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RESUMEN

El objetivo del estudio fue Establecer larelacidn entre el desplazamiento del personal y lagestion
del rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de
la Selva — Tingo Maria, Huanuco. Para la recoleccion de datos se utilizd un cuestionario de 22
items con la escala de medicion tipo Likert. La poblacién del estudio fue conformada por los
servidores de las Unidades y/ oficinas administrativas de la Universidad Nacional Agraria de la
Selva (97) en € afio 2025. El tipo de estudio es basico, de nivel corrdaciona, € método
descriptivo, € disefio no experimental transversal.

Parala prueba de hip6tesis se utilizo el estadistico Rho de Spearman. Los estudios dieron como
resultado que el desplazamiento ddl personal de los servidores administrativos de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva est4 correlacionado con la gestion del rendimiento labora
(Rs=0.742; Sig.=0.000< a=0.01). Enlaprimeradimensi 6n designacion existe unarel acion directa
positivaaltadirectamente proporcional, con unacorrelacién significativa(Rs=0.615; Sig.=0.000<
0=0.01), es decir, una variable mejora también la otra y viceversa; en la siguiente dimension
rotacion estan correlacionadas (Rs=0.560; Sig.=0.000< 0=0.01) muestran una relacién directa
positiva de intensidad moderado donde se preciso la relacion significativa con la gestion del
rendimiento laboral y viceversa en los servidores administrativos de la Universidad Nacional
AgrariadelaSelva; y por ltimo la dimension encargo, se demostro que existe relacién directay
positiva de intensidad moderada con una correlaciéon significativa (Rs=0.407; Sig.=0.000<
0=0.01), es decir, el encargo es positiva, aungue la relacién moderada. Es decir, aceptamos la
hipétesis alternante (Ha) y rechazamos la nula (Ho).

Palabr as claves. Desplazamiento del personal, Gestion del Rendimiento Laboral, Designacion,
Rotacion, Encargo, Planificacion del Rendimiento, Seguimiento del desempefio, Evaluacion de
Resultados

ABSTRACT

The objective of the study was to establish the relationship between the movement of personnel
and the management of the workplace performance for the administrative employees at the
Universidad Nacional Agraria de la Selva in Tingo Maria, Huanuco, [Peru]. For the data
collection a twenty two item questionnaire was used with a Likert type measurement scale. The
population in study was made up of the employeesfrom the units and administrative officeswithin
the Universidad Nacional Agrariadela Selva(97) during the year 2025. The study type wasbasic,
at a correlationa level, [with a] descriptive method [and & non-experimental, cross-sectiona
design.

For the hypothesis testing, Spearman’s Rho statistic was used. The results of the study were that
the movement of the personnel for the administrative employees at the Universidad Naciona
Agrariadela Selvawas correlated to the management of the workplace performance (Rs=0.742;
Sig.=0.000< 0=0.01). For the first dimension, “designation,” a directly proportional high positive
direct relationship existed, with a significant correlation (Rs=0.615; Sig.=0.000< 0=0.01), which
isto say, one variable improved the other and vice versa; for the next dimension, “rotation,” they
were correlated (Rs=0.560; Sig.=0.000< 0=0.01), showing a direct positive relationship of a
moderate intensity, where a significant relationship with the management of the workplace
performance was seen and vice versa, for the administrative employees at the Universidad
Nacional Agrariade la Selva; and finally, for the “commission,” dimension, it was demonstrated
that adirect and positive relationship existed of amoderate intensity, with asignificant correlation
(Rs=0.407; Sig.=0.000< 0=0.01), which is to say, the commission was positive, even though the
relationship was moderate. This is to say that the alternative hypothesis (Ha) was accepted and
the null was rejected (Ho).

K eywor ds: movement of personnel, workplace performance, designation, rotation, commission,
performance planning, performance follow-up, evaluation of results
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INTRODUCCION

En la actualidad, la competitividad de las instituciones, tanto del sector pablico
como del privado, se fundamenta principalmente en la gestion estratégica dd talento
humano. Aun mas alla de los recursos financieros, tecnoldgicosy materiales, es el capital
humano, es decir, las habilidades, actitudes y capacidades del personal quien emerge
como €l principal factor diferenciador y una ventgja competitiva clave para las
organizaciones. En consecuencia, €l desarrollo del personal ocupa un lugar central en las
agendas institucionales, y se consolida como un elemento esencia e indispensable para
lograr los objetivos organizacionales.

Desde la década de 1980, e mundo ha experimentado transformaciones
significativas impulsadas por la globalizacién, €l avance acelerado de las tecnologias de
lainformacion y la comunicacion, la creciente dindmica de los mercados y, |a adopcion
de politicas neoliberales. Estos cambios drésticos han aterado radicalmente la forma en
que las organizaciones operan, fomentando la aparicion de nuevos modelos de gestion

centrados en el rendimiento, la productividad y, claro, la eficiencia (Siliceo, 2004).

Por |o tanto, en este panorama en constante cambio, la gestion del desempefio y
los mecanismos de movilidad del personal adquieren unaimportancia estratégica crucial

paraalcanzar y cumplir cabalmente |os objetivos institucional es.

La gestion de recursos humanos se ha transformado significativamente,
trascendiendo e mero rol operativo. Ahora, se manifiesta como un elemento esencial en
la planificacion y la configuracion de las politicas organizacionales, sobre todo en €
ambito publico. Lo que significa atraer, perfeccionar y conservar € talento; potenciar el
rendimiento a través de evaluaciones continuas; e impulsar una participacion activa del

personal en la consecucion de |os objetivos estatal es.

En Pert, laAutoridad Nacional del Servicio Civil SERVIR funge como laentidad
central del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos SAGRH. Establece
directricesy politicas con laintencion de perfeccionar lagestion del personal del Estado.
Este sistema, con sus siete subsistemas y veintitrés procesos, se centra en normar,
supervisar y ampliar la administraciéon del servicio civil segun lo indicala Directiva N ©
002-2024-SERVIRGDSRH.

Dentro de dichos subsistemas, resalta la Gestion del Rendimiento, la cual esta
reglamentada por la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N © 068-2020-SERV IR-PE.
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Dicha normativa facilita herramientas técnicas y metodoldgicas con € fin de que las
entidades publicas puedan analizar € desempefio de sus servidores, estableciendo
objetivos, procedimientos de evaluacion, y metas armonizadas con la planificacion

institucional .

Aun asi, la puesta en marcha de este subsistema presenta serios obstaculos. Se
observan la falta de precisiéon en las metas individuales, sistemas de evaluacion poco
gjustadosalarealidad y unacasi completaausenciade retroalimentacion regular, ademas,
existe una conexion muy endeble entre e desempefio y las recompensas. Estas fallas
menoscaban la motivacién de los trabajadores, disminuyen la productividad y, lo que es
peor, dificultan la convergencia hacia los objetivos institucionales. En entidades con
presupuestos restringidos, como ciertas universidades publicas, estos inconvenientes se

magnifican, obstaculizando gravemente el desarrollo eficaz del capital humano.

Factores como la rotacion de personal, las restricciones presupuestarias y la
carencia de una cultura de evaluacion dificultan la consolidacion de un sistema eficiente
de gestion del rendimiento. Por ello, se hace imprescindible promover estudios que
permitan diagnosticar dichas limitaciones, plantear aternativas metodoldgicas y
fortalecer los mecanismos de medicién orientados a desarrollo individual y colectivo de
los servidores publicos.

De manera complementaria, otro componente relevante de la gestion del talento
humano es el desplazamiento de personal, entendido como €l conjunto de acciones
administrativas que permiten a un servidor asumir funciones distintas dentro o fuera de
su unidad de origen. Esta préctica, regulada por € Decreto Supremo N.° 005-90-PCM y
el Manua Normativo N.° 002-92-DNP, aprobado mediante Resolucion Directoral N.©
013-92-INAP-DNP, tiene como finalidad optimizar la asignacion de personal, mejorar la

eficaciainstituciona y promover el desarrollo profesional del trabajador publico.

Sin embargo, pese a marco normativo existente, la aplicacion efectiva de dichos
lineamientos no siempre se materializa en las entidades del Estado. Tal es el caso de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva, que desde e afio 2023 inicidé la
implementacion del subsistema de Gestion del Rendimiento. No obstante, se ha
evidenciado que los desplazamientos del personal administrativo no se desarrollan
conforme a los lineamientos establecidos por SERVIR, lo cua puede generar
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inconsistencias en la asignaci on de funciones, desmotivacion laboral eimpactos adversos
en laeficienciainstitucional.

Frente a esta situaciOn, resulta pertinente analizar empiricamente larelacion entre
la gestion del rendimiento y e desplazamiento del personal administrativo en la
Universidad Nacional Agraria de la Selva. Este estudio busca identificar e grado de
articulaciéon entre ambas variables y formular propuestas de mejora que fortalezcan la

gestion del talento humano en el marco de la administracion publica universitaria.

En esta linea, la investigacion plantea la siguiente pregunta genera: ¢En qué
medida e desplazamiento de personal se relaciona con la gestion del rendimiento en los
servidores administrativos de laUniversidad Naciona AgrariadelaSelva— Tingo Maria,

Huanuco?
Y las preguntas especificas son:

¢En qué medida la designacién de personal se relaciona con la gestion del
rendimiento en los servidores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la
Selva?

¢En qué medida la rotacion de personal se relaciona con la gestion del
rendimiento en los servidores administrativos de la Universidad Naciona Agraria de la
Selva?

¢En qué medida e encargo de funciones se relaciona con la gestion del
rendimiento en los servidores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la
Selva?

El objetivo general de la investigacion es establecer la relacion entre el
desplazamiento de personal y lagestion del rendimiento en los servidores administrativos

de laUniversidad Nacional Agrariade la Selva— Tingo Maria, Huanuco.
Asimismo, se plantean |os siguientes objetivos especificos:

Determinar la relacion entre la designacion de personal y la gestion del
rendimiento en los servidores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la
Selva.

Determinar la relacion entre la rotacion de persona y la gestién del
rendimiento en los servidores administrativos de la Universidad Naciona Agraria de la
Selva.
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Determinar la relacion entre € encargo de funciones y la gestion del

rendimiento en los servidores
administrativos de la Universidad Nacional Agrariadela Selva.

Finalmente, los resultados de esta investigacion proporcionardn informacion
relevante que servira de base para futuros estudios sobre la relacion entre e
desplazamiento del personal y la gestion del rendimiento en € ambito de la
administracion universitaria, contribuyendo asi al fortalecimiento de la gestion publicay

alameoradel desempefio institucional.



CAPITULO |I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes dela investigacion

1.1.1. Antecedentesinternacionales

Fadul (2021) examind lainfluenciade la satisfaccion profesional en el desempefio
laboral delostrabajadores del Departamento de Conciliaciones de una entidad financiera.
Lainvestigacion se enmarcd en un enfoque cuantitativo con disefio descriptivo, utilizando
encuestas validadas aplicadas a una muestra de 50 empleados. Los resultados
evidenciaron que, aunque el 68 % de |os participantes manifesté comprender claramente
sus funciones, un 82 % expreso insatisfaccion con respecto aladistribucién de las cargas
laborales. El andlisis estadistico, usando SPSS, revel0 que la satisfaccion profesional
impacta considerablemente en e rendimiento en el trabgjo. Entre los factores cruciales
para mejorar, se observo laimperativa de fortalecer € liderazgo institucional, asi como
optimizar las condiciones laborales. De ahi que, € estudio llego ala conclusién de que
un ambiente organizacional robusto y unaadecuada gestion del talento humano favorecen

un aumento en el desempefio del personal

Gonzdlez (2021), en su estudio, exploré minuciosamente el nexo entre € clima
organizacional y la fluctuacion del persona en los restaurantes situados en la Zona
Oriente del Estado de México, focalizandose en €l lapso tempora de 2017 a 2018.
Mediante un acercamiento correlacional y empleando encuestas Likert, se descubrié una
correlacion inversa moderada (r = -0.5689), revelando que un clima laboral hostil a
menudo propiciaba un aumento en larotacion del personal. Paralelamente, se constato el
impacto significativo de factores exdgenos, incluyendo las condiciones econémicasy las
oportunidades de empleo del mercado, en la retencion del personal. Finalmente, el
investigador arguy6 que € bienestar organizacional emerge como unatéctica preventiva
primordial contrala salidano deseada de |os empleados.

En otro estudio, Diaz (2020) abordd los factores asociados a la rotacion del
persona de enfermeria en una institucion prestadora de servicios de salud (IPS) en
Santander. La investigacion se desarrolld bajo un disefio descriptivo transversal, con
muestreo aleatorio simple aplicado a 78 profesionales de enfermeria. Los resultados
revelaron una satisfaccion laboral moderada (M = 3.54; DE = 0.71), correlacionada
positivamente con las relaciones interpersonales, pero afectada negativamente por la

presion labora y e desconocimiento de las politicas institucionales. Se determind que la
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elevada rotacion del personal estaba relacionada con la sobrecarga de trabgjo, |a escasa
retencion del talento y la deficiente comunicacion organizacional, o que repercutia de

manera directa en el rendimiento profesional.

De manera complementaria, investigaciones recientes coinciden en que la
movilidad interna —ya sea por rotacion, reubicacion o encargo de funciones— produce
efectos diferenciados segin € nivel de liderazgo, la cultura organizacional y las
estrategias de gestion del talento implementadas (Yildiz et a., 2021; De Simone, 2020).
Cuando estos procesos son administrados de forma estratégi ca, pueden favorecer tanto el
rendimiento como la satisfaccion laboral; sin embargo, cuando se gjecutan de manera
improvisada o con sesgos politicos, generan inestabilidad y disminucion de la
productividad (Zopiatis et a., 2019; Mello, 2022).

En conjunto, estos antecedentes internacionales ponen de relieve que €
desplazamiento de personal, en sus distintas manifestaciones, se encuentra estrechamente
relacionado con la satisfaccion, laretencion y e rendimiento laboral. Ademas, enfatizan
laimportancia de implementar una gestion organizacional integral y ética que contemple,
junto a perfil técnico de los trabajadores, los factores motivacionales, estructurales y

culturales que caracterizan a entorno institucional.
1.1.2. Antecedentes nacionales

Chévez (2023) llevo acabo unainvestigacion orientadaaanalizar lainfluenciade
la gestion del rendimiento en la planificacion de la capacitacion del persond
administrativo de la Red Asistencial Junin. El estudio se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo, detipo basico y nivel correlacional, con disefio no experimental. Lamuestra
estuvo conformada por 23 servidores administrativos, a quienes se aplicaron
cuestionarios validados que a canzaron un coeficiente alfa de Cronbach superior a 0.89,
lo que garantizé la fiabilidad de los instrumentos. Los resultados obtenidos mediante
andlisis de regresion demostraron una relacion significativa entre las variables (Beta =
0.600; R2 = 35.2 %), lo que permitid confirmar la hipétesis general planteada. El autor
concluy6 que una gestion eficiente del rendimiento facilita la identificacion de brechas
de desempefio, optimizalas decisiones sobre capacitacion y contribuye al fortalecimiento
de la calidad del servicio institucional. De esta forma, se evidencia que la gestion del
rendimiento no solo impulsa € desarrollo profesional, sino que también se consolida

como una herramienta estratégica para la administracion del talento humano.
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De igua modo, Perca (2022) estudi6 la relacion entre €l desplazamiento de
persona y € desempefio laboral en el Gobierno Regiona de Tacna. Lainvestigacion se
desarroll6 dentro de un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y nivel
relacional, utilizando una muestra censal de 81 trabgjadores. Los instrumentos aplicados
fueron estructurados y validados (a = 0.825), y el andlisis estadistico mediante |la
correlacion de Pearson arrojo una significancia bilateral de 0.000 (p < 0.05), lo que
confirmd la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre ambas
variables. Los resultados mostraron que las deficiencias en la planificacion del
desplazamiento —especialmente en los procesos de rotacion y encargatura— afectaban
la estabilidad organizacional, generando desmotivacion y menor compromiso laboral. El
estudio enfatiza la necesidad de una politica institucional coherente que regule los
desplazamientos internos bajo criterios técnicos, evitando decisiones discrecionales que

debiliten el desempefio organizacional.

Por su parte, Campos (2019) analiz6 la relacion entre €l desplazamiento del
recurso humano y el desempefio laboral en los profesionales de salud del Instituto
Nacional de Oftalmologia. La investigacion fue de tipo correlacional, prospectivo y
transversal, con una muestra de 53 profesionales seleccionados mediante muestreo
estratificado. Se aplicaron cuestionarios validados (o = 0.72 y 0.86) y se empled laprueba
de correlacion de Pearson, que arrojo un vaor p = 0.678, indicando la ausencia de una
relacion significativa entre las variables. No obstante, se evidencioé que una parte del
persona percibia e desplazamiento como una oportunidad de desarrollo profesional,
particularmente cuando estaba vinculado a procesos meritocraticos o de formacion. El
estudio destaca que los efectos del desplazamiento sobre e rendimiento no son lineales,
sino que dependen de factores institucionales como la cultura organizacional, € estilo de

liderazgo y la correspondencia entre el perfil del servidor y €l nuevo cargo asignado.

