Universidad
Sefior de Sipan
e B

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

TRABAJO DE INVESTIGACION

DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL FERRENAFE, 2023

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE BACHILLEREN
ADMINISTRACION

Autor(es):
Cieza Cayotopa Thalia

(https://orcid.org/ 0000-0001-7166-7046)
Pastor Huaman Yackelin Valeria

(https://orcid.org/0009-0005-6186-6021)

Asesor:
Dr. Merino Nunez Mirko

(https://orcid.org/0000-0002-8820-6382)
Linea de Investigacion:

Gestion, innovacion, emprendimiento y competitividad
gue promueva el crecimiento econdmico inclusivo y
sostenido
Sub Linea de Investigacion:

Institucionalidad y gestion de las organizaciones

Pimentel - Per(
2024



Universidad
u q q e
el b

ANEXO 01: DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Quienfes) suscriba(n) & DECLARACION JURADA, somos egresados del
Programa de Estudios de Admimistracson do la Unversidad Sedor de Sipan 3A.C,
declaramos bajo juramenio gud somos avlores del trabajo tilulado:

DESEMPERO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
FERRENAFE, 2023

El texto de mi trabajo de invesligacion responde ¥ respata lo indicado en al
Cédigo de Etica del Comité Institucional de Etica en Invesligacion de |la Universidad
Sefior de Sipan, conforme a los principios vy Eneamienios detallados en dicho
documento, en relacian con las citas y referencias biblicgraficas, respetando al derecho
de propsadad inlelectual, por ko cual informo que la invesligacion cumple con serf inddilo,
original y autentico,

En wirtud de o antes e ncionads, firman:

l | '
| Cieza Cayotopa Thalia | 75342412 H@

Pastor Huaman Yackabn YValeria

i
— —_— ———
|
|
|

72314713 \/};Eﬁ*

Fimental. 27 de agosto del 2024



AGRADECIMIENTO

Ante todo, agradecer a nuestro Sefior
Todopoderoso por permitirnos llegar
hasta aqui, a nuestros familiares y
amigos por su paciencia, comprension
y motivacion constante, al Dr. Mirko
Merino Nufez por brindar su sabiduria,
dedicacion y su apoyo incondicional, a
mis comparfieros de Universidad por su
colaboracion y apoyo en momentos
claves; nuestro mas sincero y profundo
agradecimiento a aquellos que han
sido faros de luz en la travesia de esta
investigacion.

Cieza Cayotopa Thalia
Pastor Huaman Yackelin Valeria



DEDICATORIA

Le agradezco a Dios, por permitirme dar este
logro mas en vida, a mis padres por su
comprension, por motivarme y por estar siempre
conmigo, a mi familia y seres queridos, su amor
es el combustible que me ha permitidos alcanzar
este logro; este trabajo de investigacion es un
reflejo de su fe en mi.

Cieza Cayotopa Thalia

A Dios, fuente de sabiduria y fortaleza, que me
ha guiado y sostenido en este camino, a mi
madre Lic. Luz Mery Huaman Torres por su
comprensioén, su amor, su sacrificio y su aliento
constante, a mi Tia Dra. Milagros Huamén
Torres por estar conmigo en todo este proceso,
a mi pequefio hermano Nicolas, su presencia en
mi vida es el regalo mas preciado que tengoy a
todos aquellos que han sido parte de mi viaje;
con todo mi corazon, les dedico este logro, fruto
de su amor y apoyo.

