sincero en sus respuestas para poder tener una informacion real.

5. Poblacion

Comprende 40 trabajadores del Proyecto Especial Sierra Centro Sur.
6. Muestra:

Comprende 40 trabajadores del Proyecto Especial Sierra Centro Sur.
7. Unidad de analisis:

Trabajadores del Proyecto Especial Sierra Centro Sur

8. Modo de aplicacion:

» La estructura del presente instrumento de evaluacién esta constituido de 20
items, agrupadas en tres dimensiones: (1) calidad de trabajo, (2) trabajo en
equipo, (3) productividad laboral y su valoracion es desde uno, dos, tres,

cuatro y cinco puntos por cada item.

= El investigador debe de aplicar el cuestionario a los trabajadores de la
entidad, en forma individual, para que consignen los datos requeridos sobre

desempeiio laboral.
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9. Estructura:

Dimension Indicadores Items
es
Puntualidad 1. ¢ Planifica y organiza su trabajo en funcién del logro de
Iniciativa objetivos de la entidad? . .
2. ¢Llega al lugar de trabajo a la hora establecida?
compromiso 3 ¢En su opinién esta de acuerdo que la entidad promueva la
iniciativa del trabajador?
4. ¢En su opinién esta de acuerdo que el compromiso es la que
Presentacion prevalece en tu desemperio laboral por encima del
Calidad ersonal cumplimiento?
de P 5. ¢En su opinion cuan de acuerdo esta usted que la
trabajo Creatividad presentacién personal distingue y representa la calidad del
trabajador?
6. ¢Ensu opinion cuan de acuerdo esta usted que la creatividad
influye para la realizacion de problemas?
Capacidad de 7. ¢En su opinion la capacidad de realizacion es el cumplimiento
realizacién de tareas de la mejor manera?
8. ¢Lostrabajadores se sientes satisfechos con los logros
trazados y alcanzados?
Trabajo Conocimiento del 1)  ¢En su opinién esta de acuerdo que el desempefio laboral en
en trabajo puestos afines ayuda mejorar el trabajo en equipo?
. 2)  ¢En su opinion esta de acuerdo que los equipos de trabajo
equipo - .
- obtienes productos de calidad?
Calidad 3)  ¢En su opinién hay mayor produccién cuando las tareas se
realizan en equipos de trabajo?
cantidad 4)  ¢En su opinion usted esta de acuerdo que los trabajos en
equipos son entregados de manera oportuna?
5)  ¢En su opinidon Usted esta de acuerdo que la exactitud o
Exactitud cumplimiento de tareas es el objetivo de los trabajos en
equipo?
Lideraz 6) ¢Cree usted que la atencion oportuna de demandas y
go . ! X .
sugerencias satisfacen necesidades y expectativas de los
usuarios?
Conocimiento del 7)  ¢En su opinién esta de acuerdo que el liderazgo en equipos
trabajo de trabajo te orienta a lograr una meta ?
8) ¢Los canales de comunicacion y el manejo de informacién se
ejercen adecuadamente en la institucion?
Producti Eficiencia 1. ¢En su opinién usted contribuye en el cumplimiento de los
vidad objetivos de la organizacion ?
laboral 2. ¢En su opinién su nivel de produccion es acorde a lo que
. o ; ”
Eficacia establecido por las politicas de la entidad ~
3. ¢En su opinién usted cumple con las metas dentro de las
fechas establecidas?”
4. ¢En su opinion logra adecuarse con rapidez a los diferentes
cambios que ocurren en su entorno?
10. Categorias (de los resultados)
Intervalos Categorias
210 a 250 Muy favorable
170 a 209 Favorable
130 a 169 Medio
90 a 129 Desfavorable
50 a 89 Muy desfavorable

74




ANEXO 3: CONFIABILIDAD POR DIMENSIONES

Variable: Evaluacion de puestos

Dimension 1: seleccién de personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,991 7

La fiabilidad se considera como muy alta

Dimension 2: Capacitaciéon

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,993 8

La fiabilidad se considera como muy alta

Dimension 3: Perfil profesional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,991 5

La fiabilidad se considera como muy alta
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Variable: Desempeiio laboral

Dimension 1: Calidad de trabajo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,922 8

La fiabilidad se considera como muy alta

Dimension 2: Trabajo en equipo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,997 8

La fiabilidad se considera como muy alta

Dimensién 3: Productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,690 4

La fiabilidad se considera como alta
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ANEXO 4: VALIDEZ DE INSTRUMENTOS
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario sobre Evaluacion de Puestos”

OBJETIVO: Conocer su opinién sobre la Evaluacién de puestosy Desempefio Laboral En El Proyecto Especial Sierra Centro Sur Del Ministerio De Agricultura-
Ayacucho, 2017

DIRIGIDO A: Los trabajadores del Proyecto Especial Sierra Centro Sur Del Ministerio De Agricultura Ayacucho.

APELLIDOSY NOMBRES DEL EVALUADOR: /4//‘%/ L2 e el

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: //4 e’ 6_%//21;/ /,{%‘///}&

VALORACION: 2+ ///‘%

74’)‘441/;(};,0, ol pouierbre &f 207
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

Titulo: Evaluacién de puestos y desempefio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, 2017

Autor: Bach, Amilkar Escalante Soto

17, ¢Cree Ud. Que la formacidn profesional es impottante para asumir fos
diferentes cargos?

18, Conoce usted el ROF de su entidad donde esté estipulado los
diferentes cargos y su respectiva

Vocacién de
Servicios

19, &En su opinién labor que realiza lo hace por vocacion de servicio de
ayudar a los demas?

20. EEn su oplnién la vocacién de servicio va enmarcada con su perfll

profesional?