Complementando estos hallazgos, investigaciones recientes en e ambito publico
peruano han advertido que los procesos de desplazamiento, cuando se gecutan sin
criterios técnicos, sin transparencia o sin evauacion del perfil funcional, generan
consecuencias negativas sobre la productividad y €l clima organizacional (Huaman &
Rivera, 2022; Escobedo & Salas, 2021). En respuesta a ello, diversas entidades estatales
han incorporado indicadores de desempefio en los procedimientos de encargatura,
promocion y designacion, con el propdsito de asegurar coherencia entre 1os objetivos

ingtitucionales y la movilidad interna del personal. En sintesis, los antecedentes
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nacionales confirman que tanto la gestion del rendimiento como €l desplazamiento
interno constituyen dimensiones esenciales de la gestion publica contemporanea, las

cual es deben abordarse desde una perspectiva integral, estratégicay ética.
1.1.3. Antecedentesregionales/locales

Villanueva (2022) realiz6 un estudio para analizar como el desplazamiento del
personal influye en la satisfaccion laboral de |os trabajadores administrativos nombrados
de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, durante & periodo 2016-2017.. Se
empled un disefio no experimental, detipo transversal y nivel correlacional, utilizando un
cuestionario tipo Likert de 35 items, aplicado a una muestra probabilistica de 108
colaboradores. El andlisis mediante la prueba de correlacion de Spearman determind una
asociacion significativa entre ambas variables (rs = 0.630; p < 0.001). Ademas, las
dimensiones del desplazamiento —designacion, rotacion y encargo— evidenciaron
correlaciones positivas moderadas con la satisfaccion laboral de los servidores
administrativos. El estudio concluyd que una gestién adecuada del desplazamiento del
personal contribuye al fortalecimiento del clima organizacional, incrementa €l
compromiso ingtitucional y favorece el bienestar de los trabgjadores. El hallazgo actua
adquiere unaimportanciacriticaen el @mbito de las universidades publicas, lugares donde
los procesos de movilidad interna con frecuencia se ven limitados a causa de factores
politicos o de tipo discreciona. Dichos factores tienen la capacidad de impactar
negativamente en la percepcion de justicia e imparcialidad, aspecto fundamental en
cualquier institucion académica.

Cardenas (2022), profundizé en el impacto del desabastecimiento de personal y la
falta de individuos caificados en la administracion de recursos humanos en la Red de
Salud Leoncio Prado. El estudio, implementado con un disefio transversal de naturaleza
explicativa, se desarrollé con una poblaciéon censal de 25 empleados administrativos.
Aplicando un modelo econométrico, que incluyd variables independientes como la
escasez de personal y laformacion, y la calidad de la gestion del talento humano como
variable dependiente, se consiguieron resultados estadisticamente importantes (Tc = -2.96
y -3.80; Tt = -2.07). Estos resultados revelaron que la cobertura inadecuada de puestos y
lainexistencia de planes formales de capacitacion disminuyen la eficacia de la gestion de
lainstitucion. Asimismo, el 52 % de los encuestados sefial 6 que | as vacantes no se cubrian
oportunamente, mientras que el 84 % indico no haber recibido capacitacion especifica

para asumir nuevas funciones. En consecuencia, € estudio plantea la necesidad de
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fortalecer e capital humano mediante estrategias orientadas a cierre de brechas
estructurales y a la profesionaizacion del persona, garantizando asi un desempefio

Optimo y una administracion publica eficaz.

Del mismo modo, Urrelo (2019) examinG las implicancias econdmicas y
emocionaes del desplazamiento de personal tras un cambio de gestién municipa en la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande, durante e periodo 2017-2018. La
investigacion, de disefio descriptivo-comparativo y corte transversal, aplicd encuestas
validadas a 35 trabajadores antes del cambio de gobierno y a 50 después. L os resultados
revelaron diferencias en los niveles de estrés, resiliencia y percepcion de favoritismo
dentro de los procesos de reasignacion de cargos. Aungue las pruebas estadisticas (t de
Student, chi-cuadrado y Phi) no evidenciaron diferencias significativas entre ambas
etapas, € andlisis cualitativo mostré que el 32 % del personal ingreso por recomendaci on,
el 28 % fue rotado sin criterios técnicos definidos y € 18 % percibié que los ascensos
respondieron a practicas de favoritismo. El autor concluyé que la ausencia de criterios
meritocréticos en los procesos de desplazamiento funcional deteriora la motivacion,
incrementa | os costos operativos —debido ala necesidad de capacitacion— y debilitala

legitimidad institucional .

En conjunto, estos antecedentes regionales reflgjan una problemaética estructural
en las entidades publicas del ambito amazonico y andino: la necesidad urgente de
profesionalizar los procesos de desplazamiento interno. Cuando las designaciones,
rotaciones o encargos se fundamentan en evaluaciones objetivas y buscan optimizar la
eficiencia institucional, generan impactos positivos en € desempefio y la cohesion
organizacional. No obstante, |a aplicacion discrecional o carente de planificacion de estos
procesos tiende a generar desmotivacion, conflictos y pérdida de confianza (Espinoza &
Vargas, 2021; Redtegui & Trujillo, 2023). En la Universidad Nacional Agraria de la
Selva, es absolutamente crucia integrar la gestion del rendimiento con una politica de
ascensos basada en € mérito demostrado, la vasta experiencia, y una adecuada
correspondencia entre €l perfil profesiona y las responsabilidades del puesto; evitando
asi la improvisacion y esas indeseables influencias externas, que, por cierto, podrian

socavar laestabilidad institucional de la universidad.



1.2. Bases Tedricas
1.2.1. Desplazamiento

El desplazamiento del persona constituye una estrategia administrativa clave en
el marco de lagestion del talento humano en el sector publico. Este concepto serefiere a
proceso mediante el cual un trabgjador es reubicado temporal o permanentemente dentro
o fuera de su entidad de origen, con e propdésito de atender necesidades institucionales,
optimizar los recursos humanos, o fortalecer competencias individuales. Su gecucion
debe considerar aspectos como la formacion, experiencia, capacitacion, desempefio y
categoria ocupacional del servidor, conforme alos criterios establ ecidos por lanormativa
vigente (Decreto Supremo N.° 005-90-PCM, art. 75°; Resolucién Directoral N.© 013-92-
INAP-DNP).

Segun lo establecido por Sanabria (2016), € desplazamiento, basicamente,
involucraladisposicion organizaday sisteméticadel talento humano mediante su traslado
a diversas posiciones dentro de la estructura organizacional. Dicha estrategia no solo se
concentra en la reconfiguracion de los recursos humanos sino también busca activar €l

conocimiento inherente y perfeccionar e desempefio institucional.

Del mismo modo, un blog especializado en la Gestion de Personal alé por 2008
lo describe como una serie de procedimientos orientados a refinar la experiencia y
habilidades de los trabajadores, siempre con la finalidad de amplificar 1a eficacia de la
organizacion. La ONAGI y SERVIR, no es para menos, hacen hincapié en que €
desplazamiento precisa una planificacion y evaluacion cuidadosas, esto para evitar
rotaciones que potencialmente pueden afectar e clima labora o la eficiencia de los
servicios publicos (SERVIR, 2021).

1.2.1.1. Importancia del desplazamiento. El desplazamiento, pieza clave, es
fundamental puesto que facilita e guste de aptitudes del personal,
acomodandolas mejor a las exigencias de cada cargo. Igualmente, esto
capacita a los servidores publicos a incrementar su versatilidad,
haciéndoles diestros en la adaptacion a las modificaciones
institucionales. Es més, €l desplazamiento influye favorablemente en la
motivacion laboral, ofreciendo vias de crecimiento y promoviendo la

asuncion de nuevas responsabilidades.
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En contextos publicos descentralizados, como € peruano, €
desplazamiento adquiere un rol aln mas relevante, pues contribuye a la
homogenizacion de estandares de desempefio en distintas regiones del pais,

favoreciendo la equidad en la prestacion de los servicios (Valle, 2019).

1.2.1.2. Clasificacion del desplazamiento. Con base en la normativa vigente y
laliteratura especializada, el desplazamiento puede clasificarse segin su
temporaidad (temporal o permanente), su naturaleza (voluntaria o
Impuesta), su origen (por iniciativa del trabajador o de la entidad) y su
tipo (designacion, rotacién, reasignacion, destaque, permuta, encargo,

comision de servicio y transferencia).

1.2.1.3. Baselegal. El desplazamiento del personal en e sector publico peruano
se encuentra regulado principamente por €l Decreto Legislativo N.° 276
y su reglamento (D.S. N.° 005-90-PCM), asi como por e Manual
Normativo de Personal N.° 002-92-DNP aprobado por Resolucion
Directoral N.° 013-92-INAP-DNP. También son aplicables otras
disposiciones emitidas por entidades como SERVIR y la Direccion
Genera de Gestion de Recursos Publicos del Ministerio de Economiay

Finanzas.

1.2.1.4. Tiposde desplazamiento. El desplazamiento del personal en e sector
publico peruano comprende diversas modalidades que responden a
necesidades ingtitucionales especificas, reguladas por € Decreto
Supremo N.° 005-90-PCM y el Manual Normativo de Personal aprobado
por Resolucion Directoral N.° 013-92-INAP/DNP. A continuacion, se

describen de manera sistematicalos principal estipos de despl azamiento:

1.2.1.4.1. Designacion. La designacion, un acto administrativo clave, implica
gue la autoridad apropiada comisione, temporamente, a un servidor
publico aunalabor diferente alasuya, dentro del ambito institucional.
Con frecuencia, se empleaparallenar posiciones vacantes, aunque sea
por poco tiempo, o funciones de alta confianza. Segin SERVIR
(2021), tal decision administrativa deberia sustentarse en criterios de

meritocraciay conocimientos comprobados por € servidor.
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Rotacioén. Larotacion, e traslado ciclico de un empleado através de
los multiples sectores o dependencias dentro de una organizacion,
persigue la optimizacion del talento humano. Se busca promover su
desarrollo y impulsar la flexibilidad operativa del personal. Ese
movimiento estimula la versatilidad del individuo y previene la
monotonia en € trabgjo, con la intencion de propiciar un ambiente

laboral mas positivo. Chiavenato (2011) ha explorado este fendmeno.

Reasignacion. La reasignacion, un movimiento crucial en la
administracion publica, involucra e cambio definitivo de un
funcionario, manteniendo su categoria, de un puesto presupuestado a
otro distinto. Esto podria darse por razones personales, tras la debida
justificacion, o impulsada por imperativos institucionales. Este
proceso administrativo opera bajo principios fundamentaes. la
equidad, la€ficienciadel servicio, y, importantemente, laexistenciade
recursos presupuestales disponibles. Esto segun lo dictaminado en €l

Decreto Legidativo N° 276, especificamente en su articulo 40°.

Destaque. El destaque es un desplazamiento tempora en e cua un
servidor continla perteneciendo a su entidad de origen, pero presta
servicios en otra entidad publica, en atencion a requerimientos
especificos y mediante convenio entre ambas instituciones. Durante
este periodo, € trabajador mantiene su vinculo laboral con su entidad
original, la cual sigue siendo responsable de su remuneraciéon y
beneficios (SERVIR, 2021).

Permuta. La permuta es el intercambio de plazas entre dos servidores
gue ocupan cargos Similares, con consentimiento mutuo y previa
evaluacion de la autoridad administrativa. Esta modalidad busca
atender necesidades personaes de los trabgadores sin afectar la
funcionalidad institucional. Es aplicable cuando |os servidores relinen
condiciones similares de perfil, categoriay régimen laboral (ONAP,
2018).

Encargo. El encargo es la asignacion temporal de funciones de un

puesto superior, sin que ello impligue ascenso ni cambio definitivo en
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la condicion del trabajador. Se utiliza para cubrir ausencias, licencias
u otras contingencias del titular del puesto. El servidor encargado debe
cumplir con los requisitos del cargo y desempefiarlo hasta que se
resuelva la situacion transitoria (Resolucion Directoral N.° 013-92-
INAP-DNP, art. 70°).

Comision de servicio. Lacomision de servicios es un desplazamiento
de cortaduracion mediante el cual el servidor esasignado paracumplir
funciones especificas fuera de su sede habitual, ya sea dentro del pais
0 en € extranjero. Esta comision debe estar debidamente sustentada,
autorizaday registrada, y tiene como finalidad representar ala entidad
o cumplir tareas de carécter técnico, administrativo o institucional
(MEF, 2020).

Transferencia. La transferencia implica e traslado definitivo de un
servidor aotraentidad publica, asolicitud del trabajador o por decision
institucional, siempre que exista necesidad operativa'y cumplimiento
de los requisitos legales. Requiere la aprobacion expresa de ambas
entidades involucradas y la disponibilidad presupuestaria respectiva.
A diferencia dd destaque, aqui se extingue € vinculo con la entidad
de origen (Decreto Supremo N.° 005-90-PCM).

Designacion. La designacion es un tipo de desplazamiento
administrativo que se configura como una medida temporal mediante la
cual unaautoridad institucional asignaaun servidor publico al gercicio
de un cargo de confianza o a un puesto estructural distinto al que ocupa
regularmente, sin que ello implique modificacion de su régimen laboral
ni del nivel presupuestal. Esta figura responde a la necesidad de cubrir
funciones de responsabilidad de forma provisional ante vacancias o
urgencias institucionales (SERVIR, 2021).

La designacién se caracteriza por su carécter discrecional, es
decir, esta sujeta ala decision de la autoridad competente, aungue debe
basarse en criterios de mérito, idoneidad y trayectoria funcional. De
acuerdo con e Decreto Supremo N.° 005-90-PCM, esta modalidad no
debe prolongarse indefinidamente, pues constituye un mecanismo
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transitorio en tanto se realicen los procesos formales de selecciéon o
concurso para el puesto respectivo.

Chiavenato (2011b) subraya que este tipo de medidas puede
impactar positiva 0 negativamente en e rendimiento del personal
designado, dependiendo de su experiencia previa, grado de motivacion
y nivel de adaptacion a nuevo entorno funcional.

Rotacion. La rotacion de personal, esenciamente, describe un
movimiento horizontal dentro de la misma organizacién. Esto conlleva
el cambio de un servidor publico de unidad, oficina, o funcién,
manteniéndose en el mismo estrato jerarquico. Su principal propodsito es
robustecer la versatilidad de los empleados, prevenir la monotonia
laboral, y estimular laadquisicion de nuevas habilidades y competencias
funcionales, tal como sugieren Robbins & Judge (2013).

En e marco del Estado peruano, la rotacion facilita la
dinamizacion del trabgjo en éreas de ata importancia. Asimismo,
permite afrontar ausencias imprevistas o redistribuir la carga laboral,
adaptandose alas necesidades de lainstitucion. Es fundamental destacar
que esta figura no implica un ascenso, una modificacion salaria ni un

cambio en € régimen laboral.

Desde una perspectiva estratégica, Chiavenato (2011c)
argumenta que la rotacion impulsa la gestion del talento humano, dado
gue los empleados se familiarizan con diversos procesos institucional es.
Esto, asu vez, repercute positivamente en € rendimiento general y en e

compromiso con la organizacion.

Reasignacion. La reasignacion, un cambio definitivo de un servidor
publico, una accién que traslada a éste hacia otra dependencia u
organismo de la misma entidad, sin modificar su nivel o categoria,
aunque si e lugar donde gjerce sus funciones. Conforme a Decreto
Legidativo N°276, este movimiento puede tener raiz en motivos
personales del servidor tales como salud o la reunificacion familiar,
entre otros o bien ser una respuesta a requerimientos institucionales.
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Este desplazamiento lleva a una reorganizacion del personal,
guiada por criterios de eficiencia operativa, una oportunidad
administrativa y también por la equidad en las funciones asignadas.
Como explica Villalobos (2019), la reasignacion se muestra como una
estrategiavaliosa paramitigar problemas de exceso o déficit de personal
en ciertas unidades, también para ampliar la cobertura territorial de los
serviciospublicosy, también, paragenerar vias de desarrollo profesional

paralos trabajadores.

Finalmente, es importante mencionar que, esta modalidad de
cambio requiere plazas vacantes ya presupuestadas, |a aprobacion de la
autoridad pertinente, y el cumplimiento de los requerimientos de perfil

y experiencia para el nuevo cargo.

Destaque. El destague es un traslado tempora mediante e cua un
servidor publico pasa atrabagjar en otra entidad del Estado para asumir
funciones especificas, sin perder su vinculo labora ni los beneficios
econdémicos que tiene con su ingtitucion de origen. Este proceso se
regula segun el articulo 47 del Decreto Legidativo N.° 276 y se
formaliza mediante un convenio o resolucion administrativa entre las

entidades involucradas.

El destaque se utiliza cuando una entidad necesita contar con
personal calificado para atender funciones urgentes o especializadas que
no pueden ser cubiertas mediante concursos o contrataciones externas.
Aun asi, e servidor mantiene su vinculo con su institucion de origen,

gue sigue encargandose de su salario y beneficios.

De acuerdo con SERVIR (2021), €l destaque debe aplicarse de
manera transparente, atendiendo a necesidades reales de laingtitucion y
a funciones concretas, evitando que se vuelva una préctica comin que

dtere laplanificacion del personal.

Permuta. La permuta es un mecanismo mediante el cua dos servidores
acuerdan intercambiar sus plazas, siempre gque sean equivalentes y
cuenten con autorizacion, segun la Directiva N.° 001-2017-

SERVIR/GDSRH. Suele responder a motivos personaleso familiaresy,
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como sefidan Gomez Megjia et a. (2010), puede fortaecer €
compromiso y reducir rotacién a mejorar la satisfaccion sin afectar la

organizacion.

No obstante, para que la permuta sea viable, ambos servidores
deben cumplir los requisitos establecidos para |os respectivos cargos y
no encontrarse en procesos disciplinarios ni situaciones que impidan su

movilidad funcional .

Encar go. El encargo es un desplazamiento temporal mediante el cual un
servidor publico asume, ademas de sus propias funciones, las de un
puesto de mayor responsabilidad, usualmente en calidad de jefatura, sin
gue €elo implique ascenso 0 cambio en su situacion laboral. Este
mecanismo se encuentra regulado en e articulo 70 del Manual
Normativo de Personal N.° 002-92-DNP.

El encargo se justifica cuando se presenta la vacancia temporal
del titular del puesto, por razones como licencias, comisiones 0
suspension del vinculo laboral, debiendo el servidor encargado cumplir
con los requisitos del cargo superior. Es considerado una oportunidad
para demostrar competencias de liderazgo, capacidad de gestion y
dominio técnico (Robbins & Coulter, 2018).