Pastor Huaman Yackelin Valeria



INDICE DE CONTENIDOS

AGRADECIMIENTO ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e e nna e e e e rna s [l
DE DI C AT ORI A L ettt e e et e et e e e e e e e e e e renn e nen vV
INDICE DE CONTENIDOS ......oviiiiieceectecte e ete ettt ettt te ettt sae st stesteeteeaesae e \%
INDICE DE TABLAS. ..ottt ettt ettt et e e te et teste e et e eneesteeneesteareenaeaneens VI
INDICE DE FIGURAS ......ooetiiteecee ettt e ettt et etesaeeaseteenaeeteeneenteanens VI
RESUMEN ...ttt e et e e e ettt e e e e ab e e e e e ab e e e e eaaan s VIII
A B S T R A T e et e et et e e et a e e e e aa s IX
I INTRODUGCCION ....oiuiiiiiiieiieeieieiese ettt ettt snenes 5
1.1. Realidad probIEMALICA .........cooiiiiiiiiiiiiieee e 5
1.2. Formulacion del problema............uuuiiiiiiiie e 9
IO TR o 1100 1 (S £ REPPPSRN 9
R B @ o= 110 3 RSSPPPPRRN 9
IO T AN o= Tox (0 1S3 (=Y oo 1SRRI 10
. MATERIAL Y METODOS.......ciiiieeeeeeeeeeeeeee ettt ete e saesaeeteeae e 14
2.1. Tipoy disefio de INVESHGACION .......cccceiiiiiiiiiiiie e e 14
2.2. PODIACION Y MUESIIA. ... oo e e e e e e 14
2.3, VAADIE ..o 15
2.4. Operacionalizacion de variables...............oooiiiiiiiii e 16
2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion.............cccccccooviiiiineennen. 17
PO o] i U Y B L 1 U 18
3.1, TaAbIlasS Y QIrafiCOS ....ceviiiiiiiiiiiiiiiiiiii ettt 18
IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES ......cviitiitieieecee ettt 23
O I o U] [ 23
4.2, CONCIUSIONES ...ttt e 26
REFERENCIAS ..ottt e et e e et et e e e e e rb e e e e e aa e e e eennaaeas 27
AN X O S e e e oot e et e et e e e et e e e e e e e e e e ena s 30



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Operacionalizacion de desempefio laboral............ccccooeeeiiiiiiiiiiiiee e, 16
Tabla 2 Nivel de desempefio laboral.................uiiiiiiiiiiii e 18
Tabla 3 Dimensién 01: Nivel de conocimiento de trabajo............cccccvvuiiiiiriiiiiiiiiininnnnnn. 19
Tabla 4 Dimension 02: Nivel de habilidades interpersonales ...........ccccooiiiiiiieeiiiiennnns 20
Tabla 5 Dimension 03: Nivel de trabajo en equIPO ..........uuviiiiieeeiieieeices e 21
Tabla 6 Dimension 04: Nivel de iNICIAtIVA...........c.uuiiiiiiieeee e 22

Vi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Nivel de desempefio laboral...........cccccoiii 18
Figura 2 Dimension 01: Nivel de conocimiento de trabajo ...........ccceeeveeeeeniiiiiiiiiieeeennn. 19
Figura 3 Dimension 02: Nivel de habilidades interpersonales...........ccccccvvviiiiiiieeeeeennns 20
Figura 4 Dimension 03: Nivel de trabajo €n eqUIPO0........ccovivviviiiiiiiieeeeeeeeiiiie e eeeeeeeanns 21
Figura 5 Dimension 04: Nivel de iNiCIatiVa...............ueiiiiie i e 22

Vii



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de desempefio
laboral del personal de la Unidad de Gestién Educativa Local Ferrefiafe en 2023. La
metodologia fue de enfoque cuantitativo y de tipo basico, se desarrollé bajo un disefio
no experimental y conté con una poblacion de 80 colaboradores. Entre los hallazgos,
se encontro que el desempenfio laboral alcanzé un nivel bajo del 69%, lo que indica
que la mayoria de los trabajadores presenta dificultades para llevar a cabo sus
funciones y responsabilidades dentro de la entidad. Ademas, en la dimension de
conocimiento del trabajo, se obtuvo un nivel bajo del 70%; en habilidades
interpersonales, un nivel bajo con 69%; en trabajo en equipo, un nivel medio con 51%;
y en iniciativa, un nivel bajo del 61%. Se concluyé que un deficiente desempefio laboral
puede disminuir la calidad del servicio de la entidad, impidiendo que se brinde un

servicio optimo.

Palabras clave: Desempefio laboral, habilidades interpersonales, trabajo en

equipo.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the level of work development
of the staff of the Ferrefia Local Educational Management Unit in the year 2023. The
methodology was based on quantitative and basic emphasis, and was developed
based on a non-experimental design and was based on a population of 80
collaborators. According to the findings, it was found that the labor sample reached a
low level of 69%, which indicates that the majority of workers present difficulties in the
performance of their functions and responsibilities within the entity. Likewise, in terms
of job knowledge | achieved a low level of 70%; in interpersonal skills, a lower level
with 69%; in teamwork a medium level with 51%; Initially, a low level of 61%. It was
concluded that a bad work experience can reduce the quality of the entity's service,

preventing it from providing optimal service.