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION P——
u AESFUESTA RECOMENDACIONES
ITEMS RELACION RELACION RECACIGH RELACION ENTRE
g DIMENSION INDICADOR ENTRE LA ENTRE EL ELITEMS Y LA
k VARIABLEY LA DIMENSION Y EL INDICADOR Y EL OPTION DE
> E 3 |y DIMENSION INDICADOR TTEMS RESPUESTA
= 2 NO si () ] [T si ()
[Seleccién de|  Curriculum vitae 1. ¢La evaluacién de puestos implica al personal [déneo? X » e )(
personal 2 La seleccién de personal consta en tener un curficulum vitae adecuado, K <L
Entrevista 3. dEstd usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a v
calificar el conocimiento de la persona? <
4. 4Cree usted que para la seleccién de personal es necesarlo realizar lof
entreyista? X heS
Contratacién 5, AEstds de acuerdo que la seleccion de personal es la més adecuada
como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de K
trabajo? X
6. &Cree usted sin experiencia se puede trabajar? Y -0
7. dConsidera usted para tener una buena remuneracidn es hecesario
tenerexperiancia? \4 K
[Capacitacion INivel de 8. dConsldera que reclbe capacitacion adecuada de la funclén que efectia) S
n suipuesto laboral? x. P& )Q X
9. $Estd de acuerdo usted que la capacitacion debe ser priorizada para|
g percibidos que &l personal esté actualizada? ’( X
10.  ¢Considera qua la capacitacién es Importantes para obtener cargos def
3 nivel superior?. X .
11, ¢Para usted es necesario conocer las tareas del drea para trabajar? - o
p 12, dEsts de acuordo usted que el presupuesto asignado para capacitacién| : ¥
de personal gonera de distincién? x K
E 13, dlos ¥ de ayudan a mejorar el nivel K
de competitividad? NK
[Toma de declsiones 14, dEn su oplnién usted toma decisiones en su puesto de trabajo? B '
15.  ¢la estructura de la organizacion le permite tomar decisiones dentrof
de su puesto de trabajo? )Q <
Perfil p 16. ¢ Cree usted que el perfll profesional es necesarlo para participar en p X 3 %
profeslonal X X >{
P 2
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “cuestionario sobre desempefio laboral”
| Sierra Centro Sur Del Ministerio De Agricultura-

OBJETIVO: Conocer su opinién sobre la Evaluacién de puestos y Desempefio Laboral En El Proyecto Especia

Ayacucho, 2017

bajadores del Proyecto Especial Sierra Centro Sur Del Ministerio De Agricultura Ayacucho

DIRIGIDO A: Los tra

/ﬂ -
APELLIDOSY NOMBRES DEL EVALUADOR: //éézm/ P s /;éfd’/ AR

//é oo %ﬂ,/;:/;;44

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION: /z/z/,yzz/;/
A/cmu/ﬁw/ of  Nowvie~e A 902
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

Titulo: Evaluacién de puestos y desempefio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, 2017
Autor: Bach, Amilkar Escalante Soto

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
‘g @ RELACION RELACION RELACION RELACION OBSERVACIONY/O
< | E ‘El ENTRELA ENTRELA ENTRE EL ENTRE ELITEMS | RECOMENDACIONES|
2 DIMENSION INDICADOR s 3 ls |2 VARIABLEYLA | DIMENSIONY EL | INDICADCRYEL | YLAOPCION DE
2 \TEMS £ 35 e DIMENSIGN INDICADOR | ITEMS RESPUESTA
£ > A si [ No| s | NO| si| No | si| wo
Calidad de Puntualidad 1. ¢Planificay organiza su trabajo en funcion del logro de
walislo objetives de la entidad? X e X ?C
2. ¢Uega al lugar de trabajo a la hora establecida?
X X
Iniclativa 3, ¢Ensuopinidn estd de acuerdo que fa entidad promueva la) K
iniciativa del trabajador? Y
Compromiso 4, ¢Ensu opinidn esté de acuerdo que el compromiso es la %
que prevalece en tu desempefio laboral por encima del b X
cumplimiento?
8 5. ¢Ensu opinién cudn de acuerdo estd usted que la x
ion personal distingue y |a calidad del K
Creatividad 8. ¢Ensu opinién cudn de acuerdo esté usted que la i K
- creatividad influye para la realizacidn de pi X
Capacidad de 7. ¢Ensu opinion la capacidad de realizacion es el
X cumplimiento de tareas de la mejor manera? K K
8. ¢lostrabajadores se sientes satisfechos con los iogros
B trazados y alcanzados? )c )(
o IConocimiento del 9. ;Ensu opinion estd de acuerdo que el desemperio laboral x P9
‘3 at en puestos afines ayuda mejorar el trabajo en equipo? )\ K
o Calldad 10, ¢En su opinién esté de acuerdo que los equipos de trabajo
‘g obtienes productos de calidad? 'X \£
5 (Cantidad 11, ¢Ensu opinion hay mayer produccién cuando fas tareas s¢
2 [frabajoen realizan en equipos de trabajo? )( X
o X Exactitud 12, ¢Ensu opinién usted esta de acuerdo que los trabajos en s
equipo equipbs son entregados de manera oporiuna? X X
13, ¢En su opinion Usted esta de acuerdo que Ia exactitud ¢
iiento de tereas es el objetivo de los trabajos en 75 X
14, ;Cree usted que la atencién oportuna de demandas y =
s sa ioades y expedativas de los X x
Liderazgo 15, ¢En su opinién esta de acuerdo que el liderazgo en equipos { g
de trabgjo te orienta a lograr una meta? ',( |
16.  ¢Los canales de i y el manejo de
se gjercen en la institucién? S( )C
Productividad [Eficiencia 17. ¢Ensu opinidn usted contribuye en el cumplimients ds los of : 7
laboral objetivos dé la izaci A X .,( \ﬁ
18 ¢En su opinidn su nivel de produccion es acorde a lo que |
estabiecido por lzs poiticas de la entidad? V4 x
lFficacia 18, ¢En su opinién usted cumple con las metas dentro de las L%
fechas etabec A X
20. ¢En su opinion fogra adecuarse con rapidez a los A |
diferenfes cambios que ocurren en su entomo? |
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario sobre Evaluacion de Puestos”

OBJETIVO: Conocer su opinién sobre la Evaluacién de puestosy Desempefio Laboral En EI Proyecto Especial Sierra Centro Sur Del Ministerio De Agricultura-

Ayacucho, 2017

DIRIGIDO A: Los trabajadores del Proyecto Especial Sierra Centro Sur Del Ministerio De Agricultura Ayacucho.