Sin embargo, también implica una carga adiciona de
responsabilidad y exige altos niveles de compromiso y eficiencia, pues
el desempefio del servidor encargado puede tener un impacto directo en

la continuidad operativa de la institucion.

Comision de servicios. La comision de servicios es un desplazamiento
temporal que permite asignar a un servidor atareas especificas fuera de
su unidad, dentro o fuera del pais. Debe contar con autorizacion de la
autoridad administrativa, estar debidamente sustentada y definir su
duracién, objetivosy condiciones, segun e MEF (2020).

Su finalidad principal es permitir que e servidor participe en
eventos técnicos, actividades institucionales, supervision de proyectos,

0 represente a su entidad en espacios interinstitucionales, sin que ello
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implique desvinculacion de su cargo habitual. Durante la comision, la
entidad asume los gastos correspondientes y garantiza los derechos
laborales del servidor.

La comision de servicios es considerada una herramienta de
fortalecimiento institucional y desarrollo profesional, ya que permite el
intercambio de experiencias y la mejora de capacidades técnicas en
beneficio del servicio publico (SERVIR, 2021).

1.2.1.12. Transferencia. La transferencia es un desplazamiento definitivo
mediante &l cual un servidor pasa de unaentidad estatal aotra, cerrando
su vinculo con lainstitucion de origen y generando uno nuevo en lade
destino. Se aplica por necesidad institucional, reestructuracion o
solicitud del trabajador, segun € D.S. N.° 005-90-PCM.

La transferencia implica iniciar una nueva relacion laboral, por
lo que e servidor debe cumplir todos los requisitos del puesto en la
entidad que lo recibe. También se exige que no tenga sanciones
pendientes ni procesos disciplinarios abiertos.

Seguin Chiavenato (2011d), lastransferencias pueden representar
oportunidades de crecimiento y reubicacion estratégica de talentos
humanos en éreas donde sus competencias sean mas valoradas. No
obstante, deben planificarse adecuadamente para evitar vacios

funcionalesy desequilibrios operativos en las entidades involucradas.
1.2.2. Gestion del Rendimiento

Chiavenato (2009) define lagestion del rendimiento como un sistema orientado a
optimizar los resultados ingtitucionales mediante la evaluacion, € desarrollo y la
alineacion de las competencias del capital humano con las metas organizacionales. Esta
perspectiva concibe la gestion del rendimiento no solo como un proceso de medicion,
Sin0 como un mecanismo estratégico parafortalecer el desempefio individual y colectivo,
articulando la productividad con el desarrollo profesional.

En esamismalinea, e Ministerio de Educacion (2021), a través de su Guia para
la aplicacion préctica del proceso de gestion del rendimiento, sefidla que este constituye

un proceso de gestion del talento que permite reconocer y promover |os aportes de los
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trabajadores a los objetivos ingtitucionales, asi como identificar las necesidades del
personal y fortal ecer lacomprension deloslideres respecto alas dindmicas de sus equipos
(p- 4).

En el marco normativo nacional, el Reglamento General delaLey N.° 30057, Ley
del Servicio Civil, aprobado mediante e Decreto Supremo N.° 040-2014-PCM y sus
modificatorias, establece en su Capitulo 1V las disposiciones especificas para la
implementacion del Subsistema de Gestion del Rendimiento (GDR). Asimismo, la
Resolucién de Presidencia Ejecutiva N.° 000068-2020-SERV IR-PE aprueba la Directiva
gue regula este subsistema, precisando gque su objetivo principal esidentificar, reconocer
y promover e aporte de los servidores civiles a cumplimiento de las metas
institucionales, asi como detectar |as necesi dades de mejora para optimizar su desempefio

en el puesto de trabgjo.

1.2.2.1. Componentes del subsistema de gestion de rendimiento. El
Subsistema de Gestion del Rendimiento (GDR) forma parte del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos y se articula con los
demés subsistemas que lo integran. Para su implementacion, se
estructura en cuatro componentes interrelacionados:. € ciclo de gestion
del rendimiento, los actores, la segmentacion y los factores de

evaluacion.

a) Ciclo de Gestion del Rendimiento. Este ciclo comprende tres etapas —
planificacion, seguimiento y evaluacion— y se desarrolla de manera

continuay anual, pudiendo extenderse méas alladel gercicio fiscal.

Etapa de planificacion: congtituye e punto de partida del ciclo. Incluye la
aprobacion del cronograma, la definicion de la matriz de participantesy la
determinacion de los factores de evaluacion. El evaluador define estos
factores y los formaliza mediante reuniéon con e evauado, con
conocimiento del superior jerérquico, quien puede revisar 0 gustar los
factores establecidos.

Etapa de seguimiento: inicia luego de la formalizacion de los factores y
tiene una duracion minimade seis meses. Durante este periodo, € evaluador
realiza acciones de orientacion, retroalimentacion y acompafiamiento,

recogiendo evidencias sobre el desempefio del evaluado. SERVIR dispone
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formatos especificos para registrar la retroalimentacion y las acciones
correctivas.

Etapa de evaluacion: consiste en valorar € desempefio con base en los
resultados alcanzados y |as evidencias recopiladas durante el seguimiento.
Lavaloracién sigue lametodol ogia establecida por SERVIR y se traduce en
unacalificacion oficial, que se comunicaa evaluado junto con las acciones
demejora. En caso de disconformidad, €l servidor puede solicitar larevision

ante el Comité Ingtitucional de Evaluacion (CIE).

b) Actores. En la gecucion del subsistema participan diversos actores con

funciones claramente definidas:

SERVIR, como ente rector, disefia los instrumentos técnicos,
metodol 6gicos y hormativos.

El titular de la entidad garantiza laimplementacion del subsistema, aprueba

el cronogramay dispone |os recursos necesarios.
La Oficina de Recursos Humanos conduce operativamente €l proceso.

L osevaluadores son funcionarios, directivos o mandos medios responsables

de equipos o unidades organicas.

L os evaluados comprenden atodos |os servidores civiles, con excepcion de

los funcionarios publicos.

El Comité Institucional de Evaluacion (CIE) revisa las apelaciones

presentadas ante posibles inconformidades con la calificacion obtenida.

Segmentacion. Para efectos de evaluacion, |os servidores civiles se agrupan

en cinco segmentos:
Funcionario, que cumple funciones de gobierno y actiia como evaluador.

Directivo, responsable de decisiones organizacionales, quien puede ser
evaluador y evaluado.

Mando medio, encargado de la coordinacion de equipos funcionales.
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Ejecutor, sin responsabilidad de conduccion, enfocado en la gecucion
técnica o administrativa
Operador y de asistencia, orientado a apoyo operativo y logistico.

Factores de evaluacion. Son criterios verificables mediante los cuales se
mide el desempefio. Pueden expresarse como metas 0 COMPromisos,
definidos en funcién delos objetivosinstitucionales. Las metas se clasifican

en:

Metas individuales, determinadas entre evaluador y evaluado, aineadas a
los resultados esperados.

Metas grupales, vinculadas a las prioridades de gestion de cada 6rgano o

unidad organica.

Cada meta considera tres componentes:
Aspecto cuantificable, que mide el aporte concreto del servidor.
Evidencia, que permite verificar e cumplimiento de la meta.

Peso, que determinalarelevanciade lametadentro del conjunto de factores

evauativos.

1.2.2.2. Calificacion. La calificacion se asigna mediante herramientas digitales

a)

b)

o procedimientos manual es baj o lasupervision de la Oficinade Recursos
Humanos. De acuerdo con los articulos 44 y 47 del Reglamento General,

los niveles de calificacion son los siguientes:

Buen rendimiento. Reflgja un desempefio satisfactorio, evidenciado por €
cumplimiento deloslogros establ ecidos. El puntaje minimo es de 70 puntos
parael segmento directivo y de 60 puntos paralos demas segmentos.
Rendimiento distinguido. Conforme al articulo 26 de la Ley N.° 30057,
hasta el 10 % de los servidores evaluados pueden ser reconocidos con esta
distincion, la cual es otorgada por la Junta de Directivos, seleccionada por
la Oficina de Recursos Humanos.

Rendimiento sujeto a observacion. Corresponde a evaluaciones con
puntgjes inferiores a los minimos establecidos (menos de 70 0 60 puntos,

segun el segmento). Los servidores en esta categoria deben participar en
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acciones de megjoray capacitacion incluidas en € Plan de Desarrollo de las
Personas (PDP) del siguiente ciclo.

d) Desaprobado. Esta caificacion se otorga automaticamente a quienes
obtienen dos evaluaciones consecutivas “sujetas a observacion”, o dos en
un periodo de cinco afios, asi como a quienes no participan del proceso de

evaluacién por causas atribuibles a su propia responsabilidad.

1.2.2.3. Evaluaciones extraordinarias. Estas se desarrollan fuera del
cronograma regular, en dSituaciones especiales que requieren
actualizacién inmediata del proceso. Se consideran tres casos

principales:

a. Cambio de puesto definitivo: e servidor que dgja e cargo presenta a su
evaluador las evidencias del avance en susfactores de evaluacion, las cuales

se registran formamente.

b. Cambio deevaluador: €l evaluador salienteinformaasu superior inmediato

sobre el estado del proceso y entrega las evidencias respectivas.

c. Encargotemporal: €l servidor que asume o0 dgjaun encargo temporal reporta
su avance y adjunta las evidencias correspondientes para la actualizacion
del registro en €l formato establecido por SERVIR.

1.3. Definicion de términos basicos
1.3.1 Desplazamiento Laboral

El desplazamiento laboral se concibe como € proceso mediante €l cua un
trabajador es reubicado o trasladado dentro de la misma entidad publica o hacia otra
ingtitucion, ya sea de manera voluntaria 0 impuesta, temporal 0 permanente. Este
fendmeno, cuando se presenta con frecuencia o sin criterios técnicos definidos, puede
generar efectos directos sobre el bienestar del personal y el rendimiento organizacional
(Bustamante, 2018). En el contexto del servicio publico peruano, €l desplazamiento no se
limita a decisiones de carécter administrativo, sino que también puede originarse en
factores politicos, procesos de reorganizacion institucional o estrategias de
modernizacién del Estado (SERVIR, 2020a).

Desde una perspectiva juridica, este proceso se regula indirectamente mediante

disposiciones sobre reasignacion, rotacion, destaquey encargatura, establecidasen lalLey
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N.°© 30057, Ley del Servicio Civil, y en sus reglamentos complementarios. Dichos
movimientos deben g ecutarse bajo |0s principios de meritocracia, transparencia e interés
institucional (PCM, 2014).

1.3.2 Gestion del Rendimiento

La gestién del rendimiento constituye un procedimiento técnico que permite
evauar de manera sistemética € grado de cumplimiento de las funciones, metas y
competencias de los servidores publicos, con € proposito de fortalecer el desempefio
institucional . Chiavenato (2010) sostiene que este proceso integra etapas de planificacion,
monitoreo, evaluacién y retroalimentacion, las cuales buscan potenciar la productividad
y €l desarrollo del capital humano.

En e sector publico peruano, la gestion del rendimiento se desarrolla dentro del
Subsistema de Gestion del Rendimiento, regulado por la Resolucion de Presidencia
Ejecutiva N.° 000068-2020-SERVIR-PE. Su implementacién exige la formulacién de
objetivos claros, la aplicacion de evaluaciones objetivas y |a adopcion de decisiones de
reconocimiento, desarrollo o sancién, en funcion de los resultados obtenidos (SERVIR,
2020D).

1.3.3 Servidor Publico

El servidor publico se define como toda persona que desempefia funciones al
servicio del Estado bajo unarelacion laboral o contractual, sinimportar € régimen a que
pertenezca. De acuerdo con la Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil, esta categoria
incluye a funcionarios, directivos publicos, profesionales, técnicos y persona operativo
gue conforman la estructura administrativa del sector pablico. Dichos trabajadores estén
obligados a actuar conforme a los principios de legalidad, ética, €ficiencia y

responsabilidad en el gercicio de sus funciones (Congreso de la Republica, 2013).
1.3.4 Desempefio Laboral

El desempefio labora se entiende como la expresion observable del
comportamiento del trabajador en el cumplimiento de sus funciones, evidenciada através
de indicadores de productividad, calidad del servicio, responsabilidad, logro de objetivos
y competencias demostradas. Robbins y Judge (2017) sostienen que & desempefio
representaunavariable esencial paralasostenibilidad institucional, al permitir identificar
brechas de mejora, necesidades de capacitacion y mecanismos de reconocimiento del

personal.
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1.3.5 Reasignacion

La reasignacion es una modalidad de desplazamiento que permite trasladar a un
servidor a un puesto equivalente, ya sea dentro de lamisma entidad o en otra, sin afectar
sus derechos laborales. Puede aplicarse por motivos de salud, seguridad, necesidades

institucionales o por convenienciadel servicio (SERVIR, 2020a).
1.3.6 Rotacién

Larotacion laboral se refiere a movimiento del trabajador entre distintas areas o
cargos dentro de una organizacion, generalmente con la finalidad de fortalecer
capacidades, prevenir riesgos de corrupcion o redistribuir € personal de manera
estratégica para a canzar 10s objetivos ingtitucionaes. Esta préactica es reconocida como
una herramienta efectiva de gestion del talento humano (Chiavenato, 2009).

1.3.7 Encargo

El encargo corresponde a una disposiciéon administrativa por la cual un servidor
publico asume temporalmente funciones distintas a las de su puesto habitual, previa
autorizacion del superior jerarquico. Esta modalidad, de caracter temporal, garantiza la
continuidad operativa de la institucion ante situaciones como ausencias, licencias o
vacancias, sin modificar de manera definitiva larelacion laboral del trabajador (Decreto
Supremo N.° 007-2017-TR).

1.3.8 Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio se concibe como un proceso técnico y sistematico
orientado aanalizar y valorar € grado de cumplimiento de los objetivos asignados a cada
servidor publico, asi como su conducta organizacional. Este proceso debe basarse en
criterios previamente definidos, medibles y verificables. Werther y Davis (2008) la
describen como una herramienta estratégica para mejorar la gestion de los recursos
humanos, incentivar a personal y fundamentar decisiones de promocion, capacitacion o

desvincul acion.
1.3.9 NiveesdeCarrera

En el marco del régimen regulado por € Decreto Legislativo N.° 276, los niveles
de carrera administrativa se conciben como etapas jerarquicas progresivas dentro de cada
grupo ocupaciona —Profesional, Técnico y Auxiliar—, que estructuran € desarrollo del
servidor publico desde su ingreso hasta su ascenso. Esta estructura comprende catorce
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niveles, donde € nivel 1 constituye el grado inicia y €l nivel 14 el més ato, organizados
de forma diferenciada seguin €l grupo ocupacional correspondiente. Este sistema busca
consolidar una carrera basada en e mérito, la experiencia y la formacion profesional
(Decreto Legidativo N.° 276, 1984).

1.3.10 Meta

En la gestiéon del rendimiento, una meta se define como € resultado especifico
que un servidor publico debe acanzar en € gercicio de sus funciones. Representa un
indicador concreto del nivel de logro obtenido y reflgja la contribucion individual o
colectiva a cumplimiento de los objetivos institucionales. De esta forma, las metas
permiten medir de manera objetiva el impacto del desempefio laboral en la consecucion
de los fines estratégicos de la entidad publica (Ministerio de Educacion del Pera, 2021).

1.3.11 Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos

El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos es e marco
normativo y técnico que orienta la politicadel servicio civil. Reline principios, normasy
procesos que permiten alas entidades gestionar de formaintegral a su personal. Su fin es
asegurar una administracion eficiente, transparente y meritocratica que impulse €

desarrollo del talento publico.
1.3.12 Grupos Ocupacionales

En & sector publico peruano, |os grupos ocupacional es organizan alos servidores
segun la naturaleza y responsabilidad de sus funciones. Esta clasificacion define
requisitos de ingreso, desarrollo y evaluacion. La normativa establece tres grupos —
Profesional, Técnico y Auxiliar— con exigencias propias, |0 que asegura una gestion
ordenaday meritocrética del talento (D.L. 276).

1.3.13 Motivacion

La motivacion en las organizaciones se entiende como la fuerza interna que
impulsa a trabgjador a cumplir las metas institucionales mientras busca satisfacer sus
propias necesidades. Esto implica alinear objetivos personales e institucionales,

generando un entorno donde lograr resultados fortalece e compromiso (Robbins, 1999)..



CAPITULO II: HIPOTESISY VARIABLES

2.1. Hipotesisgeneral

Existe unarelacion significativa entre € desplazamiento de personal y la gestion
del rendimiento en servidores administrativos de la Universidad Nacional Agrariade la

Selva- Tingo Maria, Huanuco.
2.2. Hipotesis especificas

a. Existe unarelacion significativa entre la designacion de personal y lagestion
del rendimiento en servidores administrativos de la Universidad Nacional Agrariade la
Selva.

b. Existe unarelacion significativaentre larotacion de personal y la gestion del
rendimiento en servidores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la
Selva.

c. Existeunarelacién significativaentre el encargo de funcionesy lagestion del
rendimiento en servidores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la
Selva.

2.3. Matrizdeconsistencia

Lamatriz de consistenciainterna queda expresada en la Tabla 1 presentada de la

siguiente manera:
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Problema

Objetivo

Hipétesis

Variable
Independiente

M etodologia (12 parte)

¢En qué medida se relaciona €
desplazamiento del persond y la
gestion del rendimiento laboral en
los servidores administrativos de
la Universidad Nacional Agraria
de la Selva - Tingo Maria,
Huéanuco?

Establecer la relacion entre €
desplazamiento del persond y la
gestion del rendimiento laboral en
los servidores administrativos de
la Universidad Nacional Agraria
de la Selva - Tingo Maria,
Huénuco.