Keywords: Job performance, interpersonal skills, teamwork.



l. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

Es importante resaltar que la UGEL de Ferrefiafe es una organizacion
responsable de garantizar servicios educativos de alta calidad en todas las
modalidades y niveles del sistema educativo, promoviendo el desarrollo de la
autoestima, la identidad y la formacion integral de los estudiantes, que facilite la
integracion a la sociedad y sobre todo crear habitos de aprendizaje constante de
acuerdo a los cambios de la ciencia, la tecnologia y las necesidades de un mundo
globalizado. También es responsable de gestionar el desarrollo de tecnologias
educativas, infraestructura, recursos humanos y financieros y todo aquello que

contribuya al fortalecimiento de los servicios educativos.

El principal problema que enfrenta la institucion, es que se han percibido
deficiencias relacionadas con el desempefio laboral y esto se debe principalmente a
que dentro de la organizaciébn no se fomentan las buenas relaciones entre los
colaboradores, no se promueve el compafierismo, la iniciativa e incluso el trabajo en
equipo, sabiendo que esto es fundamental para llevar a cabo acciones orientadas en
una sola direccién para lograr los objetivos de la institucién. En este sentido, Carbery
y McDonnell (2020) sefialan que un trabajador con bajo desempefio en las actividades
asignadas puede generar consecuencias que afecten no solo a la organizacion sino

también a las propias expectativas del empleado.

En la dimension conocimiento del trabajo, al interactuar con algunos
trabajadores, se determin6é que no conocen perfectamente las funciones que deben
desempeiiar, presentan ciertas dificultades para resolver problemas y lo mas
importante es que no cuentan con técnicas que les ayuden a enfrentar las diversas
dificultades que se presentan en el trabajo. Sanchez et al. (2021) afirmaron que el
principal problema de los trabajadores de las instituciones del estado es el

desconocimiento de sus responsabilidades o funciones a desempeniar.

Respecto a la dimension de habilidades interpersonales, se identifico la falta de
comunicacion entre directivos y empleados, la falta de empatia y sobre todo la falta
de buenas relaciones entre los miembros de la organizacién, principalmente

administrativos. Al respecto, Garay et al. (2022) sefialaron que unas relaciones
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inadecuadas entre los trabajadores pueden conducir a un bajo rendimiento en las

funciones asignadas e incluso a un ambiente de trabajo desfavorable.

Dentro de la dimension trabajo en equipo, se identificaron problemas
relacionados con la falta de compaferismo y colaboracion entre los comparieros de
trabajo, esto conlleva a mantener descoordinacion dentro del area de trabajo y, como
consecuencia, no se pueden cumplir correctamente las diversas actividades
asignadas por los directivos o encargados de area. En este sentido, el autor De la
Torre (2024) seialé que cuando no se fomenta el trabajo en equipo, es probable que

la organizacion no cumpla con las metas establecidas.

Por ultimo, en la dimensidn iniciativa, se percibié que algunos trabajadores no
sienten el compromiso de realizar sus funciones por iniciativa propia, Sino que esperan
ordenes de sus superiores, y esto podria deberse a que muchas veces no se escucha
a los trabajadores 0 no se tienen en cuenta sus aportaciones o sugerencias dentro de
la organizacion. Huang (2022) afirm6 que la falta de iniciativa en las organizaciones
es un problema que puede solucionarse mediante la escucha activa y valorando en

todo momento las opiniones del empleado.

En referencia a los antecedentes , de acuerdo al contexto internacional, en
Ecuador, Ronquillo (2022) desarrollé su investigacion con el proposito de optimizar el
desempefio del personal administrativo. La metodologia utilizada corresponde a un
disefio transversal y consideré aplicar una encuesta para obtener informacién de un total
de 45 participantes. Entre los hallazgos se encontr6 que mas del 50% de los
colaboradores presentaron un desempefio desfavorable, ya que la organizacion no ha
mostrado interés en mejorar sus habilidades o conocimientos para demostrar una mayor
eficiencia en su trabajo. Concluyé que las acciones basadas en la capacitaciéon o
motivacion ayudan a mejorar significativamente el desempefio del colaborador, lo cual
se puede reflejar en el crecimiento de la organizacién o en el cumplimiento de sus metas

y objetivos establecidas.

En Espafia, Bernardo (2021) desarroll6 su estudio con el objetivo de evaluar el
desempeiio de los colaboradores. En la metodologia considero un disefio transversal,
con una muestra de 30 trabajadores a quienes aplicé una encuesta. Mostré que mas del
40% de la poblacién estudiada presentaba un desempefio desfavorable y tras la
aplicacion de estrategias basadas en potenciar los conocimientos del trabajador, se Io%ré



optimizar su desempefio en un 16%. Concluyé que un desempefio 6ptimo contribuye
para que la organizacién alcance sus objetivos y el trabajador se sienta mas competente

para enfrentar adversidades.