= gy _
APELLIDOSY NOMBRES DEL EVALUADOR: LDC (a cAuwt (O AuwT(STA, (rau

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: T{ad)z )éf e O éw on \7(/( & ( Cev

VALORACION: HQQ ‘{?zib

Aya Cu cho, of Nouie by e del 2011

FlRMA/DéL VALIDADOR
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

Titulo: Evaluacién de puestos y desempeiio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, 2017
Autor: Bach, Amilkar Escalante Soto

Evaluadidn de Puestos

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONY/O
u MESPUESTA RECOMENDACIONES
ITEMS RELACION RELACION RELACISN RELACION ENTRE
§ DIMENSION INDICADOR ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ELITEMS ¥ LA
g R VARIABLEY LA DIMENSION Y EL INDICADOR ¥ EL OPCION DE
= 5 3 E 3y DIMENSION INDICADO! TEMS RESPUESTA
_l & L St NO st NO WO, NG
[Seleccion de|  Curriculum vitae 1. 4La evaluacién de puestos implica al personal [déneo? X >
jpersonal 2. La seleccidn de personal consta en tener un curriculum vitae adecuado|
Entrovista 3. iEstd usted de acuerdo que fa entrevista de personal ayuda a
calificar el conocimiento de la persona?
4. Cree usted que para la seleccién de personal es necesarlo realizar lof
entrevista?
Contratacién 5, 4Estds de acuerda que a selaceion de personal o5 la mas adecuada
como para contratar al personal mis adecuado para el puesto de
trabajo?
ed sin experiencia se puede trabajar?
sidera usted para tener una buena remuneracion es necesario
tenerexperiancia?
[Capacitacion INivel de 8. dConsldera que recibe capacitacion adecuada de la funclén que efectial
en supuesto laboral? X
vercibidos 9. LEstd de acuerdo usted que la capacitacion debe ser priorizada paral

que el personal esté actualizada?

10. 4Considera que la capacitacién es Importantes para obtener cargos de|
nivel superior?.

11.  ¢Para usted es necesario conocer las tareas del drea para trabajar?

12, 4Fsth de acuordo usted que of presupussto asignado para capacitacion|
de personal genera de distineion?

13,

dlos ¥ de ayudan a mejorar el nivel
de competitividad?

[Toma de decisiones

14. 4En su oplnién usted toma decisiones en su puesto de trabajo?

15.  ¢la estructura de la organizacién le permite tomar decisiones dentrof
de su puesto de trabajo?

Perfil
profestonal

16. & Cree usted que el perfll profesional es necesarlo para participar en

172, ¢Cree Ud. Que la formacion profesional es importante para asumir fos.
difetentes cargos?

18. Conoce usted el ROF de su entidad donde esté estipulado los
diferentes cargos y su

Vocacién de
[Servicios

19. &En su opinién labor que realiza lo hace por vocacion de servicio de
ayudar a los demas?