Existe una relacion significativa
entre e desplazamiento de
personal  y la gestiéon de
rendimiento laboradd en los
servidores administrativos de la
Universidad Nacional Agraria de
laSelva— Tingo Maria, Huanuco.

Desplazamiento del
personal

Tipo de Investigacion:
cuantitativo.

Nivel: Correlacional — descriptivo.
Disefio: No experimental, transversal.

Béasica, con enfoque

Problemas Especificos

Obj etivos Especificos

Hipotesis Especificas

Variable Dependiente

M etodologia (22 parte)

a) ¢En quémedidaserelacionala
designacion con la gestion del
rendimiento laboral en los
servidoresadministrativosdela
Universidad Nacional Agraria
dela Selva?

b) ¢En qué medida serelacionala
rotacion con la gestion del
rendimiento laboral en los
servidoresadministrativosdela
Universidad Nacional Agraria
dela Selva?

c) ¢En qué medida serelaciona e
encargo con la gestion del
rendimiento laboral en los
servidoresadministrativosdela
Universidad Nacional Agraria
delaSdlva?

a) Determinar larelacion entre la
designacion y la gestion del
rendimiento laboral en los
servidoresadministrativosdela
Universidad Nacional Agraria
delaSelva

b) Determinar larelacién entre la
rotacion y la gestion del
rendimiento laboral en los
servidores administrativosdela
Universidad Nacional Agraria
delaSeva

c) Determinar larelacién entre e
encargo y la gestién del
rendimiento laboral en los
servidoresadministrativosdela
Universidad Nacional Agraria
delaSeva

a) Existe una relacion
significativa entre la
designacion y la gestion del
rendimiento laboral en los
servidoresadministrativosdela
Universidad Nacional Agraria
delaSelva

b) Existe una relacion
significativa entre larotacién y
la gestiéon de rendimiento
labora en los servidores
administrativos de la
Universidad Nacional Agraria

delaSelva

c) Existe una relacion
significativa entre el encargo y
la gestiéon de rendimiento
labord en los servidores
administrativos de la

Universidad Nacional Agraria
delaSelva

Gestion del rendimiento
laboral

Poblacion y muestra: Servidores administrativos
delaUNAS.

Técnica de recoleccion: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario validado y confiable.
Técnica de andlisis: Estadistica descriptiva e
inferencidl  mediante e coeficiente Rho de
Spearman.
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A continuacion, se presenta la matriz de operacionalizacion de variables, donde se definen los indicadores especificos para medir cada
variable en el estudio.

Tabla2

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Descriptiva Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Instrumento
Es el proceso mediante el cual  Se operacionaliza mediante un Frecuencia de las designaciones realizadas.
Desplazamiento se  efectian movimientos cuestionario estructurado con Criterios utilizados para designar al
del personal administrativos o funcionales escalatipo Likert, querecopila personal.
(Variable del persona dentro de una lapercepciondelosservidores Designacion. Nivel de informacion proporcionada al
Independiente)  institucion, como la administrativos sobre la trabajador designado.
designacion,  rotacion o frecuencia, criterios y efectos Transparencia.del proceso de designacion o
encargo de funciones, con e delasaccionesde designacion, Periodicidad de larotacion. Cuestionario tipo
fin de optimizar lagestién del  rotacion y  encargo  de Claridad en los motivos de |a rotacion. L:kert apl.ldcado a
talento humano y responder a funciones dentro de la ¥ . S . 0s servidores
necesidades organizacionales institucion (Gonzales, 2021; Rotacion gl::;sge participacion del trabajador en administrativo de
(Gonzales, 2021; SERVIR, SERVIR, 2020c). - . . laUNAS
2020b). Perc_epa on del |mpqcto en el desempefio
Claridad en las funciones encargadas
Temporalidad definida del encargo.
Encargo Reconocimiento del encargo en términos
laborales.
Equidad en la asignacion de encargos.
Es un proceso sistemético que Se mide a través de un Claridad de metas y objetivos laborales
Gestion del busca planificar, monitorear y cuestionario estructurado tipo  Planificacion Alineacion de objetivos personales e
rendimiento evaluar el desempefio de los Likert que recoge informacién del institucionales Cuestionario tipo
laboral trabajadores en funciéon de sobre la claridad en los  rendimiento. Likert aplicado a

Participacién en laformulacion de metas
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Variable Definicion Descriptiva Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Instrumento
(Variable metas institucionales, con € objetivos  laborales, la  Seguimiento Supervision periodicadel trabajo los servidores
Dependiente)  fin de megjorar losresultadosy supervision  periddica, la del desempefio Acceso a recursos y apoyo para e  administrativo de

e desarollo  profesional
(Chiavenato, 2011; SERVIR,
2020d).

retroalimentacion  sobre €l
desempefio y la percepcién de
equidad y reconocimiento en
el proceso evaluativo
(Chiavenato, 2011; SERVIR,
2020¢).

cumplimiento de funciones laUNAS

Monitoreo continuo del progreso

Evaluacion de
resultados

Retroalimentacion sobre el rendimiento.
Cumplimiento de metasy objetivos.
Reconocimiento e incentivos.
Percepcion de equidad en la evaluacion




CAPITULO IIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipoy Nivel deinvestigacion

La presente investigacion se enmarca en € enfoque cuantitativo, dado que parte
de un problema claramente delimitado, medible y susceptible de andlisis estadistico, con
el propdsito de establecer relaciones significativas entre variabl es previamente definidas.
En consecuencia, se clasificacomo un estudio de tipo béasico o tedrico, cuyafinalidad no
radica en intervenir de forma directa sobre una realidad problemética para modificarla,
sino en ampliar y profundizar el conocimiento existente respecto del desplazamiento del
persona y su relacion con la gestion del rendimiento en el sector publico universitario.
Este tipo de investigacion contribuye a fortalecimiento conceptua y explicativo del
campo de la administracion publica (Huaman et al., 2023; Hernandez Sampieri et al.,
2021).

Laeleccion del tipo béasico es adecuada porque permite comprender con precision
como modalidades como la rotacion, la designacion o € encargo influyen en d
desempefio de los servidores administrativos. Este andlisis aporta insumos Utiles para

investigaciones futuras y para decisiones institucionales basadas en evidencia.

El estudio se ubicaen € nivel correlaciona porgque buscaanalizar larelacion entre
el desplazamiento del personal y la gestion del rendimiento. Segun Hernandez Sampieri
et a. (2014), este tipo de investigacion describe cdmo se vinculan distintas variables en
un mismo contexto sin manipularlas, permitiendo identificar patrones Utiles para futuros
estudios.

En este disefio no se busca una causalidad directa, pero si permite estimar como
una variable puede comportarse en funcion de otra, algo Util en e andlisis institucional.
De este modo, ayudaaanticipar como ciertaforma de desplazamiento podria rel acionarse

con cambios en e rendimiento del persona administrativo.

En sintesis, la eleccion de un tipo basico y un nivel correlacional permite abordar
con profundidad | os fundamentos tedricos del fendmeno investigado, aportando evidencia
a vacio existente en laliteraturanacional y regional sobre el impacto del desplazamiento

del personal en e desempefio dentro del ambito universitario publico.



3.2. Disefio deinvestigacion

El presente estudio adopta un disefio no experimental, dado que no se manipulan
de maneraintencional las variables independientes ni se controla su comportamiento. Por
el contrario, se observay analizalarelacion natural que existe entre e desplazamiento
de persona y la gestion del rendimiento en los servidores administrativos de la
Universidad Naciona Agraria de la Selva. En este tipo de disefio, €l investigador no
interviene sobre los fendmenos estudiados, sino que los examina tal como se presentan
en su contexto real. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sostienen que en |los estudios
no experimental es las variables se analizan en su entorno natural, sin ser modificadas por

el investigador.

Asimismo, €l disefio esdetipotransversal otransaccional, yaque larecoleccion
de datos se efectuard en un Unico momento temporal, con e proposito de identificar la
relacion entre las variables dentro del contexto institucional vigente. Este enfoque
posibilita obtener una “fotografia” del fendbmeno, permitiendo examinar la correlacion
entre las dimensiones del desplazamiento de personal —designacion, rotacion y
encargo— Y los componentes de la gestion ddl rendimiento —planificacion, evauacion
del desempefio y cumplimiento de metas—. En esta linea, Hernandez et a. (2014)
explican que e disefio transversal recoge informacion en un Gnico momento, con €l
proposito de describir las variables y analizar como se relacionan entre si durante el
periodo estudiado.

El estudio utiliza un método descriptivo-correlacional. En la parte descriptiva
se busca caracterizar las principales practicas de desplazamiento y los mecanismos de
evaluacion del rendimiento. En lafase correlacional seanalizasi ambos aspectos guardan
una relacion significativa, permitiendo comprender mejor la dinamica administrativa en

e contexto universitario.

De acuerdo con Chévez (2007), € método descriptivo se orienta a observar y
detallar las caracteristicas actuales de los fendmenos sin modificarlos, mientras que €
método correlacional incorpora una dimension anaditica destinada a examinar la
conexion estadistica entre dos 0 mas variables. En tal sentido, e disefio metodol 6gico
adoptado es coherente con los objetivos de esta investigacion, los cuales no buscan

establecer relaciones causales, sino identificar asociaciones significativas entre los
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desplazamientos administrativosy e rendimiento laboral dentro del sistemauniversitario

publico.

Figural
Esquema del disefio de investigacion.
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3.3. Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacién

La poblacion objetivo del presente estudio esta conformada por 245 trabajadores
administrativos, entre personal nombrado y contratado, pertenecientes a régimen laboral
establecido por el Decreto Legisativo N.° 276, correspondiente al sector publico. Estos
servidores desarrollan funciones técnico-administrativas en las diversas dependencias de
la Universidad Nacional Agraria de la Selva (UNAS), ubicada en la ciudad de Tingo

Maria, region Huanuco, Per.

El estudio se circunscribe geogréficamente a casco urbano de Tingo Maria,
especificamente al ambito institucional delaUNAS, lo cual permitedelimitar el escenario
donde se gecutara e proceso de observacion y recoleccion de datos. Esta delimitacion
territoria es coherente con la necesidad de contextualizar lainvestigacion en un entorno
organizacional concreto y representativo, de modo que se puedan establecer relaciones
reales entre las variables estudiadas: € desplazamiento del persona y la gestion del

rendimiento laboral.

Cabe destacar que, segiin Sampieri, Collado y Lucio (2014), la poblacion es €
conjunto total de individuos, elementos o unidades de andisis que comparten
caracteristicas comunes rel evantes paralainvestigacion, y sobre | os cual es se desea hacer
inferencias. En ese sentido, |os trabajadores administrativos de la UNAS representan €

universo de interés, ya que estan directamente expuestos a practicas de desplazamiento
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laboral, y a procesos sistematicos de evaluacion del desempefio, lo cua los convierte en
informantes clave para cumplir los objetivos del estudio.

Por |o tanto, esta poblacién presenta las condiciones idoneas para desarrollar un
andisis correlacional, permitiendo observar s existe una relacion estadisticamente
significativa entre los diferentes tipos de desplazamiento administrativo (como la
rotacion, €l encargo, o ladesignacion) y los niveles de rendimiento laboral institucional.

Tabla3
Poblacion de los trabajadores de la UNAS
Personal Administrativo Poblacion (N) % (N)
Masculino 173 71%
Femenino 72 29%
Total 245 100%

Nota. Base de Datos AIRHSP - URH-UNAS

3.3.2. Muestra

Para la determinacion de la muestra, se aplicd la férmula probabilistica
correspondiente a poblaciones finitas, tal como proponen Del Cid, Méndez y Sandoval
(2011), con €l fin de garantizar la representatividad de |os sujetos respecto ala poblacion
total. A partir del calculo estadistico redlizado, se establecid que la muestra estaria
conformada por 97 trabajadores administrativos —nombrados y contratados bajo el
régimen del Decreto Legidativo N.° 276— pertenecientes a diversas unidades de la
Universidad Nacional Agrariade la Selva (UNAYS).

Z’PQN
n=— 2
E2(N-1)+Z° P Q

A continuacion, se detalla:



Tabla4
Elementos de la formula

Elemento Descripcion

Tamarfio de lamuestra
245 personas
1.96, nivel de confianza de 95%
0.75 probabilidad de éxito
0.15 probabilidad de fracaso

0.05, margen de error 5%

m QO U N 2 >

Reemplazando:

- 1.96°* 0.75*0.15* 245
0.052(245-1)+1.96%*0.75* 0.15

Los trabgadores seleccionados para la muestra pertenecen a las siguientes
unidades: Unidad de Abastecimiento, Unidad de Tesoreria y Contabilidad, Unidad de
Recursos Humanos, Oficina de Secretaria General, Oficina de Planificacion y
Presupuesto, Unidad de Biblioteca, Direccion de Bienestar Universitario y Unidad de
Servicios Generales todas ellas ubicadas en el campus universitario de laciudad de Tingo

Maria

L a eleccion de estas unidades responde a criterios metodol 6gicos de inclusion, en
tanto que concentran un nimero significativo de personal con funciones administrativas
estandarizadas, |o cual permite analizar con mayor precision la relacién entre las
variables. desplazamiento del persona y gestion del rendimiento laboral. Ademas, se
considerd que estas unidades cuentan con procesos administrativos consolidados que

permiten obtener informacion més uniformey comparable.

Por otro lado, se excluyeron del estudio otras éreas institucionales que no
contaban con un numero suficiente de trabajadores administrativos o cuya naturaleza
funciona era predominantemente académica u operativa, lo cua dificultaria el andisis
especifico de los procesos administrativos que conforman e objeto de estudio. Esta
exclusion se sustenta en lo sefidlado por Sampieri, Collado y Lucio (2014), quienes
recomiendan delimitar claramente el marco muestral a fin de evitar distorsiones en los
resultados que puedan derivarse de poblaciones heterogéneas 0 poco representativas en

relacion con las variables en andlisis.
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Asimismo, debido a nimero reducido de trabajadores disponibles en las unidades
seleccionadas, se optd por incluir la totalidad de los sujetos estimados en € célculo
muestral, aplicando asi una estrategia de muestreo censal dentro del grupo delimitado, lo
cual es coherente con el enfoque correlacional del estudio, que requiere precision y
exhaustividad en la comparacion de las variables implicadas (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014).

Tablab
Muestra de trabajadores de las Unidades Administrativas
Unidades Administrativas Poblacién (N) % (N)
Oficina de Secretaria General 7 7.22%
Oficina de Planeamiento y Presupuesto 9 9.28%
Unidad de Recursos Humanos 8 8.25%
Unidad de Abastecimiento 10 10.31%
Unidad de Tesoreriay Contabilidad 12 12.37%
Unidad de Biblioteca 12 12.37%
Direccion de Bienestar Universitario 13 13.40%
Unidad de Servicios Generales 26 26.80%
Total 97 100%

Nota. Unidad de Recursos Humanos - UNAS (diciembre, 2024)

El tamafio de |a muestra se determind utilizando una férmula estadistica aplicable
a poblaciones finitas, 1o cual es pertinente cuando se conoce la cantidad total de sujetos
gue conforman la poblacion objetivo (Dl Cid, Méndez & Sandoval, 2011). De acuerdo
con este cdlculo, lamuestra final quedd conformada por 97 trabajadores administrativos,
bajo e régimen del Decreto Legidativo N.° 276, pertenecientes a diferentes unidades de
gestion de laUniversidad Nacional Agrariade la Selva.

Dado que la poblacion en estudio se encuentra claramente delimitada y
plenamente identificada, se optd por aplicar un muestreo no probabilistico de tipo
intencional o por conveniencia. Esta técnica se considera adecuada en investigaciones
donde € investigador selecciona de forma deliberada alos participantes que cumplen con
determinadas caracteristicas relevantes para los objetivos del estudio (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014). En este caso, la eleccion se centro en trabajadores que
desempefian funciones administrativas directas, ubicados en unidades estratégicas
vinculadas a procesos de planificacion, gecucion, control y soporte institucional.
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La seleccién de un muestreo no probabilistico también se justifica debido a
limitaciones logisticas y operativas, como € tamafio relativamente reducido de la
poblacion y el acceso directo que se tiene a los trabajadores a ser evaluados. Al tratarse
de una poblacién conocida, homogénea en cuanto al régimen laboral y con disponibilidad
para participar, € uso de esta técnica favorece la viabilidad del estudio y la recoleccion
de datos confiables en un Unico momento del tiempo, tal como lo requiere e disefio
transversal adoptado.

Ademas, cabe sefidar que la muestra calculada coincide numeéricamente con la
poblacion incluida dentro del marco muestral definido, lo cua permite adoptar una
estrategia censal parcial sobre las unidades pertinentes, logrando un balance entre

representatividad, aplicabilidad y profundidad en el anadlisis correlacional propuesto.
3.4. Teécnicasderecoleccion de datos

En el presente estudio, la técnica seleccionada para recolectar la informacion es
la encuesta, la cual permite obtener datos cuantificables de manera directa desde la
percepcidn de los sujetos investigados. Esta técnica resulta especialmente apropiada en
investigaciones de tipo no experimental y disefio transversal, ya que facilita la
recopilacién de datos en un Unico momento temporal, garantizando economia de recursos

y eficiencia en larecoleccion (Arias, 2006).

La encuesta se aplicara a persona administrativo de la UNAS incluido en la
muestra. Se realizara de manera presencial en cada unidad, garantizando condiciones

controladas que aseguren la confidencialidad y |a participacion voluntaria.

El instrumento consiste en un cuestionario de 22 items elaborados segun las
dimensiones de desplazamiento y rendimiento laboral. Cada item se eval la con unaescaa
Likert de cinco niveles, desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo”,

lo que permite recoger laintensidad de | as percepciones. (Martinez, 2004).

Estetipo de escalaes muy comun en las ciencias socialesy administrativas debido
aqueesfacil de aplicar, permite un andlisis estadistico flexible y muestra de forma clara
el nivel de acuerdo o desacuerdo frente a enunciados sobre fendmenos sociaes (Tamayo
& Tamayo, 2004).