En México, Guzman (2020) realiz6 su investigacion con la finalidad de medir el
desemperio de los trabajadores administrativos y a través de ello establecer un modelo
de capacitacion; para su alcance, abordd un estudio propositivo, donde participaron 89
trabajadoresa quienes se les aplico una encuesta. En los resultados obtuvo que el 60%
del desemperio laboral de los trabajadores era bajo y después de aplicar el modelo de
capacitacion, su desempefio se optimizé en un 23.6%. Concluyé que la capacitacion es
fundamental para mejorar el desempefio laboral. Sin embargo, para lograr este objetivo,
es crucial realizar un diagnéstico de necesidades que permita disefiar un programa mas

efectivo.

En el contexto nacional, en Cajamarca, Palacios (2022) realizé su estudio con el
objetivo de medir el desempefio del trabajador y establecer acciones de mejora. La
metodologia corresponde a una investigacion transversal, donde utilizé la encuesta para
recoger informacion de 50 participantes. Los resultados mostraron que el desempefio de
los trabajadores fue bajo con un 93% y solo el 7% mostré un desempefio moderado, lo
que indica que la mayoria de los evaluados no cumplié satisfactoriamente con sus
actividades laborales. Concluy6é que para mejorar el desempefio se deben establecer
programas de capacitacion e incentivos y que la remuneracién debe ser acorde con las

actividades asignadas.

En Cusco, Pufial (2021) desarroll6 su investigacion con el propdsito fue evaluar el
desemperio de los trabajadores y establecer acciones de mejora. La metodologia siguio
un estudio no experimental, cuya muestra estuvo conformada por 110 trabajadores,
quienes respondieron una encuesta. Encontré que el 72% mostré un desempefio regular,
indicando que en algunas ocasiones no se cumplen las responsabilidades asignadas de
manera éptima. Concluy6 que la UGEL debe mejorar las condiciones de trabajo y aplicar

talleres de capacitacién orientados a mejorar las habilidades o destrezas del trabajador.

En Piura, Cornejo (2021) realizo su investigacion con el objetivo de desarrollar un
programa de capacitacion para mejorar el desempefio de los trabajadores. La
metodologia abordd un estudio propositivo, donde se utilizé la encuesta para recoger

informacion de una muestra de 43 participantes. En los hallazgos destacados mostré que
7



el desempefio de los trabajadores fue desfavorable y valorado estadisticamente con
37.99%, lo que ha llevado a que algunos colaboradores no demuestren efectividad en
las tareas asignadas. Concluyé que la formacién relacionada con el trabajo en equipo, la

iniciativa y las evaluaciones periodicas ayudan a mejorar el desempefio laboral.

En el contexto local en Chiclayo, Vasquez (2022) realiz6 su estudio cuyo propdsito
fue evaluar el desempefio laboral de los trabajadores. La metodologia utilizada fue no
experimental, con una muestra de 24 colaboradores, quienes participaron
voluntariamente en la aplicacion de una encuesta. Los resultados estadisticos mostraron
gue mas del 50% de los trabajadores presentaron deficiencias relacionadas con su
desempefio y esto se debe principalmente a que la mayoria consider6 que la
organizacién no proporciona capacitacion para el desempefio del trabajador. Concluy6
que un mal desempeiio laboral en los trabajadores puede generar que la empresa no
alcance sus objetivos y, por ende, puede desencadenar pérdidas para la entidad.

Calderén (2020) desarrollo su investigacion con el objetivo evaluar el desempefio
de los trabajadores de una empresa privada. En el desarrollo de la metodologia abordd
un alcance propositivo y utilizé la encuesta para obtener informacion de una muestra de
56 participantes. Los resultados mas destacados mostraron que el 48% de los
trabajadores presentaba un bajo desempefio laboral, lo que indicaba que la mayoria no
cumplia satisfactoriamente con las tareas asignadas. Concluyé que el deficiente
desemperio laboral que tienen los trabajadores se debe a la falta de actividades que

fortalezca las competencias y habilidades.