20, ¢En su opinién la vocacién de servicio va enmarcada con su perfll
profesional?
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g 8 g ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE ELITEMS | RECOMENDACIONES|
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> ITEMS 3 ¥ 2 E ¢ &l DIMENSION INDICADOR 1TEMS 'RESPUESTA
: 2 % S s [ wol s NO | SI| No | si| mo
Calidad de Puntualidad 1 ¢ Planifica y organiza su trabajo en funcion del logro de
trabajo objetivos de la entidad? X X X ?C
2. ¢lega al lugar de trabajo a [a hora establecida? oy
x Y
Iniclativa 3, &En su opinién estd de acuerdo que la entidad promueva la| <
iniciativa del ? y
Compromiso 4, ¢ En su opinion esté de acuerdo que el compromiso es la
que prevalece en tu desempefio laboral por encima del x )(
cumplimiento?
r & 5, ¢En su opinién cuén de acuerdo esté usted que la
presentacion personal distingue y representa la calidad del x g
Creatividad 6. ¢En su opinion cuén de acuerdo estd usted que la | '}C
; creatividad influye para la realizacion de pr ? .S
Capacidad de o ¢ En su opinién la capacidad de realizacion es el
realizagion cumplimiento de tareas de la mejor manera? x )C
8. ¢Los trabajadores se sientes satisfechos con los iogros
B trazados y alcanzados? )C K
a del 9. ¢En su opinién estd de acuerdo que el desempeiio |aboral x ive
‘§ Lt en puestos afines ayuda mejorar el trabajo en equipo? )\ 7(
o [Calldad 10.  4En su opinién estd de acuerdo que Jos equipos de trabajo
'§ obtieries productos de calidad? l)( &£
5 ICantidad 11, ¢Ensu opinién hay mayer produccion cuando ias tareas se
g [frabajoen realizan en equipos de trabajo? X X
[~ x Exactitud 12, ¢Ensu opinién usted esta de acuerdo que los trabajos en =
auipo equipbs son entregados de manera oportuna? K X
13, ¢Ensu opinion Usted esta de acuerdo que [a exactitud o
i de tareas es el objetivo de |os trabajos en /( <
14.  4Cree usted que la atencién oportuna de demandas y 2
i i i y ivas de los X )(‘
lLiderazgo 156. ¢ Ensu opinién esta de acuerdo que el liderazgo en equipas) { L4
de trabajo te orienla a lograr una meta? ;(' |
16.  ¢Los canales de y el manejo de
se gjercen enla i6n? SC )C
Productlvidad |Eficiencia 17 ¢En su opinidn usted contribuye en el cumplimiento da fos o A 7
Yeborl objetivos de la organizacion? A X e K
18, ¢En su opinién su nivel de produccién es acorde a lo que 74
estabiecido por las politicas de |a entidad? ,( x
[Eficacia 18, ¢Ensu opinién usted cumple con las metas dentro de las 15
fechas i ’ﬂ X | |
20, ¢En su opinion logra adecuarse con rapidez a 10s it I ]
diferentes cambios que ocurren en su entomo? A Y |
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RESPUESTA OBSERVACIGNY/O.
E ITEMS RELACION RELACION RELACION RELACION ENTRE
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= E 3 E 3 |y DIMENSION INDICADOR EMS. RESPUESTA
= L st NO St No S NG si NO
elaccion def  Curriculum vitae 1. ila evaluacién de puestos implica salaccionar al personal (déneo? 5 > e )
lpersonal 2. Laseleccion de p Tconsta en tener un ® <L
Entrevista 3. dEstd usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a <
calificar el conocimiento de la persona? <
4. &Crea usted que para la seleccién de personal es necesario realizar lof
royis pos “
Contratacion 5, dEstés de acuerda que la seleccion de personal o5 la mas adecuada
como para contratar al personal mas adecuado para el puesto de ){
trabajo? x
6. iCreausted sin experiencia se puede trabajar? 7S K
7. iConsidera usted para tener una buena remuneracion es necesario
tenerexperlencia? L b <
[Capacitacion Nivel de 8. iConsidora que recibe capacitacion adecuada de fa funclon que efectdal % <
@n suipuesto laboral? 2 b
9. iEsta de acuerdo usted que la capacitacion debe ser priorizada paral
§ erCibidbE que el personal osté actualizado? < A
10. 4Considera que la capacitacién es Importantes para obtener cargos def
b nivel superior; P P
11, ¢Para Usted es necesario conocer las tareas del drea para trabajar? < o<
; 12, 4Ests de acuordo usted que el asignado para
de porsonal genera de distincion? X< s
13, dlos ¥ ayudan a mejorar el nivel| <
de competitividad? b
ffoma de decisiones |____14. __iEn su opinién usted toma en su puesto de trabajo? S v
15. &La estructura de la organizacidn le permite torar decisiones dentrof
de su puesto de trabajo? P =
Perfil P 16. ¢ Cree usted que el perfil profesional es necesarlo para participar en B %
prafestonsl concursos laborales? X X o x
17, iCree Ud. Quo la formacion profesional s Importante para asumir 10s >(
diferentes cargos? Pas
18. Conoce usted el ROF de su entidad donde esta estipulado los
diferentes cargos y su N =
Vocacitn de 19.  &En su opinién labor que realiza lo hace por vocacion de servicio de ~ X
Servicios ayudor a los demas? )~
20, ¢En su opinién la vocacién de servicio va enmarcada con su perfll . 7(
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RESPUESTA
Y o RELACION RELACION RELACION RELACION OBSERVACIONY/O
2 g ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE ELITEMS | RECOMENDACIONES
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S € % 7 x|  DIMENSION INDICADOR 1TEMS. RESPUESTA
ITEMS E] 8 |z |8 |88
S NO Sl NO SI | NO sl NO
Calidad de Puntualidad 1. ¢Planificay organiza su trabajo en funcion del logro de
Wablo objetivos de la entidad? X X X R
2, ¢Llega al lugar de trabajo a la hora establecida? .
X | b
Iniclativa 3 ¢EN su opinidn esté de acuerdo que Ja entidad promueva la < |
iniciativa del trabajador? Y
Compromiso 4, ¢Ensu opinion esta de acuerdo que el compromiso es [a %
que prevalece en tu desempefio laboral por encima del X x
cumplimiento?
i6n p 5, ¢En su opinién cuan de acuerdo esté usted que la e
ion personal distingue y 1 la calidad del x K
Creatividad B, ¢ En su opinién cuan de acuerdo estd usted que la
creatividad influye para la realizacién de prob ® SC
Capacidad de i &En su opinian la capacidad de realizacién es el
b it cumplimiento de tareas de la mejor manera? x K
8. ¢Los trabajadores se sientes satisfechos con los logros .
B trazados y alcanzados? x )(
o Conocimiento del 9. ¢Ensuopinion estd de acuerdo que el desempefio laboral )C %
ﬁ i en_puestos afines ayuda mejorar el trabajo en equipo? )\ '7<
o Calidad 10.  ¢Ensu opinién esta de acuerdo que Jos equipos de trabajo
1 obtienes de calidad? ™ N
Cantidad 11, ¢En su opinién hay mayor producelon cuando las tareas s¢
[ttabajo en realizan en equipos de {rabajo? X X
(=] Exactitud 12, ¢Ensu opinién usted esta de acuerdo que los trabajos en
leyuipo n
ulpy equipds son entregados de manera oportuna? K )(
18.  ¢Ensu opinion Usted esta de acuerdo que la exactitud o .
i de tareas es el objetivo de los trabajos en X bl
14. ¢ Cree usted qua |a atencién oportuna de demandas y )
geranci i 0 y expectativas de los K ')(‘
Liderazgo 15, ¢En su opinion esta de acuerdo que el liderazgo en equipos| i 7
de trabajo te orienta a lograr una meta? P(
16.  ¢Los canales de comunicacién y el manejo de informacion
se ejercen enlai ién? y )C
Productividad [Eficiencia 17.  ¢En su opinion usted contribuye en el cumplimiento de los o' - 7
lebora) objetivos de la organizacién? R X ¥ S
18.  ¢En su opinion su nivel de produccion es acorde a lo que !
establecido por las politicas de la entidad? L x
IFficacia 19.  ¢En su opini6n usted cumple con las metas dentro de las 4