El cuestionario se elabord considerando la validez de contenido y la claridad del

lenguaje, asegurando que cada item reflgje adecuadamente |as dimensiones tedricasy sea
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comprensible para los participantes. Ademas, se realizara una prueba piloto para ajustar
laredaccion y comprobar la confiabilidad con el Alfade Cronbach.

3.4.1. Paralavariable desplazamiento del personal

En e presente estudio se utilizard como instrumento de medicién un cuestionario
estructurado de elaboracién propia, disefiado especificamente para evaluar la variable
“Desplazamiento del personal”, considerando sus dimensiones mas relevantes conforme

al marco tedrico y alas realidades institucionales del sector publico.

Esta seccion del cuestionario estd conformada por 12 afirmaciones o items,
construidos con base en larevision de literatura y documentos normativos relacionados
con e desplazamiento laboral en la administracién publica peruana. Estas afirmaciones

estan organizadas en tres dimensiones fundamental es:

Designacion: Es €l acto administrativo mediante € cual se asigna a un servidor
una funcion especifica o un cargo determinado. Generamente se realiza cuando €l
trabagjador cumple con los requisitos del puesto y se formaliza mediante resolucion o

documento oficial. (4 items).

Rotacion: Es el cambio de puesto o &rea de trabajo dentro de lamismainstitucion,
manteniendo e vinculo laboral. Se utiliza para Optimizar recursos humanos,
Desarrollar competencias en diferentes &reasy Cubrir necesidades temporales. Esta

puede ser de maneral temporal o permanente (4 items).

Encargo: Es la asignacion temporal de funciones de un cargo superior o distinto
a habitual, cuando € titular esta ausente o el puesto esta vacante. El trabajador asume
responsabilidades adicionales, pero no cambia su condicién laboral (aunque puede recibir

una compensacion). (4 items).

Paralarecoleccion de informacion, el cuestionario sera aplicado directamente en
las oficinas administrativas delaUniversidad Nacional AgrariadelaSelva, atrabagjadores
bajo €l régimen del Decreto Legislativo N.° 276. Laaplicacion sellevaraacabo de forma
presencial y autoadministrada, asegurando la confidencialidad y el anonimato de los

datos, conforme alos principios éticos de la investigacion social.

Cada item se evalUa a través de una escala de tipo Likert con cinco categorias
ordinales, las cuales permiten conocer € nivel de percepcion de los participantes sobre
los procesos de desplazamiento. Las opciones de respuesta son:
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(5) Totalmente de acuerdo,

(4) De acuerdo,

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo,
(2) En desacuerdo, y

(1) Totalmente en desacuerdo.

El uso de esta escala se justifica porque facilita cuantificar las actitudes y
opiniones de los participantes, favoreciendo el andlisis estadistico correlacional entre
variables, y ha demostrado alta aplicabilidad en estudios de percepcion en e ambito
laboral (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014; Martinez, 2004). Su disefio permite,
ademés, mantener la objetividad y estandarizacion en la medicion de constructos

subjetivos como |as practicas de gestion del personal.
3.4.2. Paralavariablegestion del rendimiento

Para evaluar la variable “Gestion del rendimiento laboral”, se ha disefiado un
cuestionario estructurado de elaboracion propia, sustentado en referentes tedricos
contemporaneos sobre la gestion del talento humano en el sector pablico y alineado con
los componentes funcionales de |os sistemas de evaluacion del rendimiento promovidos
por entidades reguladoras como SERVIR Yy € MEF.

El cuestionario estd compuesto por un total de 10 items distribuidos en tres
dimensiones fundamental es, definidas en base alos lineamientos técnicosy conceptual es

de la gestion del rendimiento en contextos institucionales:

Planificacion del rendimiento: contempla los procesos de definicion de metas,
alineamiento con los objetivos institucionales y establecimiento de indicadores de

desempeio (3 items).

Seguimiento del rendimiento: se refiere aun conjunto de practicasy herramientas
que permiten monitorear, evaluar y mejorar € desempefio de personas, equipos O

procesos dentro de una organizacion: (3 items).

Evaluaciéon de resultados: se refiere a la medicion periddica de los logros
individuales y colectivos, basada en criterios objetivos, técnicosy normativos, asi como

en el uso de instrumentos estandarizados (4 items).
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El cuestionario sera aplicado a los trabagjadores administrativos nombrados y
contratados del régimen del Decreto Legidativo N.° 276, pertenecientes a las principales
unidades administrativas delaUniversidad Nacional Agrariade laSelva(UNAYS), dentro

del casco urbano de la ciudad de Tingo Maria.

Cada item se formulard como afirmacién cerrada, cuya respuesta sera medida
mediante una escala de Likert de cinco puntos, que recoge los niveles de percepciéon del
encuestado sobre la gestion del rendimiento en su entorno laboral. Las opciones de

respuesta son las siguientes:
(5) Totalmente de acuerdo
(4) De acuerdo
(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(2) En desacuerdo
(1) Totalmente en desacuerdo

El uso de esta escala es pertinente, ya que permite captar con precision € grado
de aceptacion o rechazo frente a cada afirmacion planteada, favoreciendo € andlisis
estadistico cuantitativo y correlacional que requiere el disefio metodol 6gico del presente
estudio.

L a seleccion de esta técnica e instrumento se justifica por su alta aplicabilidad en
investigaciones similares, en las cuaes se requiere recoger informacion directa de los
sujetos, de forma estandarizada y comparable. Asimismo, se considera pertinente para
evaluar percepciones sobre procesos administrativos que impactan en € rendimiento
laboral, tal como lo proponen Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), asi como Diaz y
Ludeia (2021), quienes destacan la utilidad del cuestionario tipo Likert en contextos de
gestion publica.

3.5. Técnicasestadisticas para € procesamiento de lainformacion

Para la evaluara la confiabilidad del instrumento de medicion se evaluara
mediante la prueba piloto con un 20% de la muestray la validez del instrumento con la
evaluacion de los juicios de expertos; siendo esto valido y confiable € instrumento de
medicion, cual serd para la aplicacion del cuestionario de encuesta al personal
administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. La aplicacion del

coeficiente Alfa de Cronbach los cuales permitirén determinar e grado de consistencia
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internadel cuestionario utilizado en cada dimensién de las variables " Desplazamiento del
persona” y "Gestion del rendimiento laboral”.

3.5.1. Estadisticasdescriptivasy detendencia central

Parael tratamiento delos datos recol ectados, se utilizaran herramientasde andlisis
cuantitativo a través de los programas SPSS (version 26) para la determinacion de
promedios, deviacion estadistica, coeficiente de variacion de datos, asi mismo, €l
Microsoft Office Excel 2023 obteniendo resultados que se manifiestan en tablas, figuras
y barras. que permiten realizar procedimientos estadisticos descriptivos e inferenciales
con precision y eficiencia
3.5.2. Estadistico inferencial

En esta investigacion se verificara la distribucion de normalidad de los datos a
través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (Tabla 6), dado que la muestra es mayor a
50 unidades (N = 97), si P<0.05 entonces rechazamos la HO y aceptamos |la Ha, es decir
los datos no tienen una distribucién normal por lo tanto se aplicard estadistico no
paramétrico.

Tabla 6
Distribucion de la normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Statistic df Sig.
DESPLAZAMIENTO PERSONAL 0.105 97 0,010
GESTION_RENDIMIENTO 0111 97 0,005

a Lilliefors Significance Correction

Finamente, es vaido y confiable el instrumento de medicion, se procedio a la
recoleccion de datos mediante la aplicacion del cuestionario a los servidores
administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva permitiendo analizar y

probar la hipétesis de estudio Ilegando a establ ecer las conclusiones de la investigacion.

En vista de que la investigacion tiene un enfoque correlacional, y considerando
gue se ha determinado previamente que los datos no presentan una distribucién normal,
se procedera a utilizar la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman, la cua
permite establecer la fuerza 'y direccion de la relacion existente entre las variables de
estudio. Esta prueba es apropiada cuando los datos son ordinales o no cumplen con los
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supuestos de normalidad, y es ampliamente recomendada en investigaciones sociales y
organizacionales (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Tabla7

Tabla de relacion segun coeficiente de relacion

Rango Relacién
*-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
*-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte bajo
*-0.51a-0.75 Correlacidn negativa considerable
*-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
*0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0 No existe correlacion
*+0.01 a+0.10 Correlacién positiva débil
*+0.11 a+0.50 Correlacién positivamedia
*+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
*+0.76 a+0.90 Correlacion positiva muy fuerte ata
*+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaboracion propia, basada en Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998.

En conjunto, estas técnicas estadisticas permitiran validar € instrumento,
examinar larelacion entre variables y brindar sustento empirico ala contrastacion de las

hipdtesis formuladas.
3.6. Procedimientos

3.6.1. Fiabilidad del instrumento

Lafiabilidad del instrumento de la presente investigacion se desarrollé mediante
el estadistico Alfa de Cronbach, con la prueba piloto (n=19) equivalente a 20% de la
muestra de 97 servidores administrativos de la Universidad Nacional AgrariadelaSelva
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Tabla 8
Confiabilidad del instrumento

Fiabilidad Alfa de Cronbach

Alfade Cronbach N de elementos

1.0 19

Fuente: Encuesta piloto a los servidores de laUNAS

Se detalla la confiabilidad del instrumento en la Tabla 8, confirmando que €

instrumento tiene confiabilidad perfecta
3.6.2. Validez dd instrumento

Lavalidez del instrumento de medicion se desarroll6 mediante la obtencion del
juicio de expertos. En la validacion participaron tres (03) funcionarios publicos de la
materia(Anexo 1, 2y 3), calificando de maneraindividual conloscriteriosy valoraciones

descritos. posteriormente |as estimaciones individual es resultando |a siguiente:

Tabla9

Valoracion del instrumento de medicion

N°  Criteriosdevaloracion Expertol Experto2 Experto3

1 Los items son claros y estan redactados en 100 70 90
lenguaje apropiado a grupo de estudio.

2 Los items ayudar describir conductas. 95 65 85

3 L os items presentan consistencia con € marco 95 90 90

tedrico vigente.

4 Los items tienen coherencia con la 100 85 85

composicion de indicadores y dimensiones

5 La cantidad de items son suficientes por cada 100 90 90
indicador.
6 La organizacion de los items tiene una 100 95 95

secuencialdgica.

7 El instrumento es (il parael estudio propuesto. 95 90 90

Promedio 98.00 84.00 89.00

Promedio total 90.00
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La validez del cuestionario de encuesta resulto Grado excelente, obteniendo un

puntaje promedio de (f = 90.00).
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Descripcion delamuestra

La muestra considerada en la presente investigacion estuvo constituida por los
servidores administrativos pertenecientes a diversas Direcciones, Unidades y Oficinas de
la Universidad Nacional Agraria de la Selva. Entre las dependencias incluidas se
encuentran la Unidad de Abastecimiento, Unidad de Tesoreriay Contabilidad, Unidad de
Recursos Humanos, Oficina de Secretaria General, Oficina de Planificacion y
Presupuesto, Unidad de Biblioteca, Direccion de Bienestar Universitario y Unidad de

Servicios Generales, conformando un total de 97 participantes (n = 97).

En cuanto alas caracteristicas sociodemograficas de la muestra, se identificod una
mayor representacion del sexo masculino (53%), mientras que € grupo etario
predominante corresponde a rango de 31 a 40 afios (29%). Respecto al nivel educativo,
la mayoria de | os participantes posee formacion universitaria (69%), y en relacion con la
antigliedad laboral, se observd que mas de la mitad de los servidores (52%) cuenta con
un tiempo de servicio comprendido entre 1 y 10 afios.

Tabla 10
Caracteristicas demograficas de la muestra consideras en la investigacion
Variable I ndicador FRECUENCIA Porcentaje

MUJER 46 47%
SEXO VARON 51 53%
De20a30 12 12%
De31a40 28 29%
EDAD De4lab0 17 18%
De51a60 22 23%
De61a70 18 19%
Primaria 0 0%
NIVEL Secyndaria 21 22%
EDUCATIVO Tecnico J I
Universitaria 67 69%
Posgrado 0 0%
1-10 50 52%
TIEMPO DE ;128 172 172°$
SERVICIO ” 0
(ANOS) 31-40 22 23%

41-50 6 6%
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En los resultados de la Figura 2, se observa la encuesta aplicada a los servidores
administrativos de las diferentes dependencias de la Universidad Nacional Agrariade la
Selva, existe un mayor porcentgje del sexo masculino con € 53% en comparacion del
femenino con e 47%, considerado importante para la presente investigacion como para

futuras referencias pertinentes de lainstitucion ainvestigaciones.

Figura2
Evaluacion del sexo del servidor administrativo de la Universidad Nacional Agraria de
la Selva
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En los resultados de la Figura 3, se observala encuesta aplicada a los servidores
administrativos de las diferentes dependencias de la Universidad Nacional Agrariade la
Selva, existe un mayor porcentagje en e rango de 31 a 40 afios con e 29%, mientras €l
mas bajo con el rango de 20 a 30 afios con & 12% del total de encuestados.
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Evaluacién del rango de edades de los servidores administrativos de la Universidad

Nacional Agraria dela Selva
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Figura4
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En los resultados de laFigura 4, se observa la encuesta aplicada a los servidores

administrativos de las diferentes dependencias de la Universidad Nacional Agrariade la

Selva, existe un mayor porcentgje en e nivel educativo universitario con €l 69% en

comparacion a nivel técnico con solo e 9%, considerado importante para la presente

investigacion como para futuras referencias pertinentes de la ingtitucién a

Investigaciones.
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Figura5
Evaluacién del tiempo de servicio de los servidores administrativos de la Universidad

Nacional Agraria dela Selva
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En los resultados de la Figura 5, se observa la encuesta aplicada a los servidores
administrativos de las diferentes dependencias de la Universidad Nacional Agrariade la
Selva, existe un mayor porcentaje en e tiempo de servicios en € rango de 1 a 10 afios
con & 52%, mientras € mas bajo con € rango de 41 a 50 afios con € 6% del total de

encuestados

4.2. Desplazamiento del personal de los servidores administrativos de la

Universidad Nacional Agrariadela Selva

Sanabria (2016), sefiadla que € desplazamiento se manifiesta como una
administracion sistemética del persona mediante su trasado a diferentes puestos
funcionales dentro de una organizacion. Esta accion no solo responde a la necesidad de
redistribucion de recursos humanos, sino también a fortalecimiento del conocimiento

organizaciona y a incremento del rendimiento institucional.

Enla Tabla 11 se muestran losniveleslogrados en lavariable del desplazamiento
de los servidores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva,
concluyendo que han logrado desarrollar relaciones con sus pares a un nivel medio
(59,8%) y alto (34%).
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Tabla1l
Niveles del desplazamiento de los servidores administrativos de la UNAS

Nivel Intervalo FA F%
Bao [12 - 27] 6 6,2
Medio [28 - 44] 58 59,8
Alto [45 - 60] 33 34,0
Total 97 100,0

Se puede deducir que en la variable desplazamiento del personal, los resultados
evidencian que la mayoria de los servidores administrativos de la Universidad Nacional
Agrariadela Selva (UNAS) se ubican en € nivel medio, con un 59.8 % de participantes
que alcanzan puntgjes dentro del intervalo de 28-44. Este resultado sugiere que, en
términos generales, la institucion presenta un desplazamiento moderado del personal,
caracterizada por cierta movilidad laboral, pero sin llegar a niveles preocupantes de
inestabilidad.

Asimismo, se observa que un 34.0 % de los servidores se encuentra en € nivel
alto (intervalo de 28 a44), lo que indica la existencia de un grupo relevante que percibe
un desplazamiento del personal elevada dentro de sus unidades de trabgjo. Este segmento
puede estar experimentando cambiosfrecuentes de personal, reasi gnaciones o reemplazos
continuos, lo cual podria afectar la continuidad de los procesos administrativos o la

cohesion del equipo de trabgjo.

Por otro lado, un 6.2 % de los encuestados se sittia en €l nivel bgjo (intervalo de
12 a 27), reflejando que una proporcién menor de |os servidores administrativos percibe
un desplazamiento reducido, asociada a una mayor estabilidad y permanencia laboral

dentro de lainstitucion.

En conjunto, los resultados muestran una tendencia predominante hacia un nivel
medio de desplazamiento, aunque con una presencia significativa del nivel ato, lo que
sugiere que, si bien el desplazamiento no es excesivo en la mayoria de |os casos, existe
unafraccion importante del personal que experimenta una movilidad constante. Por €llo,
se recomienda reforzar las estrategias institucional es orientadas a la retencion del talento
humano, la estabilidad laboral y la planificacion de carrera, a fin de reducir los efectos

del desplazamiento en la gestion administrativay organizacional.
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Figura 6

Media de valoraciones de la variable desplazamiento del personal
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Nivel Intervalo FA F%
Bao [12 - 27] 6 6,2
Medio [28 - 44] 58 59,8
Alto [45 - 60] 33 34,0
Tota 97 100,0

Se puede deducir que en la variable desplazamiento del personal, los resultados
evidencian que la mayoria de los servidores administrativos de la Universidad Nacional
Agrariadela Selva (UNAS) se ubican en e nivel medio, con un 59.8 % de participantes
gue acanzan puntajes dentro del intervalo de 28-44. Este resultado sugiere que, en
términos generales, la institucion presenta un desplazamiento moderado del personal,
caracterizada por cierta movilidad laboral, pero sin llegar a niveles preocupantes de
inestabilidad.

Asimismo, se observa que un 34.0 % de los servidores se encuentra en € nivel
ato (intervalo de 28 a 44), lo que indica la existencia de un grupo relevante que percibe
un desplazamiento del personal elevada dentro de sus unidades de trabgjo. Este segmento
puede estar experimentando cambiosfrecuentes de personal, reasi gnaciones o reemplazos
continuos, lo cual podria afectar la continuidad de los procesos administrativos o la
cohesion del equipo de trabgjo.