Flores (2020) en su estudio tuvo como objetivo mejorar el desempeiio de los
trabajadores de una entidad publica. De acuerdo a la naturaleza del estudio, abord6 una
metodologia propositiva, cuya herramienta de recolecciéon de informacién fue la
encuesta, aplicada a un total de 30 trabajadores. Mostré estadisticamente que el
desempeiio laboral se inclinaba a un nivel moderado con un porcentaje de 53%, es decir,
gue solo algunos de los trabajadores lograban eficiencia en las funciones asignadas.
Concluyé que habia que difundir el MOF para que los trabajadores pudieran mejorar sus
conocimientos sobre sus respectivas funciones, y que habia que impartir formacion en

funcién de las necesidades de los empleados.

La investigacion se justifica desde el aspecto social, ya que los hallazgos

permitiran conocer las carencias mas relevantes sobre el constructo a estudiar y, en
8



consecuencia, despertaran el interés de las autoridades de la importancia que tiene el
desempefio laboral para beneficio del trabajador y la misma organizacién; asimismo, los
hallazgos serviran como base para que se desarrolle la propuesta orientada a abordar
las deficiencias que han sido identificadas o diagnosticadas en la organizacién donde se

realizé el estudio.

A nivel teorico, este estudio se justifica debido a su fundamentacién por diversos
autores que han explorado exhaustivamente el desarrollo y los indicadores que influyen
en el desempefio laboral. Estos autores proporcionan un marco teérico que permite

comprender la variable y sus dinamicas que impactan el rendimiento.

Finalmente, tiene una justificacibn metodoldgica, ya que se llevard a cabo
mediante una investigacion cuantitativa y utilizara un cuestionario consistente y validado
por expertos. Este cuestionario generara informacion veridica y servird como referencia

para futuros investigadores.

1.2. Formulacién del problema

¢, Cual es el nivel de desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ferrenafe, 20237

1.3. Hipbtesis
No aplica hipétesis, ya que se trata de un estudio descriptivo.

1.4. Objetivos
Objetivo general:

Determinar el nivel de desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ferrenafe, 2023.

Objetivos especificos:

Identificar el nivel de conocimiento de trabajo en la Unidad de Gestion Educativa

Local Ferrefafe, 2023.

Identificar el nivel de habilidades interpersonales en la Unidad de Gestion

Educativa Local Ferrefiafe, 2023.

Identificar el nivel de trabajo en equipo en la Unidad de Gestion Educativa Local
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Ferrenafe, 2023.

Identificar el nivel de iniciativa en la Unidad de Gestion Educativa Local
Ferrenafe, 2023.

1.5. Aspectos tedricos

El desempeiio laboral es una de las principales claves para que una
organizacion alcance el éxito a través del cumplimiento de sus objetivos establecidos.
De esta forma, se conceptualiza como las acciones y comportamientos mostrados por
un individuo dentro de la organizacién, los cuales deben ser favorables para contribuir
al crecimiento de la organizacion ayudando a cumplir sus metas y objetivos

previamente definidos (Duggan et al., 2020).

Segun Stern y Beckera (2018), es la actitud que tiene el trabajador al cumplir con
las tareas o0 acciones asignadas en su puesto de trabajo con el objetivo de garantizar
el crecimiento de la organizacién. También se afirma que son las habilidades y
competencias que un individuo comprende y pone en practica para llevar a cabo las
funciones asignadas; ademas, dichas acciones ayudan a la organizacién a determinar

si el trabajador es competente y muestra eficiencia en sus funciones correspondientes.

Bohorquez et al. (2020) define al desempefio laboral como un proceso que
permite medir la eficiencia y eficacia de un trabajador con respecto al desempefio de
sus funciones dentro de la organizacién y en un periodo determinado. Un buen
desempefio implica un solido conocimiento de las tareas o funciones asignadas, la
capacidad de mantener relaciones adecuadas con el equipo de trabajo, la iniciativa y
el trabajo en equipo necesario para lograr resultados favorables en beneficio de la

organizacion en la que labora.

El desempefio laboral comprende la dimensién conocimiento del trabajo, es el
entendimiento y comprensién gue tiene el colaborador sobre las tareas a desarrollar

o cumplir dentro de la organizacion; estas tareas deben ser cumplidas de acuerdo a
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los objetivos, politicas y lineamientos establecidos por la propia organizacion; es por
ello, que el trabajador no sélo debe conocer las tareas a realizar, sino también la

estructura de la entidad (Bohorquez et al., 2020).