fechas idas? ”ﬂ X
20.  ¢En su opinion logra adecuarse con rapidez a los i
diferentes cambios que ocurren en su entomo? A 7‘
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OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA OBSERVACIONY/O
RECOMENDACIONES
2 ITEMS RELACION RELACIGN RECACIGN RELACION ENTRE
E) DIMENSION INDICADOR E. ENTRE LA ENTREIA ENTRE EL ELITEMS ¥ LA
Ky g 2 VARIABLEY LA DIMENSION Y EL INDICADOR Y EL OPTION DE
2 g 3 g 3 1y DIMENSION INDICADOR TEMS RESPUESTA
B
v ki St NO sl NO Sl NO Si NO
Seleccién del  Curticulum vitae % ¢La evaluacién de puestos implica selecclonar al personal [déneo? X x x )(
personal 2, La seleccién de personal consta en tener un curficulum vitae adecuada K <L
Entrevista 3, 4Estd usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a
calificar el conocimiento de la persona? K X
4. ¢Cree usted que para la seleccién de personal es necesarlo realizar lgf
entrevista? X )(
Contratacién 5, 4Estas de acuerdo que [a seleccion de persenal es la més adecuada
como para contratar al personal més adecuado para el puesto de %
trabajo? x
6. {Cree usted sin experiencia se puede trabajar? % %
7. dConsidera usted para tener una buena remuneracidn es hecesarlo i
tenerexperiéncia? < K
[Capacitacién INivel de 8. ¢Consldera que reclbe capacitacién adecuada de la funclén que efectia) f &
en suipuesto laboral? X‘ X )& ¥
8 " 9. $Estd de acuerdo usted que la capacitacién debe ser priorizada paral
%] percibidos que el personal esté actualizada? Ve XK
3
t 10.  ¢Considera que la capacitacidn es Importantes para obtener cargos dej >
h:l nivel superior?. K
% 11, ¢Parausted es necesario conocer las tareas del drea para trabajar? e ¢
‘§ 12, dEstade acuerdo usted que ef asignado para i i =
= de personal genera oportunidades de distincion? >( S
E 13, dlos yp de én ayudan a mejorar el nivel K
de competitividad K
Toma de declsiones 14, dEn su opinién usted toma d en su puesto de trabajo? . b h
15, ¢la estructura de la organizacin le permite tomar decisiones dentrof 4
de supuesto de trabajo? }Q <
Perfit -ermaclén profesional 16. ¢ Cree usted que el perfll profesional es necesario para participar en N " 4
concursos laberales? )Q )( K )Q
profesional
17.  éCree Ud. Que la formacidn profesional es importante para asumir fos >§
diferentes cargos? )\
18.  Conoce usted el ROF de su entidad donde esté estipulado los
diferentes cargos y su yespectiva formacién_profesional? 7\ 7\
Vocacién de 19,  &Ensu opinién labar que realiza lo hace por vocacion de servicio de ~ )d
[Servicios ayudar a los demés? )&
20.  ¢Ensu opinién la vocacién de servicio va enmarcada con su perfll x 7(
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£ S b AH TS [ nol s NO | S| No | si| no
Calidad de Puntualidad 1 ¢Planifica’y organiza su trabajo en funcion del logro de
trabsajo objetivos de [a entidad? 2 X X ?C
2, ¢Uega al lugar de trabajo a la hora establecida? ~
x Y
Iniclativa 3 &En su opinién estd de acuerdo que la entidad promueva la <
iniciativa del trabajador? x
Compromiso 4, ¢ En su opinidn estd de acuerdo que &l compromiso es la E
que prevalece en tu desemperio laboral por encima del x )(
cumplimiento?
Presentacién personal| 5, ¢En su opinién cuén de acuerdo esta usted que la < =
pr ion personal distingue y representa la calidad del K
Creatividad 6. ¢ En su opinién cuén de acuerdo esté usted que la %
creatividad influye para la realizacion de ? b4
Capacidad de 73 ¢En su opinién la capacidad de realizacién es el 5
- cumplimiento de tareas de la mejer manera? K X
8. ¢Llos j se sientes con los logros N
B trazados y alcanzados? )( )(
o IConocimiento del 9. 4 En su opinién estd de acuerdo que el desempeio laboral )C 5 "
‘§ Ly en puestos afines ayuda mejorar el trabajo en equipa? )\ 7(
o ICalldad 10.  ¢Ensu opinién estd de acuerdo que los equipos de trabajo A
k1 obtienes productos de calidad? (>( N
5 [Cantidad 11, ¢Ensu opinién hay mayer produccién cuando fas tareas se :
$ ftrabajoen realzan en equipos de rabajo? X X
[ o Exactitud 12, ¢Ensu opinién usted esta de acuerdo que los trabajos en =
eauipo equipbs son entregados de manera oportuna? K X
13, 4En su opinion Usted esta de acuerdo que la exactitud o e
plimiento de tareas es el objetivo de los trabajos en < <
14, ;Cree usted que la atencion oportuna de demandas y o
jas sati i y ivas de los X 5
Liderazgo 16, ¢En su opinién esta de acuerdo que el liderazgo en equipos| LS 4
de {rabajo te orienla a lograr una meta? ;(
16.  ¢Los canales de comunicacion y el manejo de informacion
se ejercen en la institucién? S( )C
Productividad |Eficiencla 17. ¢Ensu opinidn usted contribuye en el cumplimiento ds fos o' - 74
objetivos dé la organizacién? X X ¥ K
laboral ; i
18, ¢En su opinion su nivel de produccion es acorde a lo que
estabiecido por las politicas de |a entidad? L x
Fficacia 19, ¢En su opinion usted cumple con las metas dentro de las L
fechas establecidas? 7§ X
20.  ¢En su opinidn logra adecuarse con rapidez a los }S
diferentes cambios que ocurren en su entomo?
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personal 2 La seleccién de personal consta en tener un curriculum vitae adecuado K RA
Entrevista 3 LEst4 usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a
calificar el conocimiento de la persona? x X
4. 4Cree usted que para la seleccién de personal es necasarfo realizar lof
entreyista? K '?(
Contratacion 5, 4Estds de acuerdo que la selecclon de persenal es la més adecuada
como para contratar al personal més adecuado para el puasto de K
trabajo? X
6, {Cree usted sin fencia se puede trabajar? % o
7. dConsidera usted para tener una buena remuneracidn es necesarlo N g
tenerexperlencia? Y K
(Capacitacion Nivel de 8. {Considera que reclbe capacitacion adecuada de [ funclén que efectia| g R K
§ lconacimientos an sy puesto Ia:oral? - ; . - k )( f
9. $Estd de acuerdo usted que la capacitacion debe ser priorizada paral R
5 percibldos que el personal esté actualizado? ,’( X
8 ;
& 10.  dConsidera que la capacitacidn es importantes para obtener cargos def o P
] nivel superior? X
5 11 dPara usted es necesario conocer las tareas del drea para trabajar? & e
g 12, {Estd de acuerdo usted que éf presupuesto asignado para capacitacion) g £
£ de personal genera opotunjdades de distincién? x 7(
S 13, ¢los propésitos y programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel K
de competitividad? N/\
Toma de declsiones 14, ¢En su opinién usted toma decisiones en su puesto de trabajo? M. Y%
15, 4L estructura de la organizacién le permite tomar decisiones dentro i i
de st puesto de trabajo? A X <
Perfil armaclén profesiona 16. ¢ Cree usted que el perfil profesional es necesarlo para participar en p X : )C
concursos laborales? )Q K
profesional . )
17, éCreeUd. Quela formacion profesional es importante para asumir fos >(
diferentes cargos? )\
18.  Conoce usted el ROF de su entidad donde estd estipulado Jos
diferentes cargos y su respectiva formacign_profesional? 7\ ?\
Vocacion de 19, dEn su opinién labor que realiza lo hace por vocacion de servicio de A >£
Servicios ayudar a los demés? )g
20.  ¢Ensu opinién la vocacién de servicio va enmarcada con su perfil X 7(
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “cuestionario sobre desempefio laboral”