Por otro lado, un 6.2 % de los encuestados se sitlia en €l nivel bgo (intervalo de

12 a 27), reflgjando que una proporcién menor de los servidores administrativos percibe
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un desplazamiento reducido, asociada a una mayor estabilidad y permanencia laboral
dentro de lainstitucion.

En conjunto, los resultados muestran una tendencia predominante hacia un nivel
medio de desplazamiento, aunque con una presencia significativa del nivel ato, lo que
sugiere que, si bien € desplazamiento no es excesivo en la mayoria de |os casos, existe
una fraccion importante del persona que experimenta una movilidad constante. Por €llo,
se recomiendareforzar |as estrategias institucional es orientadas a la retencion del talento
humano, la estabilidad laboral y la planificacion de carrera, a fin de reducir los efectos

del desplazamiento en la gestion administrativay organizacional.
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Figura 6, existe una ata influencia con relacion a desplazamiento del personal
de los servidores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selvaen |la
oficina de la planeamiento y presupuesto; en la dimension Designacion (X =3.78), en la
dimensién rotacion doblemente con & =3.47 entre | as oficinas de recursos humanosy de
planeamiento y presupuesto; asi como en la dimension encargo con lamedia i =3.67 en
la direccion de bienestar universitario dentro de la escala valorativa, concluyendo que
existe diferencias relaciones entre las variables del desplazamiento del persona y la

gestion del rendimiento.

El desplazamiento del personal en € sector publico peruano comprende diversas
modalidades que responden a necesidades institucionales especificas, reguladas por €
Decreto Supremo N.° 005-90-PCM y e Manual Normativo de Personal aprobado por
Resolucion Directora N.° 013-92-INAP/DNP. A continuacion, consideramos las

siguientes dimensiones para la presente investigacion:
4.2.1. Designacion

Segun SERVIR (2021), Ladesignacion es un acto administrativo mediante el cual
la autoridad competente asigna a un servidor para desempefiar temporamente un cargo
distinto a de su puesto habitual, dentro de la misma entidad. Generalmente, se realiza

para cubrir vacancias transitorias o funciones de confianza.

Para e desarrollo de esta investigacion se muestra en la Figura 7 la media de
valores logradas para la dimension Designacion del desplazamiento del personal de los

servidores administrativos de la Universidad Nacional Agrariade la Selva:

Figura?7
Media de valoraciones en la dimension Designacion a los servidores administrativos de
la UNAS
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En relacion con la medicion obtenida en la dimension Designacion de los
servidores administrativos, se observa que existe una atainfluenciaen el desplazamiento
del personal de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, destacando la Oficina de
Planeamiento y Presupuesto con una media de & =3.78 mientras que la Unidad de
Servicios Generales evidencia una baja influencia con & =2.90. Esta diferencia reflgja
gue los procesos de designacion no se desarrollan de manera homogénea en todas las
dependencias, generando contrastes y diferencias significativas en relacion entre dichas

dependencias respecto alaclaridad, transparencias y criterios aplicados.

En laTabla 12 se muestran los niveles logrados en la dimension designacion de
los servidores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva,
concluyendo que han logrado desarrollar rel aciones significativas con sus paresaun nivel
medio (52,6%) y alto (28.9%).
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Tabla12
Niveles logrados de la dimensién Designacion de |os servidores administrativos de la
UNAS

Nivel Intervalo FA F%

Bajo [4-9] 18 18.6
Medio [10-15] 51 52.6
Alto [16 - 20] 28 28.9
Total 97 100.0

En ladimension Designacion, |os resultados obtenidos reflgjan que la mayoria de
los servidores administrativos de laUniversidad Nacional AgrariadelaSelva(UNAS) se
ubican en el nivel medio, con un 52.6 % de | os encuestados que presentan puntgjes dentro
del intervalo de 10 a 15. Este hallazgo indica que €l proceso de designacién del personal
se percibe, en términos generales, como moderadamente adecuado, aunque con margen

para optimizar |os criterios y procedimientos que lo sustentan.

El 28.9 % del persona se ubica en €l nivel alto (16-20 puntos), lo que muestra
gue muchos consideran que las designaciones se realizan de forma adecuada y
transparente, respetando las competencias. Este grupo refleja una percepcion positivadel

sistema, vinculada a cumplimiento de perfilesy a criterios meritocréticos.

El 18.6 % se ubica en € nive bago (4-9 puntos), lo que indica que una minoria
percibe fallas en los procesos de designacion, como criterios poco claros, decisiones

discrecionales o falta de informacion sobre | as razones que sustentan cada asignacion.

En conjunto, los resultados muestran una tendencia central hacia el nivel medio,
acompafada de una presencia importante del nivel ato, 1o que sugiere que, aungue la
mayoria considera gque los procesos de designacion son razonablemente justos y
estructurados, aln persisten percepciones de desigualdad o falta de transparencia en
determinados casos. En consecuencia, se recomienda fortalecer las politicas
institucional es de meritocracia, evaluacion de desempefio y comunicacioén interna, con €l
fin de garantizar que las designaciones sean percibidas como justas, objetivasy orientadas

al fortalecimiento de la gestion administrativa.
4.2.2. Rotacion

La rotacion laboral se refiere a cambio del trabajador entre distintas areas o

puestos dentro de la misma organizacion, generalmente como parte de una estrategia de
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fortal ecimiento de capaci dades, prevencién de riesgos de corrupcion, o redistribucion del
personal para € cumplimiento eficiente de metas ingtitucionales. Esta figura esta
contemplada como una practica saludable de la gestion del talento humano (Chiavenato,
2009).

Figura8
Media de valoraciones en la dimensi6n Rotacion a los servidores administrativos de la
UNAS
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Las medias obtenidas de laFigura 8 flucttan entre 2.96 y 3.47, lo cual reflgjauna
tendencia general moderada respecto a la rotacion laboral dentro de la universidad
reflgando las diferencias significativas entre las variables de la investigacion. Esta
diferenciareflgja que los procesos de rotacion no se desarrollan de manera ecuanime en
todaslas dependencias, generando contrastesy diferencias significativas en relacion entre
dichas dependencias respecto a los tiempos de rotacion, capacitaciones, autorizacion

internay racionalizacion.

En términos comparativos, los valores més atos se observan en la Oficina de
Planeamiento y Presupuesto (3.47) y en la Oficina de Recursos Humanos (3.47), lo que
sugiere que en estas dependencias la rotacién de persona se gestiona con mayor
planificacién, claridad en los procesos y mecanismos de adaptacion que favorecen la
continuidad del trabajo institucional .

Por & contrario, los valores mas bgjos se presentan en la Unidad de Biblioteca
(2.96) y la Unidad de Servicios Generales (3.05), lo cua indica una percepcion menos
favorable del proceso de rotacion, posiblemente debido a la falta de uniformidad en los
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criterios aplicados, una menor comunicacion sobre los motivos de los desplazamientos o
dificultades en laredistribucién de funciones a interior de dichas unidades.

Asimismo, dependencias como la Oficina de Secretaria General (3.18) y la
Unidad de Abastecimiento (3.13) muestran niveles proximos al promedio general, 1o que
reflgja una gestion de rotacion estable pero aln con margenes de mejora, especialmente

en laretroalimentacién y seguimiento del persona que asume nuevas funciones.

Tabla 13
Niveles logrados de la dimension Rotacion de |os servidores administrativos de la
UNAS

Nivel Intervalo FA F%

Bajo [4-9] 11 11.3
Medio [10- 15] 67 69.1
Alto [16 - 20] 19 19.6
Total 97 100.0

En la dimension Rotacién(Tabla 13), los resultados obtenidos muestran una
distribucion predominantemente concentrada en e nivel medio, con 69.1 % de los
servidores administrativos ubicados en e intervalo de puntges entre 10 y 15. Este
porcentaje representa la mayoria de los encuestados, |o cua indica que, en generad, la
rotacion de personal en la ingtitucién se mantiene en un rango moderado o intermedio,
sin evidenciar niveles criticos de movilidad ni una estabilidad completamente

consolidada.

Asi mismo, un 11.3 % de | os participantes se ubica en € nivel bgo (intervalo de
4 a9), evidenciando que solo una minoria percibe unabaja rotacion de personal, es decir,

una mayor permanenciay estabilidad laboral dentro de lainstitucién.

Concluyendo con los resultados reflejan que la tendencia central se orienta hacia
un nivel medio de rotacion, 1o cua puede interpretarse como una situacion donde la
movilidad del personal no es excesiva, pero tampoco completamente estable, sugiriendo
la necesidad de fortalecer las politicas ingtitucionales de retencién, estabilidad y

desarrollo de carreradel personal administrativo.
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4.2.3. Encargo

El encargo es una modalidad administrativa mediante la cua un servidor publico
es autorizado temporal mente por su superior jerarquico para asumir funciones distintas a
las de su puesto habitual, generalmente por un periodo breve. Estafigurapermite asegurar
la continuidad operativa de una entidad ante ausencias o vacancias, sin que ello impligue
un cambio definitivo en la relacién laboral ddl trabajador (Decreto Supremo N.° 007-
2017-TR).

Figura9
Media de valoraciones en la dimensién Encargo a los servidores administrativos de la
UNAS
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L os valores medios obtenidos de la Figura 9 flucttan entre 3.16 y 3.67, lo cua
permite identificar un nivel moderado a alto en los servidores administrativos respecto a
los procesos de encargo derivados del desplazamiento del persona dentro de la
institucion.

El promedio més ato corresponde a la Direccion de Bienestar Universitario
(3.67), lo que sugiere que en esta dependencia se gestionan los encargos con mayor
claridad, formalidad y seguimiento. Este resultado reflgja una adecuada asignacion
temporal de funciones, una comunicacion interna eficiente y unaadaptacién favorable del

persona desplazado hacialas nuevas responsabilidades.

Asimismo, dependencias como la Unidad de Biblioteca (3.23) y la Oficina de

Secretaria General (3.43) muestran niveles ligeramente inferiores al promedio generdl, 1o



66

gue sugiere la existencia de procesos de encargo con comunicacion y seguimiento
parciales, que podrian incidir en la continuidad operativay € aprovechamiento 6ptimo

de las capacidades del personal desplazado.

Tabla 14
Niveles logrados de la dimensién Encargo de los servidores administrativos de la
UNAS

Nivel Intervalo FA F%
Bajo [4-9] 8 8.2
Medio [10- 15] 60 61.9
Alto [16 - 20] 29 29.9
Total 97 100.0

En ladimension Encargo (Tabla 14), los resultados muestran que la mayoria de
los servidores administrativos de laUniversidad Nacional Agrariadela Selva(UNAYS) se
ubican en & nivel medio, con un 61.9 % de participantes que presentan puntajes en el
intervalo de 10 a 15. Este hallazgo indica que los procesos de encargo de funciones o
responsabilidades dentro de la institucion se perciben como moderadamente adecuados,
con unatendencia hacialaestabilidad y e cumplimiento de criterios funcionales, aunque
aln con oportunidades de mejora en su gestion.

El 29.9 % del persona se ubicaen e nivel alto (16-20 puntos), lo que indica que
muchos perciben que los encargos se asignan de forma eficiente y transparente, acorde
con perfilesy competencias. Este grupo reflgjaconfianzaen € sistema, asi como claridad
y equidad en los procesos.

El 8.2 % se ubica en € nivel bajo (4-9 puntos), |0 que muestra que una minoria
percibe problemas en la asignacion de encargos, posiblemente por falta de criterios

técnicos claros, comunicacion limitada o decisiones vistas como discrecionales.

En conjunto, los resultados permiten afirmar que existe una tendencia
predominante hacia el nivel medio, con una presencia importante del nivel ato, lo que
sugiere que los encargos de funciones se desarrollan de forma generamente adecuada y
con aceptacion institucional, aunque se recomienda fortalecer los mecanismos de
evaluacion, seguimiento y transparencia para consolidar la confianza y garantizar la
equidad en la asignacién de responsabilidades dentro de la gestion administrativa.
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43. Gestion del rendimiento delos servidores administrativos de la Univer sidad
Nacional Agrariadela Selva

De acuerdo con lo dispuesto en e Reglamento General de laLey N.° 30057, Ley
del Servicio Civil, aprobado mediante e Decreto Supremo N.° 040-2014-PCM y sus
respectivas modificatorias, se establecen las disposiciones especificas para la
implementacion del Subsistema de Gestion del Rendimiento, reguladas en el Capitulo IV
de dicho cuerpo normativo. Asimismo, la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N.°
000068-2020-SERVIR-PE aprobd la Directiva del Subsistema de Gestién del
Rendimiento, la cua orienta e proceso de evaluacion del desempefio de los servidores
publicos dentro del marco del régimen del Servicio Civil.

En la Tabla 15 se presentan los niveles alcanzados en la variable Gestion del
rendimiento de los servidores administrativos de la Universidad Naciona Agraria de la
Selva. Los resultados permiten concluir que la mayoria de los trabajadores manifiestan
un nivel medio de desarrollo en la gestion del rendimiento (82.5%), mientras que un
14.4% evidenciaun nivel bgjo, o que reflgjala existencia de diferencias en las relaciones
laborales y en los mecanismos deinteraccion y desempefio entre pares dentro del entorno
institucional .

Tabla 15
Niveles logrados de la Gestion del Rendimiento de los servidores administrativos de la
UNAS

Nivel Intervalo FA F%
Bajo [12 - 27] 14 14.4
Medio [28 - 44] 80 82.5
Alto [45 - 60] 3 31
Total 97 100.0

El andlisis de la variable muestra que el 82,5 % del personal se concentra en €
nivel medio (28-44 puntos). Esto sugiere que, en general, los servidores perciben que los
procesos institucional es rel acionados con la gestion del rendimiento funcionan de manera
aceptable, aungque alin con margen para mejoras.

El predominio del nivel medio muestra que, aunque hay esfuerzos por mejorar €l

rendimiento, aln existen limitaciones estructurales y de procedimiento que frenan una
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gestion mas eficiente. Por ello, es clave fortalecer la evaluacion objetiva, la

retroalimentacion y el reconocimiento para consolidar una cultura orientada a resultados.

El 14,4 % se ubica en € nivel bgo (12-27 puntos), 1o que indica que un grupo
percibefallas claras en lagestion del rendimiento. Entrelas causas posibles figuran metas
poco claras, supervision limitada, falta de incentivos y escasa retroalimentacion. Este
grupo requiere acciones correctivas y programas que fortalezcan su participacion en la

mejora continua.

Solo e 3,1 % acanzo el nivel ato (45-60 puntos), lo que muestra que pocos
perciben una gestion del rendimiento realmente eficiente. Esto revela buenas précticas
aisadas en algunas areas, pero también la falta de criterios unificados que permitan

extender esos avances atoda la universidad.

En sintesis, los resultados permiten concluir que la gestiéon del rendimiento en la
Universidad Nacional Agraria de la Selva presenta un comportamiento
predominantemente medio, lo que reflgja un desempefio administrativo estable, pero
susceptible de perfeccionamiento mediante la consolidacion de politicas institucionales
orientadas a desarrollo del talento humano y ala excelenciaen la gestién publica

Figura 10
Media de valoraciones de la variable gestion del rendimiento de los servidores
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En lamedicion representada en la Figura 10, se observa unanotableinfluenciadel
desplazamiento del persona sobre la gestion del rendimiento de los servidores
administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, particularmente en la
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Unidad de Biblioteca, donde la dimensién Planificacion presenta un valor promedio de X
= 3.78. Deigua modo, en laUnidad de A basteci miento se evidencian promedios el evados
en las dimensiones Seguimiento del desempefio (x = 3.60) y Evaluacion de resultados (X
= 3.58), lo que indica un comportamiento consistente dentro de la escala valorativa
aplicada.

Estos resultados permiten inferir que existen diferencias relacionales
significativas entre las variables desplazamiento del personal y gestion del rendimiento,
las cuales varian segun la dependencia administrativa considerada. Dichas diferencias
sugieren que la gestion del talento humano y los procesos de movilidad interna pueden
incidir directamente en la eficiencia con que se planifican, gecutan y evalan las

actividades laborales dentro de las unidades organicas.

Cabe precisar que € Subsistema de Gestion del Rendimiento constituye un
componente estructural del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, y
se articula através de diversas dimensiones que orientan la planificacion, el seguimiento
y laevaluacion del desempefio en el marco del servicio civil peruano. A continuacion, se

presentan |as principal es dimensiones que lo conforman.
4.3.1. Planificacion del desempefio

En la gestion del rendimiento, € proceso empieza con la planificacion del
desempefio. Esta etapa reline acciones que aseguran claridad y transparencia, como
comunicar formalmente & proceso, aprobar € cronograma, definir quiénes participan y

establecer |os factores que serviran para evaluar € desempefio individual y colectivo.

En esta investigacion se calcularon las medias aritméticas de las valoraciones de
la dimension “Planificacion del desempefio” para identificar el nivel de avance en esta

etapa del sistema de gestion del rendimiento. Los resultados se detallan a continuacion.
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Figurall
Media de valoraciones de la dimensién planificaciéon del desempefio de los servidores

administrativos
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En términos generales, los valores visualizados en la Figura 11 de la media se
sitdan en un rango entre 3.06 y 3.78 en base a5, |0 que indica unatendencia global hacia
un nivel medio-alto de planificacion del desempefio, evidenciando que la mayoria de las
areas aplican, en buena medida, procedimientos de planificacién, aunque con diferencias

perceptibles entre unidades.

En contraste, la Oficina de Secretaria General (3.38) y la Unidad de Servicios
Generales (3.06) presentan los valores més bajos, 10 que sugiere debilidades relativas en
la planificacién del desempefio. En estas dependencias podrian existir dificultades en la
definicion de objetivos, en la asignacion de responsabilidades o en la coordinacion de
actividades, aspectos que convendria fortalecer mediante capacitaciones 0 mecanismos

de apoyo técnico.

En sintesis, los resultados reflgjan que la planificacion del desempefio de los
servidores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva se encuentra
en un nivel promedio positivo, aunque heterogéneo entre dependencias existiendo
diferencias significativas entre las variables de |a presente investigacion. Si bien algunas
areas muestran un desarrollo avanzado en la gestion de su desempefio, otras requieren
fortalecer la planificacion estratégica, la definicion de metas operativas y |a evaluacion

continua del trabajo, para alcanzar una gestion institucional mas integraday eficiente.
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Tabla 16
Niveles logrados de la dimension planificacion del desempefio de los servidores
administrativos de la UNAS

Nivel Intervalo FA F%
Bajo [3-5] 2 21

Medio [6 - 10] 38 39.2
Alto [11 - 15] 57 58.8
Total 97 100.0

Los resultados de la Tabla 16 muestran que la mayoria de los servidores
administrativos (58.8%) se ubican en €l nivel alto de la dimension Planificacién del
desempefio, |o que indica una percepcion favorabl e entre sus pares logrados respecto ala
existenciay aplicacion de mecanismos claros para la definicion de metas, organizacion

detareasy asignacion de responsabilidades dentro de sus respectivas dependencias.

Asimismo, un 39.2% de los evaluados se sitlaen € nivel medio, lo quereflgala
presencia de practicas de planificacion que, si bien estan establecidas, podrian requerir
mayor precision o continuidad en su aplicacion. Este grupo representa a los servidores
gue reconocen laimportancia de planificar € desempefio, pero que perciben limitaciones
en aspectos como la comunicacién de objetivos o € aineamiento de las metas
individuales con las institucionales.

Finalmente, un 2.1% del personal se ubicaen e nivel bajo enlosniveleslogrados,
lo que evidencia una minima proporcion de servidores que manifiestan dificultadesen la

estructuracion de planes de trabajo o en la claridad de |os objetivos asignados.

4.3.2. Seguimiento del desempefio

El seguimiento del desemperio se refiere a proceso continuo de observar y medir
cuanto cumple un trabajador con sus responsabilidades mediante la identificacion,
medicion y gestion sistemética de su rendimiento, dentro de un marco estratégico que
considere tanto resultados como comportamientos,; de esta forma se asegura que sus

acciones estén alineadas con |os objetivos organizacionales (Chiavenato, 2009).
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Media de valoraciones de la dimension seguimiento del desempefio de los servidores
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Los resultados de la EI seguimiento del desempefio se refiere al proceso continuo de

observar y medir cuanto cumple un trabgjador con sus responsabilidades mediante la

identificacion, medicion y gestion sistemética de su rendimiento, dentro de un marco

estratégico gque considere tanto resultados como comportamientos; de esta forma se

asegura que sus acciones estén alineadas con |os objetivos organi zacional es (Chiavenato,

2009).
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Figura 12 de las medias de la dimensién Seguimiento del desempefio muestran
gue las distintas dependencias administrativas de la Universidad Nacional Agrariade la
Selva (UNAS) presentan niveles de cumplimiento variables, con valores medios que
oscilan entre 2.79 y 3.60, lo cua reflgja una tendencia general hacia un nivel medio de
aplicacion de préacticas de seguimiento, monitoreo y retroalimentacion del rendimiento
laboral.

La Unidad de Abastecimiento registrala media mas alta (3.60), lo que indica una
gestion destacada en e seguimiento del desempefio, caracterizada por un control
sistemético de las actividades, revision periodica de resultados y una comunicacion
efectiva entre jefaturas y personal. Este resultado sugiere una adecuada implementacion
de mecanismos de supervision y evaluacion continua que contribuyen a mantener la

eficienciaen la g ecucion de funciones.

Por su parte, la Oficina de Secretaria General (3.24) presentaun nivel ligeramente
inferior, lo que sugiere que e seguimiento del desempefio se realiza de manera parcial o
poco sistematica, con posibles debilidades en la supervisiéon y evaluacion continua del

personal.

Finalmente, la Unidad de Servicios Generales obtiene la media méas bagja (2.79),
reflejando una limitada aplicacién de mecanismos de seguimiento. Este resultado indica
que podrian existir deficiencias en laevaluacion del cumplimiento de funciones, falta de
comunicacion interna o ausencia de instrumentos formales paramedir € rendimiento del

personal, lo cual requiere atencion prioritaria

En conjunto, los resultados evidencian que el seguimiento del desempefio en la
Universidad Nacional Agraria de la Selva se mantiene en un nivel medio general, con
fortalezas en algunas dependencias especificas y debilidades en otras. Ello sugiere la
necesidad de homogeneizar 10s procedi mientos de supervision y evaluacion, promover la
capacitacion en gestion del rendimiento y fortal ecer |os mecanismos de retroalimentacion
y control institucional, de modo que todas las areas administrativas apliquen de manera
uniforme los criterios de seguimiento del desempefio laboral. Concluyendo que existe

diferencias significativas entre las variables.

Tabla 17
Niveles logrados de la dimension seguimiento del desempefio de los servidores
administrativos de la UNAS
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Nivel Intervalo FA F%
Bajo [3-5] 1 1.0
Medio [6- 10] 56 57.7
Alto [11 - 15] 40 41.2
Total 97 100.0

De acuerdo con los resultados (Tabla 17), la mayoria de los servidores
administrativos (57.7%) se ubican en € nivel medio de la dimension Seguimiento del
desemperio, |o que reflgja una practicainstitucional moderadamente constante de control,
monitoreo y retroalimentacion del trabajo realizado por e personal. Esto sugiere que, si
bien existen mecanismos de seguimiento, estos alin no son plenamente sistematizados o

aplicados con igual rigor en todas las dependencias.

Por su parte, un 41.2% de los servidores se sitiaen € nivel ato, lo queindicauna
proporcién importante de trabajadores que perciben que el monitoreo de su desempefio
es efectivo, oportuno y basado en criterios objetivos. En estos casos, |las dependencias
presentan una supervision mas estructurada, con comunicacion fluida entre los

responsables de lagestion y € persona administrativo.

Finalmente, un 1.0% del personal se encuentraen € nivel bgo, lo que representa
una minima proporcion de servidores que manifiestan escasa observacion o
retroalimentaciéon sobre su desempefio, lo que podria deberse a una fata de

acompariamiento o de mecanismos de eval uacion continua en su entorno laboral .

En suma, la dimension Seguimiento del desempefio muestra una tendencia

favorable entre sus pares entre las variables de |a presente investigacion.
4.3.3. Evaluacion deresultados

La evaluacion de resultados consiste en medir e grado en que los trabajadores
alcanzan | os objetivos acordados, considerando |os resultados concretos que producen en
su labor. (Alles, 2005, p. 34)

Figura 13
Media de valoraciones de la dimension eval uacion de resultados de los servidores

administrativos
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O Evaluacién deresultados

Los resultados de la Figura 13 de la media de la dimension Evaluacion de
resultados evidencian una tendencia general hacia un nivel medio de cumplimiento, con
medias que oscilan entre 2.88 y 3.58, o que reflgja que | as dependencias administrativas
de los servidores de la Universidad Nacional Agraria de la Selva aplican procedimientos
de evauacion del rendimiento labora de manera parcial y heterogénea, segin sus

funcionesy niveles de gestion.

LaUnidad de Abastecimiento alcanzalamediamas ata(3.58), lo cual indicaque
esta dependencia mantiene buenas précticas de evaluacion de resultados, caracterizadas
por un control efectivo del cumplimiento de metas, uso de indicadores de desempefio y
retroalimentacion oportuna a personal. De manera similar, la Direccion de Bienestar
Universitario (3.56) y la Unidad de Tesoreriay Contabilidad (3.48) muestran niveles de
desempefio favorables, reflgiando la existencia de procesos formales de evaluacion y
seguimiento de los logros institucionales, vinculados a cumplimiento de objetivos
administrativos y financieros.

La Oficina de Recursos Humanos presenta la media méas bagja (2.88), un dato
relevante por su funcidn estratégica. Esto sugiere debilidades en la evaluacion del
rendimiento, posiblemente vinculadas a la falta de criterios unificados, herramientas
consistentes 0 mecanismos formal es de retroalimentacion.

En general, los resultados muestran que la UNAS mantiene una evaluacion del
desempefio en un nivel medio, con mejores resultados en areas presupuestales y de
servicios, y mayores retos en dependencias de soporte. Esto evidencia la necesidad de
unificar criterios, estandarizar instrumentos y reforzar la retroalimentacion para mejorar

la gestion del rendimiento.
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Tabla 18
Niveles logrados de la dimensién eval uacion de resultados de los servidores
administrativos de la UNAS

Nivel Intervalo FA F%
Bajo [4-9] 5 5.2
Medio [10- 15] 71 73.2
Alto [16 - 20] 21 21.6
Total 97 100.0

L os datos muestran (Tabla 18), que la mayoria de los servidores administrativos
(73.2%) se ubican en & nivel medio de la dimension Evaluacion de resultados, 1o que
reflegja que, en general, los procesos de valoracion del rendimiento laboral se gjecutan de
manera regular y con criterios parcialmente estandarizados. Este grupo percibe que
existen mecanismos de evaluacion, aunque estos podrian carecer de suficiente precision,
seguimiento o retroalimentacién oportuna para mejorar € desempefio individua vy

colectivo.

Asimismo, un 21.6% de los servidores administrativos se encuentra en € nivel
alto, lo cua sugiere que, en agunas dependencias, l0s procesos de evaluacion del
rendimiento son mas estructurados, con indicadores claros y retroalimentacion efectiva.
En estas &reas se observa una gestion més alineada con los objetivosinstitucionalesy una

cultura de evaluacion orientada ala mejora continua.

Por otro lado, un 5.2% del personal se ubica en € nivel bago, evidenciando un
grupo reducido que percibe deficiencias en la aplicacion de evaluaciones formales,
ausencia de seguimiento de resultados o poca claridad en |os criterios de calificacion del

desempefio.
4.4. Demostracion de hipotesis

4.4.1. Hipdtesisgeneral

Existe unarelacion significativa entre el desplazamiento del personal y la gestion
del rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad Nacional

Agrariadela Selva- Tingo Maria, Huanuco.

a. Planteamiento delahipotesis

Hipotesis Nula (Ho):
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Ho: No existe unarelacion significativa entre el desplazamiento del personal y la gestion
del rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad Nacional
Agrariade la Selva- Tingo Maria, Huanuco.

Hipotesis Alternante (Ha):

Ha: Existe unarelacion significativa entre el desplazamiento del personal y la gestién del
rendimiento |aboral en los servidores administrativos de la Universidad Nacional

Agrariade la Selva- Tingo Maria, Huanuco.

b. Calculo deestadistico de prueba

El grado de relacion entre las variables objeto de estudio, se determinara con €l
Cosficiente de Correlacion Rho de Spearman (rs) con un nivel de significanciade o= 0,01

(2 colas).
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Tabla 19
Correlaciones entre desplazamiento del personal y gestion de rendimiento, con Rho de
Spearman
Desplazamiento Gestion del
del persond Rendimiento
Desplazamiento Coeficiente de correlacion 1,000 742"
del personal Sig. (2-tailed) : ,000
N 97 97
Gestion ddl Coeficiente de correlacion 742" 1,000
ion _ .
Rendimiento Sig. (2-tailed) ,000 ,
N 97 97

** | acorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (2 colas).

Figural4

Diagrama de dispersiéon del desplazamiento del personal y la gestion del rendimiento
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c. Interpretacion

Los resultados del andlisis de correlacion (Tabla 19Figura 14), nos indican que

existe una relacion directa, positiva alta (Rs=0.742; Sig.=0.000< a=0.01) entre las

variables estudiadas, por |0 que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis

aternante.
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Se puede afirmar que existe unarelacién positiva directamente proporcional entre
el desplazamiento del persona y la gestién del rendimiento laboral en los servidores

administrativos de la Universidad Nacional Agrariade la Selva.
d. Tomadedecision

Se demostré con evidencia estadistica de que existe relacion directay positiva de
intensidad alta entre e desplazamiento del personal, servidores administrativos de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva'y € desarrollo de la gestiéon de rendimiento
laboral; es decir, €l desplazamiento del personal es positiva entre dichos servidores en €l
desarrollo y funciones dentro de sus dependencias mostrado mediante la gestion del

rendimiento del personal y viceversa.

4.4.2. Hipotesisespecifica
4.4.2.1. Hipotesisespecifica dela dimension designacion
Existe una relacion significativa entre la designacién y la gestion del
rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad
Nacional Agrariade la Selva
a. Planteamiento dehipdtesis

Hipotesis Nula (Ho):

Ho: No existe una relacién significativa entre la designacion y la gestion del
rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad
Nacional Agrariade la Selva

Hipoétesis Alternante (Ha):

Ha Existe una relacion significativa entre la designacion y la gestion del
rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad
Nacional Agrariade la Selva

b. Calculo deestadistico de prueba

El grado de relacion entre ladimensién designacion y la variable gestion
del rendimiento del personal son objeto de estudio, se determinara con €l

Cosficiente de Correlacion Rho de Spearman (rs) con un nivel de significancia

de o= 0,01 (2 colas).

Tabla 20

Corréacion entre designacion y la gestion del rendimiento laboral, con Rho

de Spearman
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Dimension  Gestion del
Designacion  Rendimiento

* %

) . Cosficiente de correlacion 1.000 ,615
Dimension . .
Designacion Sig. (2-tailed) 0.000
N 97 97
» Coeficiente de correlacion 615" 1.000
Gestion del _ _
Rendimiento ~ Sig. (2-tailed) 0000 |
N 97 o7

** Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (2 colas).
Figura 15
Diagrama de dispersién de la dimensién designacion y la gestion del

rendimiento laboral
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C. Interpretacion

Los resultados del andlisis de correlacion (Tabla 20, Figura 15), nos
indican que existe una relacién directa, positiva alta (Rs=0.615; Sig.=0.000<
0=0.01) entre las variables estudiadas, por lo que se rechaza la hipotesisnulay
se acepta la hipotesis alternante.

Concluyendo que existe unarel acion positiva directamente proporcional
entre la dimension designacion y la gestion del rendimiento labora en los
servidores administrativos de la institucion.

d. Tomadedecision
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Se demostré con evidencia estadistica de que existe relacion directa y
positiva de intensidad ata entre la dimension designacion, servidores
administrativos de la Universidad Nacional Agrariade la Selvay e desarrollo
de lagestion de rendimiento laboral; es decir, €l desplazamiento del personal es
positiva entre dichos servidores en € desarrollo y funciones dentro de sus
dependencias mostrado mediante la gestion del rendimiento del persona y
viceversa,

Hipotesis especifica de la dimension rotacion

Existe una relacion significativa entre la rotacion y la gestion del
rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad
Nacional Agrariade la Selva
a. Planteamiento dehipdtesis

Hipotesis Nula (Ho):

Ho. No existe una relacion significativa entre la rotacion y la gestion del
rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad
Nacional Agrariade la Selva

Hipdétesis Alternante (Ha):

Ha: Existe una relacion significativa entre la rotacion y la gestion del
rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad
Nacional Agrariade la Selva

b. Calculo deestadistico de prueba

El grado derelacién entre ladimension rotacion 'y lavariable gestion del
rendimiento del personal son objeto de estudio, se determinara con €

Cosficiente de Correlacion Rho de Spearman (rs) con un nivel de significancia

de o= 0,01 (2 colas).
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Tabla 21
Correlacién entrerotacion y la gestion del rendimiento laboral, con Rho de
Spearman
Dimension Gestién del
Rotacion Rendimiento
o B Coeficiente de correlacion 1.000 | 560"
R:)Tairi‘gnon Sig. (2-tailed) . 0.000
N 97 | 97
Gestion dd Coeficiente de correlacion 560" . 1.000
ion . .
Rendimionto S0 (2-tailed) 0.000 |
N 97 | 97

** Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (2 colas).

Figura 16

Diagrama de dispersion de la rotacién y la gestion del rendimiento laboral
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C. Interpretacion

Se comprobo en laestadistica (Tabla 21,Figura 16), que existe relacion
directa y positiva de intensidad moderada (Rs=0.560; Sig.=0.000< 0=0.01)
entre ladimension rotacion en los servidores administrativos de la Universidad
Nacional AgrariadelaSelvay el desarrollo de lagestion derendimiento laboral;
es decir, la rotacion es positiva, aunque moderada en los servidores
administrativos dentro de sus dependencias. Es decir, se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hipotesis alternante.



4.4.2.3.

83

d. Tomadedecision

Se demostrd con evidencia estadistica de que existe relacion directa y
positiva de intensidad moderada entre la dimension rotacion, servidores
administrativos de la Universidad Nacional Agrariade la Selvay e desarrollo
de lagestion de rendimiento laboral; es decir, € desplazamiento del personal es
positiva entre dichos servidores en € desarrollo y funciones dentro de sus
dependencias mostrado mediante la gestion del rendimiento del persona y
viceversa aceptando |a hipétesis alternante (Rs=0.560; Sig.=0.000< 0=0.01).
Hipotesis especifica de la dimension encar go

Existe una relacion significativa entre € encargo y la gestion del
rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad
Nacional Agrariade la Selva
a. Planteamiento de hipétesis
Hipotesis Nula (Ho):

Ho: No existe una relacion significativa entre e encargo y la gestion del
rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad
Nacional Agrariadela Selva

Hipoétesis Alternante (Ha):

Ha: Existe una relacion significativa entre el encargo y la gestion del
rendimiento laboral en los servidores administrativos de la Universidad
Nacional Agrariadela Selva

b. Calculo deestadistico de prueba

El grado de relacion entre ladimension encargo y la variable gestion del
rendimiento del personal son objeto de estudio, se determinara con €

Cosficiente de Correlacion Rho de Spearman (rs) con un nivel de significancia

de o= 0,01 (2 colas).