OBIJETIVO: Conocer su opinién sobre la Evaluacion de puestos y Desempefio Laboral En El Proyecto Especial Sierra Centro Sur Del Ministerio De Agricultura-
Ayacucho, 2017

DIRIGIDO A: Los trabajadores del Proyecto Especial Sierra Centro Sur Del Ministerio De Agricultura Ayacucho
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

Titulo: Evaluacion de puestos y desempefio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, 2017

Autor: Bach, Amilkar Escalante Soto

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
y RESPUESTA
v RELACION RELACION RELACION | RELACION OBSERVACIONY/O
2 % ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE ELITEMS | RECOMENDACIONES|
ﬂé DIMENSION INDICADOR 8 8|2 VARIABLEYLA | DIMENSIONY EL | INDICADORYEL | YLAOPCION DE
> ITEMS £ 5 g % ol DIMENSION INDICADOR ITEMS. RESPUESTA
% S P TS TNl s [ No | si] wo | S| wo
Calidad de Puntualidad 1. ¢Planifica y organiza su trabajo en funcion del logro de
webalo objetives de la entidad? X X X )Q
2. ¢llegaal jugar de trabajo a fa hera
x| ¥
Iniclativa 3, ¢Ensuopinion esta de acuerdo que fa entidad promueva fal ‘( |
iniciativa de trabajador? y
Comproniso 4, ¢Ensu opinion esté de acuerdo que el compromiso es la %
que prevalece en tu desempefio laboral por encima del X x
cumplimiento?
Presentacion personal 5, ¢Ensu opinion cudn de acuerdo estd usted que la I
ion personal distingue y representa [a calidad del X K
Creatividad 8. ¢Ensu oplnion cudn de acuerdo estd usted que la \ﬁ
ividad influye para la realizacién de problemas? X
Capacidad de 7. ¢Ensuopinion la capacidad de realizacion es el
Vot cumplimiento de tareas de a mejor manera? x K
8. ¢Lostrabajadores se sientes satisfechos con los logros .
i trazados y alcanzados? K K
] Conocimiento del 9. ¢Ensu opinion estd de acuerdo que el desemperio laboral x %
‘E ik en puestos afines ayuda mejorar el trabajo en equipo? )\ ')(
0 Calidad 10, ¢En su opinidn estd de acuerdo que Jos equipos de trabajo \
'§ obtieries productos de calidad?
g
§ Cantidad 11, ¢En su opinion hay mayor producclén cuando las lareas s&
@ [fiabajoen realizan en equipos de trabiajo? )( X
Q i Exactitud 12, ¢En su opinién usted est4 de acuerdo que los trabajos en K
tuipo equipbs 80n de manera oportuna? K X
13, ¢ENnsu opinion Usted estd de acuerdo que la exactitud o i
iento de tareas es el objetivo de los trabajos en /( X
14, ;Cree usted qus la atencion oportuna de demandas y _A
fas satisfacen y vas de los X %
LIderazgo 15, ¢En su opini6n esta de acuerdo que el liderazgo en equipos| ( 4
de trabajo te orienta a lograr una meta? f«(
16.  ¢Los canales de comunicacién y el manejo de informacién
8 ejercen enla io S( F
Productlvided [Eficiencia 17, ¢Ensu opinion usted contribuye en el cumplimiento de los o ; %
laboral objetivos de la organizaci A X K K
18, ¢En su opinidn s nivel de produccion es acorde a lo que !
establecido por las politicas de la entidad? 4 x
ficacla 19, ¢ En su opinién usted cumple con las metas dentro de las %
fechas i ‘ﬂ X
20. ¢ Ensu opinion logra adecuarse con rapidez a los i
diferenfes cambios que ocurren en su entomo? A

96



Titulo: Evaluacion de puestos y desempeiio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura-Ayacucho, 2017
Autor: Bach. Amilkar Escalante Soto

MATRIZ OPERACIONAL DE VARIABLE 1

VARI DEFINICION DEFINICION DIMENSI INDICADO ITEMS RESPUESTA PUN ESACAL
ABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL ONES DE )
MEDICI
RES 1]2]3 TAJE " 0
Seleccién Curriculum 1) ¢éLa evaluacién de puestos implica seleccionar al personal idéneo? Escala
de vitae ordinal
La evaluacién de | Para medir la personal
variable sera — " "
puesto es el 2) La seleccién de personal consta en tener un curriculum vitae adecuado.
necesario aplicar
proceso N . N 7
un cuestionario de Entrevista 3) ¢Estd usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento de la
mediante el cual acuerdo a las persona?
: ; 4 ¢éCree usted que para la seleccién de personal es necesario realizar la entrevista?
se aplica criterios dimensiones y ) quep P
estructurado con
de comparacion Contratacion 5) ¢Estas de acuerdo que la seleccion de personal es la méas adecuada como para contratar al personal
20 preguntas el mas adecuado para el puesto de trabajo?
de puesto para i i 4
9 P P cuestionario esta 6)  ¢Cree usted sin experiencia se puede trabajar?
‘g’ conseguir una | estructurado de
5 L acuerdo a la escala 7) ¢Considera usted para tener una buena remuneracion es necesario tener experiencia?
o valorizacion
b= de Likert Nunca,
5 relativa de 105 | ocinunca. A Capacitac | Nivel de 8) ¢Considera que recibe capacitacion adecuada de la funcidén que efectda en su puesto laboral?
8 ' i6n conocimient
S i veces, Casi e - — —— ” -
= salarios de los os percibidos 9) ¢Esta de acuerdo usted que la capacitacion debe ser priorizada para que el personal esté actualizado?
> ) siempre y siempre.
w diversos prey P
10) ¢Considera que la capacitacion es importantes para obtener cargos de nivel superior?
puestos. Los resultados se
(Chiaveneato, presentan en 11) ¢Para usted es necesario conocer las tareas del area para trabajar?
B categorias muy
Gestion Del 12) (¢Estd de acuerdo usted que el presupuesto asignado para capacitacion de personal genera
bueno,bueno,regul . o
Talento Humano oportunidades de distincion?
ar,malo,deficiente. " -~ 1 - - .
13) ¢Los propositos y programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de competitividad?
,2002).
Toma de 14)  ¢Ensu opinidn usted toma decisiones en su puesto de trabajo?
decisiones
15)  ¢laestructura de la organizacion le permite tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo?
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Perfil
profesio
nal

Formacion
. 16) ¢ Cree usted que el perfil profesional es necesario para participar en concursos laborales?
Profesional
17) éCree Ud. Que la formacién profesional es importante para asumir los diferentes cargos?
18) Conoce usted el ROF de su entidad donde esta estipulado los diferentes cargos y su respectiva
formacion profesional?
Vocacién de L . B . )
Servicios 19)  ¢Ensu opinidn labor que realiza lo hace por vocacion de servicio de ayudar a los demas?
20) ¢Ensuopinion la vocacion de servicio va enmarcada con su perfil profesional?
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Autor: Bach. Amilkar Escalante Soto

MATRIZ OPERACIONAL DE LA VARIABLE 2

Titulo: Evaluacién de Puestos y desempeiio laboral en el Proyecto Especial Sierra Centro Sur del Ministerio de Agricultura —Ayacucho , 2017

VARI DEFINICION DEFINICION DIMENSI INDICADO ITEMS RESPUESTA PUN ESCALA
ABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL ONES DE
RES 2 3 TAJE MEDICI
ON
El desempefio Para medir la Calidad Puntualidad 1)  ¢Planificay organiza su trabajo en funcién del logro de objetivos de la entidad? Escala
laboral esla variable sera ¢ c:)e ) dinal
- rabajo , . 4an ordina
eficacia del necesario aplicar 2) ¢Llega al lugar de trabajo a la hora establecida?
personal que X X
un cuestionario de
trabaja dentro de
R acuerdo a las
la organizacion —
la cual es dimensiones y Iniciativa 3)  ¢Ensu opinién esté de acuerdo que la entidad promueva la iniciativa del trabajador?
necesaria para estructurado con
la organizacion 20 preguntas. El Compromiso 4)  ¢Ensu opinion esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu desempefio laboral por
; encima del cumplimiento?
funcionando el cuestionario esta — B
Lo Presentacién
- individuo con estructurado de personal 5)  ¢En su opinion cuan de acuerdo esta usted que la presentacion personal distingue y representa la calidad
©
una labor .
S i ”y acuerdo a la escala del trabajador?
< satisfaccion —
- de Likert Nunca, Creatividad
o laboral.
c . :
g Chiavenato, I. Casi nunca, A 6) ¢En su opinién cuan de acuerdo esta usted que la creatividad influye para la realizacion de problemas?
£ (2009). Gestion | Veces, Casi
wv . .
A del Talento siempre y siempre. Capacidad
Humano. de 7) ¢En su opinién la capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la mejor manera?
Los resultados se realizacion
8) ¢Los trabajadores  se sientes satisfechos con los logros trazados y alcanzados?
presentan en
categorias Conocimient
o del trabajo ) L . o ) . )
bueno,bueno,regul 9) ¢En su opinién esté de acuerdo que el desempefio laboral en puestos afines ayuda mejorar el trabajo en
ar,malo,deficiente equipo?
Trabajo Calidad e ' B '
en 10) ¢En su opinién esté de acuerdo que los equipos de trabajo obtienes productos de calidad?
equipo Cantidad
11)  ¢En su opinién hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en equipos de trabajo?
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Exactitud

12)  ¢Ensu opinién usted esta de acuerdo que los trabajos en equipos son entregados de manera oportuna?
13)  ¢Ensu opinién Usted esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de tareas es el objetivo de los
trabajos en equipo?
14)  ¢(Cree usted que la atencién oportuna de demandas y sugerencias satisfacen necesidades y expectativas
de los usuarios?
Liderazgo 15)  ¢En su opinion esta de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr una meta?
16) ¢Los canales de comunicacién y el manejo de informacion se ejercen adecuadamente en la institucion?
Producti | Eficiencia
vidad 17)  ¢Ensu opinién usted contribuye en el cumplimiento de los objetivos de la organizacién?
laboral
18)  ¢En su opinién su nivel de produccion es acorde a lo que establecido por las politicas de la entidad?
Eficacia 19)  ¢En su opinién usted cumple con las metas dentro de las fechas establecidas?
20)  ¢En su opinion logra adecuarse con rapidez a los diferentes cambios que ocurren en su entorno?
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ANEXO 5: SOLICITUD Y CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE
ACREDITE LA REALIZACION DEL ESTUDIO

SOLKITG; AUTORIEACIN PARA ARLCACION
DE IMSTRLABMENTOS D INVES TEGALIOMN

SEROR:
OPC ELADIG T. YALLE LALIRA

CHRECTOR DE LA DFICIMA DE ADDAINIETRACON DEL FROYECTO ESPECIAL SIERRA CENTRO LR

T, AMILKAR  ESCALANTE  30TQ,
I@entificade con  OMI N* 47298360, «on
damiclic en Asoc. Cristo de Agania M2 O
Lote 14 byacucha - Huamangs - Jesds
Mlazarens, Contador Pabkoo Coleglado de
profesicin, ante wsted con &l debide

respeto me preserita y diga:

Gue, por mi formacan prafesional, ¥ abtener b eapeeriencia ourrioular de Gesticn pablica, es
necesaria la aplicacitn d& una encisesta de trabajo de investigadon de nomdire “Evalusdicn de

pussios v des=mpedio boral en el Proyecta Especi | Serm Centra Sur sede Aysiuchn, 2017

Par tal maths me difje, al despacha de su digna cango para solicitar la autprizacidn de la

aplicackin de dicho Instruments de investigacion,
POR LD EXPUESTD
Espero aoceda mi peticiin, Agradeciéndole anticipadameante su comprensidn ¥ apaye.

ayracwcha, 03 de Mewiembre del 2007

B .
LR WIT & D
H ECIF ﬂ Cordialmente,
03 NOV 2017 —
, =
o 2| TN
CR— Fae. | CPC. AMILEAR ESCALANTE SO0TO

DN 4T2SESED
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Frovacto Espacial Sigsra - Centro - Sur

“Decenio de las Persorasd con Decapacidad en & Penn”
A gl Buen Serdickn al Codadano”

CONSTANCIA

Por al presente docurnento hago constar gue el CPC. Amblkar Escalante Soto, esti
autorizado para el desarrolle de su trabajo de investigacion de nombre: "Evaluaciin de
purastes v desempefio laboral en el Proyecto Especial Slerra Centro Sur sede Ayacucha,
2007~

Para ko cual 2o espide el presemte documento al interesado para fines gue crea
pertinenta,

Ayacucho, 06 de Moviernbre del 2017

Atentamente,

L, Blarsacal Cloones B R LET - Ayacicha
L i, b
[ Nt T el e ]

W T T
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ANEXO 6: BASE DATOS DE RESULTADOS