Tabla 22
Correlacion entre € encargo y la gestiéon del rendimiento laboral, con Rho de
Spearman
Dimension Gestién del
Encargo Rendimiento
_ » Coeficiente de correlacion 1.000 407"
Dimension _ _
Encargo Sig. (Z-talled) 0.000
N 97 97
. Coeficiente de correlacion 407" 1.000
Gestion del _ _
Rendimiento Sig. (2-tailed) 0000 |
N 97 97

** Lacorrelacion es significativaen e nivel 0,01 (2 colas).

Figura 17
Diagrama de dispersién del encargo y la gestion del rendimiento laboral
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c. Interpretacion

Se comprob6 en la estadistica (Tabla 22,Figura 17), que existe relacién
directa y positiva de intensidad moderada (Rs=0.407; Sig.=0.000< 0=0.01)
entre la dimension encargo en los servidores administrativos de la Universidad
Nacional AgrariadelaSelvay el desarrollo de lagestion derendimiento laboral;
es decir, la rotacién es positiva, aunque la relacion moderada. Es decir,
aceptamos la hipotesis aternante y rechazamos la nula.
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d. Tomadedecision

Se demostro con la estadistica de que existe relacion directay positiva
pero moderada entre la dimension encargo entre |os servidores administrativos
delaUniversidad Nacional Agrariade la Selvay e desarrollo de la gestion de
rendimiento laboral; es decir, la dimensién encargo es positiva entre dichos
servidores en e desarrollo y funciones dentro de sus dependencias mostrado
mediante |la gestion del rendimiento del personal y viceversa aceptando la
hipétesis aternante (Rs=0.407; Sig.=0.000< 0=0.01).
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CAPITULO V: DISCUSION

La investigacion planted como hipodtesis general que € desplazamiento del
personal mantiene unarelacion significativa con lagestion del rendimiento laboral en los
servidores administrativos de la Universidad Nacional Agrariade la Selva. Asimismo, se
examinaron las relaciones especificas entre ambas variables en sus respectivas
dimensiones, con € fin de determinar la existencia de correlaciones estadisticamente
significativas.

El andlisis de los resultados evidencio que, respecto ala variable desplazamiento
del personal, la mayoria de los servidores administrativos manifesté mantener relaciones
laborales positivas con sus comparieros, predominando los niveles medio (59.8%) y alto
(34.0%). En contraste, la variable gestion del rendimiento laboral presentd unatendencia
claramente concentrada en el nivel medio (82.5%), seguido por un nivel bajo (14.4%), lo
gue sugiere percepciones diferenciadas sobre |a eficacia de |os procesos de evaluacion y
desempefio dentro de la institucion. En conjunto, estos hallazgos reflejan un escenario
organizacional estable pero perfectible, con oportunidades de mejora en |os mecanismos

de gestién interna.

Paralahipétesis general, €l andlisis con Rho de Spearman mostré una correl acion
ata (Rs = 0.742; Sig. < 0.01) entre e desplazamiento del persona y la gestion del
rendimiento. Esto llevo arechazar |a hipétesis nulay aceptar la alterna, confirmando una

relacion directay significativa entre ambas variables.
Respecto a las hipotesis especificas, |0s resultados muestran lo siguiente:

En la dimensién “designacion” se identifico una relacion positiva elevada (Rs =
0.615; Sig. = 0.000 < a = 0.01), lo que evidencia que asignar adecuadamente los puestos

tiene un impacto directo y claro en el rendimiento laboral.

En la dimension “rotacion”, la correlacion fue positiva moderada (Rs = 0.560;

Sig. =0.000 < a =0.01), lo que indica una asociacion rel evante pero de menor intensidad.

Finalmente, en la dimension “encargo”, se registro una relacion positiva moderada

(Rs = 0.407; Sig. =0.000 < a = 0.01), ratificando la aceptacion de la hipotesis alternante.

Los resultados confirman que la movilidad interna se relaciona de manera
significativa con la eficacia del desempefio, en linea con Sanabria (2016) y Chiavenato

(2011a). Ambos sefiaan que € desplazamiento, entendido como movilidad funcional,
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facilita una asignacion més eficiente del talento. Asimismo, €l Blog de Administracion
de Persona (2008) destaca gque estos procesos fortalecen la experienciay lainteligencia

institucional .

Desde esta mirada, €l desplazamiento del personal no solo atiende necesidades
operativas, Sino que actla como una estrategia para fortalecer € desarrollo
organizacional. Lamovilidad interna permite ubicar a cadatraba ador en funciones donde

sus capacidades aporten mejor, alineando el talento con |os objetivos institucional es.

Segun Chiavenato (2010) y SERVIR (2020b), la gestion del rendimiento es un
proceso ordenado que incluye planificacion, evaluacién y retroalimentaciéon continua.
Para funcionar adecuadamente, necesitainformacion clara sobre competenciasy avances

del personal, la cual se enriquece gracias a los procesos de movilidad interna.

En este sentido, ambas variables se fortalecen entre si: e desplazamiento impulsa
la adaptacion y e aprendizaje continuo, mientras que la gestion del rendimiento utiliza
esainformacion paraorientar decisiones fundamentadas sobre desarroll o, reconocimiento

0 mejoradel personal.

Aun asi, surgen tensiones entre ambos procesos. Aunque lanormativade SERVIR
busca una gestion meritocrética, algunos desplazamientos pueden obedecer a decisiones
infformales que generan percepciones de inequidad. Ademés, una movilidad sin
considerar perfil o motivacion puede afectar € rendimiento, lo que refuerzala necesidad

de politicas clarasy coherentes.

Diversos estudios respaldan esta perspectiva. Fadul (2021) mostré que la
satisfaccion profesional influye notablemente en el desempefio, resaltando el papel del
liderazgo y las condiciones de trabajo. Gonzalez (2021) encontrd que un clima laboral
negativo aumenta la rotacion del personal, aunque también influyen factores externos
como laeconomia. Perca (2022) confirmé que el desplazamiento del personal serelaciona
de forma significativa con e rendimiento, subrayando la importancia de reglas
institucionales claras. Finamente, Villanueva (2022) evidencié que &l desplazamiento se
asocia con mayores niveles de satisfaccion laboral, observandose correlaciones
moderadas en designacion, rotacion y encargo, |o que indica que una gestion adecuada

mejora el climay el bienestar organizacional.

El estudio muestra que la Universidad Nacional Agraria de la Selva manegja de

formaestabley funcional &l desplazamiento del personal. No obstante, |os val ores medios
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sefidlan gue es necesario reforzar la planificacion y € seguimiento para afianzar una
cultura de eficienciay equidad. En conjunto, la institucién avanza en su consolidacion,

pero requiere una gestion del talento mas estratégicay alineada con latransparenciay el
meérito.
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CONCLUSIONES

1. Losresultados de la hipotesis general muestran que existe unarelacion significativa
entre e desplazamiento del persona administrativo de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva y la gestion del rendimiento laboral. En términos simples,
mientras mejor se gestione el movimiento o reubicacion del personal, mejor sera el
desempefio laboral dentro de la institucion. Esto se ve reflgjado en e valor de
correlacion obtenido (Rs = 0.742), que indica una relacion fuerte y positiva entre
ambas variables. Ademés, |os estudios y normas revisados respaldan esta conexion,
aunque también sefialan que su efectividad depende de una buena planificacion y de
gue ambos procesos trabajen de manera coherente. Por €llo, es necesario reforzar los
mecanismos internos de coordinacion y promover précticas méas equitativas y

eficientes en lagestion del talento humano.

2. Respecto alaprimera hipétesis especifica, se confirmo unarelacion positivay fuerte
entre la dimension “designacion” y el rendimiento laboral del personal administrativo
(Rs = 0.615; Sig. = 0.000 < a = 0.01). Esto significa que, cuando los procesos de
designacion se fortalecen, e desempefio laboral mejora de manera proporcional.
Ademas, lamayoria del personal se ubicd en niveles mediosy altos, o que muestra
una aplicacion adecuada de |as designaciones. No obstante, alin existen diferencias e
interdependencias que evidencian la necesidad de unificar criterios técnicos y

administrativos para asegurar una asignacion de funciones mas equitativay efectiva.

3. Losresultados de la segunda hipétesis (Rs = 0.560; Sig. = 0.000 < a = 0.01) indican
una relacion directa y moderada entre la rotacion del persona y su rendimiento
laboral. Esto sugiere que la movilidad interna influye de manera apreciable en €
desempefio, aungque no lo define por completo. Si bien la percepcion genera se
mantuvo en niveles medios, las variaciones entre dependencias evidencian que la
rotaci én requiere una planificacion mas cuidadosay una comunicacion clara paraque

contribuya de forma coherente a la gestion institucional .

4. Los resultados muestran una relacion directa y moderada entre los encargos
temporales y el rendimiento laboral (Rs = 0.407; Sig. = 0.000 < a = 0.01). Esto
respalda la hipétesis aterna y confirma que los encargos influyen positivamente,
aunque de forma parcia. Se observaron niveles de desempefio de moderados a altos,

con areas que gestionan bien estos procesos y otras que requieren mejorar la
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formalizacion y e seguimiento, reforzando la necesidad de controles y

retroalimentacién mas consi stentes.
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RECOMENDACIONES

1. Fortalecer laadministracion del desplazamiento del personal. Aunque esta estrategia

pueda ser abordada como funcional, todavia es susceptible de mejoras. En ese
sentido, esta recomendacion implica un reglamento interno den e desplazamiento
para e persona administrativo donde se uniformicen y se confinen criterios de
nombramiento, rotacion y encargo, y TD16 desarrollar programas de desarrollo del
talento humano que garanticen que los referidos procesos de planificacion, monitoreo
y evaluacion serealicen con la calidad debida. Finalmente, promover y construir una
cultura institucional de transparencia, meritocracia, evidencia, desempefio y
capacidad es necesario.
Por ultimo, con respecto alagestion del rendimiento laboral, se propone lanecesidad
de robustecer losinstrumentos de medicién y evaluacion objetiva del rendimiento, de
promocionar la formacion permanente acorde a las funciones y perfiles de los
funcionarios, y de aplicar medidas de motivacion y recompensas que impulsen la
productividad, la eficacia en la gestion administrativa y € cumplimento de los
objetivos ingtitucionales, o que favoreceria directamente en la calidad del servicio
publico prestado.

2. En cuanto a los métodos de designacion, se sugiere establecer criterios uniformes
ingtitucionales, através de la creacion de directrices que definan, de manera objetiva
y comprobable, las exigencias, aptitudes, y la experiencia minima para la
adjudicacion de roles o tareas. También, se aconsgja asegurar la transparencia del
proceso publicando las resoluciones o actas de nombramiento en los medios

institucionales, por supuesto, garantizando su rastreabilidad.

En pardelo, se propone impulsar la capacitacion de los lideres
departamentales. Esto deberia enfocarse en gestion por competencias, liderazgo
efectivo y evaluacion del rendimiento. El proposito es alinear las asignaciones con
los objetivos estratégicos institucionales y las habilidades del personal. Por dltimo,
se aconsgja establecer sistemas de monitoreo. Estos permitiran cuantificar € efecto
de las designaciones en & desempefio general y la satisfacciéon laboral. Se busca
reforzar la meritocracia y la equidad en la distribucion de las funciones y

responsabilidades



92

3. Anaizando los procedimientos de rotacién, se visualiza la necesidad de instituir un
Plan de Movilidad Interna. Este plan fijara directrices explicitas, regulando la
reubicacion del equipo laboral. Se busca asegurar imparcialidad, permanencia
operativa, y agilidad en la administracion de servicios. Este mismo plan incorporara
preceptos técnicos derivados de val oraciones de desemperfio, habilidades laborales, y
las demandas de la organizacion. Evitando asi, cualquier resolucion que se incline
hacialo subjetivo o lo infundado.

En adicidn, es crucial incorporar programas de induccion y apoyo destinados
a personal transferido, garantizando su acoplamiento apropiado alos nuevos deberes.
A su vez, esiguamente imperativo instaurar evaluaciones sistematicas del efecto de
larotacion, con € propdsito de discernir su aporte genuino a la eficacia operativa, €l
contentamiento del personal, y € progreso del ambiente laboral.

4. Respecto a los procedimientos para los encargos, es aconsgable establecerlos
oficialmente, mediante documentos como resoluciones 0 memorandos. Estos deben
especificar exactamente las tareas, responsabilidades y plazo del cometido.
Similarmente, deberian fijarse criterios de seleccion que se fundamenten en las
capacidades, experiencia y tiempo disponible del personal. Esto fomenta la
imparcialidad alahora de asignar tareas de forma temporal.

Se impone fortalecer, iguamente, |os dispositivos de seguimiento y control,
esto es, usando sistemas de evaluacion interna que verifiquen el cumplimiento de las
tareas y, a su vez, informen sobre los logros acanzados, correcto. Es crucia, por
altimo, fomentar la equidad y la meritocracia. Asi, es necesario evitar la
concentracion de cargos en un selecto grupo de funcionarios, lo cua garantiza la

participacion justa del personal segin su mérito, rendimiento y lealtad institucional .
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Anexo 1 Cuestionario dela variable Desplazamiento y Gestion del Rendimiento

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICASY A
ADMINISTRATIVAS MR
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

@ UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA

v ram

ENCUESTA ANONIMA

Titulo delainvestigacion: “El desplazamiento de personal y la gestion del rendimiento
en servidores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva — Tingo
Maria, Huanuco™.

I nstrucciones:
Lea con atenciéon cada afirmacion y marque con un aspa (X) la opcion que mejor
represente su percepcion, segun la siguiente escala:

Escalade Totamente en En Ni de acuerdo ni De Totamente de
valoracion desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo

Variable 1: Desplazamiento de personal - Dimension: Designacion

N° item Totalmente En Ni de Deacuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo Ni en
desacuerdo

1 En mi unidad se
respeta el perfil del
puesto a realizar
una designacion.
2 Las designaciones
son comunicadas
oportunamente a
los trabajadores.
3 Las designaciones
sereadlizan con
criterios técnicosy
objetivos.

El personal
designado recibe
orientacién sobre O O O | |

sus nuevas

funciones.

O O O | |

N

Variable 1. Desplazamiento de personal - Dimension: Rotacion

N° ftem Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo Ni en
desacuerdo
5 Las rotaciones se
realizan para
mejorar la O O O O O
eficienciadel
personal.
6 El proceso de

rotacion = = = = =



considerala
experiencia del
trabajador.
7 El personal es
informado con
antelacion sobre
su rotacion.
8 Las rotaciones
permiten adquirir
nuevas
competencias.

O

103

Variable 1. Desplazamiento de personal - Dimension: Encargo

Ne item
9 El encargo se
basaen la
capacidad del
personal.

10 El personal
encargado recibe
apoyo
institucional para
asumir funciones.
11 Lasfunciones
encargadas estan
claramente
delimitadas.
12 El encargo
fortalece el
compromisoy la
motivacion del
personal.

Totalmente
en
desacuerdo

En

desacuerdo

Ni de De acuerdo Totalmente

acuerdo ni de acuerdo

en
desacuerdo

O O O

O O O

O O O

O O O

Variable 2: Gestion del rendimiento - Dimension: Planificacion del rendimiento

N° ftem

13 En mi instituciéon

se establecen
metas claras para
el desempefio.

14 Las metas
laborales se
alinean con los
objetivos

institucionales.

15 Se involucra d
persona en la
definicién de sus
metas.

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de De acuerdo Totalmente
acuerdo ni de acuerdo
en
desacuerdo
O O O
O O O
O O O
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Variable 2: Gestion del rendimiento - Dimension: Seguimiento del desempefio

NO

16

17

18

ftem

Sereadizaun
seguimiento
periédico a
rendimiento del
personal.
Recibo
retroalimentacion
sobre mi
desempefio
laboral.
Seidentificany
comunican
oportunidades de
mejora.

Totamente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo
Ni en
desacuerdo

|

De acuerdo

Totamente
de acuerdo

Variable 2: Gestion del rendimiento - Dimension: Evaluacion deresultados

NO

19

20

21

22

ftem

Recibo
retroalimentacion
claray oportuna
sobre mi
rendimiento
laboral por parte
de mis superiores.
Cumplo con las
metasy objetivos
establecidos en mi
puesto de trabajo.
En mi institucién
Sereconocey
recompensa
adecuadamente €
esfuerzoy los
logros laborales.
Considero que €
proceso de
evaluacion del
rendimiento en mi
institucion es
justo y equitativo.

Totamente
en
desacuerdo

O

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

O

De acuerdo

Totamente
de acuerdo



Anexo 2: Juicio de expertos (Administrativo): Melisa Jackeline Zavala Guerrero
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Anexo 1.
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL
(JUICIO DE EXPERTO)
NOMBRE DEL Escala de medicién del Desplazamiento de personal v la Gestién
INSTRUMENTO  : del rendimiento. o
NOMBRE DEL
EXPERTO : Melisa Jackelroe Zayala Guececcs
EXPECIALIDAD

DEL EXPERTO - Qi:m:lnc_..Eczpmfm!ms-.-_ﬁmﬂlﬂ_gfnmaos_ =
TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
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Anexo 3: Juicio de expertos (Administrativo): Anamelba Terrones Valles
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Anexo 1.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL
(JUICIO DE EXPERTO)

NOMBRE DEL Escala de medicion del Desplazamiento de personal y la Gestion
INSTRUMENTO  : del rendimiento,
NOMBRE DEL

EXPERTO : _/_7‘.‘\\_11:_;11_;; ah {_155_?5&9'-&_\] MLES
EXPECIALIDAD

DEL EXPERTO  : ~ARUUSISI2AGOPA.

TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
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