PREGUNTAS

Evaluacién de puestos

Desempefio laboral

D3 Productividad

D1 Seleccidn de personal D2 Capacitacion D3 Perfil Profesional D1 Calidad de Trabajo D2 Trabajo en equipo Laboral
P1 P2 P2 P3
E |P1|P2|P3|Pa|P5|pP6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13 | P14 |P15 |6 |P17|P18|P19|P20|1 |P22 |P23|P24 | P25 |P26 | P27 |P28 |9 [P30|P31|P32|P33|P34 [P35 |P36|7 |P38][P39]|Pd0
s s) sl sl sl sl s s s s o) os| os| sl s| 5| | 5| 5| s s| s| s| s| s| s| s| s| s| s| s| s| s| s| s s| s| s
S103) 3 3 3 3 3 3] 2] 2 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3 3 s| 1| 2| 2| 3| 3| 2 2| 3| 2 3] 2| 1| 2| 1 1| 4| s
RS IS IR RN Y AN AN AN A B N NEEY NN BN AN AN NS NS NS s| oo 1| 2] 2| o | 2| 2| 2| ] 2] 2| 2| 12 1] s| s
NEIEI R R R D B Y Y Y Y B T B s| oo 1| 1| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 1] 1] 1| 2| 12 1| s| s
RS RS Y B B RN AN AN A B B Y NN IR AN AN NS NS NS s| oo 1| 2] 2| o | 2| 2| 2| ] 2] 2| 2| 12 1| 4| s
SN RN IER N BN EEY N AR NEY INEN ANEY NN ANEY NNEY BN BNEY N BN BN A s| oo 1| 1| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 1] 1] 1| 2| 12 1| 4| s
SRS RS R N AN AN AN AN AEY B N BT NN BN AN AN NS BN N s| oo 1| 2] 2| o | 2| 2| 2| ] 2] 2| 2| 12 1| 4| s
SN RN IER N BN EEY N AR UEY INEN ANEY NN ANES NEEY BN BNEY N BN BN A 3| o 1| 2| 2| 2| | 2| 2| 2| 1] 1] 1| 2| 12 1| 1| 4
SRS RS IR EEN BN NN AN AN AEY B NN BT NN AN AN AN NS NS N s| oo 1| 2] 2| o | 2| 2| 2| ] 2] 2| 2| 12 1] s| s
RN IS IR IEN IR Y BN AR RN AREY NN BN BNEY N ANEY NN BNEY NEEY BN BN NEN BNEE BN ANEY BNEY BNES BEEY RN BN NN AR BN ANEY BN AN 1l 4| 4
RIER R N AN AN AN AN BEY BES BN Y N NN BN BN AN BN NS Y s| oo 1| 2| 2| o | 2| 2| 2| 1] 2| 2| 2| 12 1] s| 1
WO EER Y N A BN AN BN AR BE BEEY BN EEY NN BN BN AN B B Y 4l 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3 3 3] a4
R EEY IEY Y AN IR Y AN IR N BREY IEY NN BNEY N ANEY NN ANEY Y NN B s| 1| o 2f 2| o of 2| 2| 1| 2| 2] 1| 2| 1 1l 1| s
0 BER B B2 B BN BN BN B2 B2 S B T R B B AN B2 B D 4l 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3 3| 3] 3
s3] 3] e e e e s 3 3 o3 o3| o3| o3| 3| s 3| 3| 3| 3 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3 3| 3] 3
wl 33 3] el e e e e e 2 3] o3| o3| o3| 3| 3| | 3| 3| 3 3l 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3 3] 3] 3
133 3] e e e e 3 3 2 o3 o3| o3| o3| 3| 3| 3| 3| 3| 3 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3 3] 3] 3
sl 3033 e e e e el e 3 3] o3| o3| o3| o3| 3| | 3| | 3 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3 3| 3] 3
w3133 3 3 3 3 3 3 3 o3 o3| o3| o3| 3| 3| 3| 3| 3| 3 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3 3] 3] 3
ol 33z e ) e e e 3l o2 o3| s o3| o3 3| 3 3| 3| ¢ 3l 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3 3] 3] 3
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PREGUNTAS

Evaluacién de puestos

Desempefio laboral

D3 Productividad

D1 Seleccién de personal D2 Capacitacion D3 Perfil Profesional D1 Calidad de Trabajo D2 Trabajo en equipo Laboral
P1 P2 P2 P3
E |Pr|P2|P3|PafpPs|Pe|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|Pi5|6 |P17|P18|P19|P20 |1 [P22|P23|P24|P25|P26|P27 P28 |9 |P30|P31[P32|P33|P34|[P35|P36|7 |P38]|P39| P40
A 32 ) ) e e e e s 3 3| 3| 3| 3] @ 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3] 3| 3
3 e 3] 3] 3 3 e e e 3 3| 3| 3| 3] 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3
SR EN Y BED BN BEY BER RN A2 BEE Y ARSI B2 B I 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3] 3| 3
S0 BE2 B2 NER BER BET e BN BN B2 N2 B2 Y R R 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3
SR EE BEY BED IR BEY BER BEY A2 BEE Y BNED BT B2 B I 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3
w323 3] 3 3 e e e 3 3| 3| 3| 3] 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3
N L D B B2 B Y D Bl 2 Bl 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3] 3| 3
w333 3] 3 3 3 e e 3 3| 3| 3| 3] 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3
S EN Y BED RN BEY BER BEY A2 BEE Y BNED BN B2 B I 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3
ol 3123 3] 3 3 3 3 3 3 3| 3| 3| 3] 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3
Al 3 e 3] 3 e e e e 3 3| 3| 3| 3] 3 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3 3 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3
I I BEN IS BN BN B D A e RS BN Y BN B al a| a| a| a| a| 4| a| a| a| a| 4 al 4| a| a| a| 4| a| a| a| a| &
sl sl s sl ) s) s s s s 5| 5| 5| | s| s s{ 5| 5| s| s| s| s| s| s| s| s| s s{ s| s s| 5| s| s| s|] 5| s| s
al s s s) 5] s s s s 5| 5| 5| 5| 5| s s| s| s| s| s| s| s| s| s| s| s| s s s| s s| s| s| s| s| s| s| s
B BEY BEE BN BN BER BEY B2 e IEEY S B A Y 3| 3| s| s| s| s| 2| 3| a| 4| 4| & al a| a| a| a| 4| a| a| 4| a| &
wl S5 s s) 5] s s sf s 5| 5| 5| 5| 5] s s| s| s| s| s| s| s| s| s| s| s| s s s| s s| s| s| s| s| s| s| s
a1 s sl s] s sl sl s s sl s os| 5| 5] ¢ s| s| s| s| a| a| a| a| a| 4| a| 4 4|l 4| 4| s| s| s| s| s| s| s| s
% B BX B2 B BEX BER D BN BES Y BNES I BREY B al a4l a| a| 4| 4| a| a| 4| 4| 4] & al 4| 4| a]| a| a| 4| 4| a| a| 4
ol 55| ol s s 2] 2 2 4] s s 3| 4l 5] s af s| s| s| s| s| a| a|] s| s| s| s s{ s| s s| s| s| s| s|] s| s| s
wl 21554 4] 3] 2 3| s 5| 5| 3| 4| 5] s 3| 3| s| a| s| s| 3| a| s| s| s| 4 al s| a| a| s| a| 3| s| s| a| 4
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ANEXO 7: GALERIA FOTOGRAFICA

Entidad donde se desarroll6 la Investigacion
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Personal del Proyecto Especial Sierra Centro Sur aplicando instrumentos.
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