Para ello se considera los aspectos como: conocimiento de funcione, es el
conocimiento que tiene el trabajador de las tareas que debe realizar en un puesto de
trabajo determinado; si no tiene los conocimientos necesarios, es probable que no se
desempeiie satisfactoriamente y, como consecuencia, el crecimiento de la

organizacion se vera afectado (Spagnoli et al., 2020).

Solucién de problemas: Se refiere a la capacidad del trabajador para intervenir
de manera efectiva en los problemas o dificultades que puedan surgir durante el
desarrollo de sus funciones. Esta habilidad implica identificar, analizar y abordar los
obstaculos que se presenten, aplicando estrategias y técnicas adecuadas para

resolverlos (Zhang y Liu, 2021).

Técnicas de solucion: Son los métodos que aplica el individuo abordar y resolver
problemas en el entorno laboral, estas técnicas deben ser innovadoras, lo que implica
pensar de manera creativa y proactiva para encontrar soluciones efectivas; es crucial
gue estos métodos sean adecuados y se implementen de manera que no generen

efectos negativos (Stern y Beckera, 2018).

La segunda dimension, habilidades interpersonales es la forma en que los
trabajadores mantienen vinculos y relaciones efectivas con sus compafieros detrabajo
0 con cualquier otra persona que forme parte de la organizacion. El desarrollode este
factor implica que la persona demuestre la capacidad de generar una adecuada
comunicacion y sobre todo de reconocer las emociones de los compafierosde trabajo
y de si mismo, permitiendo asi una adecuada expresion por parte de todoslos
trabajadores y propiciando un ambiente agradable para el desarrollo de las tareas
(Bohorquez et al., 2020).

Este comprende indicadores como: relaciones sociales es la interaccion que
una persona tiene con otros individuos, que pueden ser compaferos de trabajo,
familiares u otros. La interaccion debe ser adecuada, ya que es la forma de conseguir

un entorno laboral apropiado para realizar el trabajo diario (Rahmadani et al., 2020).
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Comunicacion: Implica que los trabajadores mantengan una comunicacion eficaz
dentro de la organizacion, ya que esto ayuda a obtener informacion fiable para la toma

de decisiones (Rahmadani et al., 2020).

Empatia: Es la capacidad de una persona para compartir y comprender las
emociones y sentimientos de las personas que le rodean; ademas, esto explica que
un individuo debe entender la situacion negativa o positiva por la que esta pasando la
otra persona y sobre todo proporcionar el apoyo necesario para que se sienta
escuchada o valorada por los deméas (Vaquier et al., 2020).

La tercera dimensién, trabajo en equipo es considerado como la capacidad que
tiene una organizacion para promover el compafierismo y la cooperacién en su equipo
de trabajo, de manera que todos los participantes o miembros de la empresa se
esfuercen por alcanzar un determinado propésito en un tiempo especifico. Por lo tanto,
este elemento permite que las personas se esfuercen en conjunto para lograr
resultados favorables que contribuyan al cumplimiento de los objetivos establecidos

en su area de trabajo y de la organizacion en general (Bohérquez et al., 2020).

Este comprende del indicador colaboracion: Es la capacidad del individuo para
trabajar con los demas con el fin de alcanzar objetivos en conjunto; es decir, la
capacidad para guiar a los compafieros de trabajo y contribuir a la resolucion de

problemas cuando lo solicitan los demas (Spagnoli et al., 2020).

Compaifierismo: Busca la solidaridad entre los trabajadores, es decir, que los
individuos ayuden a sus comparieros, ya sea en la resolucién de problemas o en

cualquier responsabilidad laboral (Bohérquez et al., 2020).

La cuarta dimension, iniciativa se refiere a la actitud proactiva que permite a los
trabajadores desarrollar las tareas con confianza, creatividad, responsabilidad y sobre
todo sentido critico. En términos generales, es la capacidad del trabajador para
comenzar a realizar sus tareas o responsabilidades sin esperar 6rdenes de otros
trabajadores o de la propia organizacion; esto es fundamental para garantizar el
compromiso del trabajador con las tareas asignadas y con la organizaciéon (Bohérquez
et al., 2020).
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Este cuenta con el indicador compromiso, se refiere al vinculo emocional que
mantiene un trabajador con la organizacién, es decir, la preocupacion o sentimiento
gue muestra por la empresa a la que pertenece; esto es fundamental, ya que ayuda a

tener un sentido de pertenencia dentro de la organizacién (Moreno, 2019).
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. MATERIAL Y METODOS
2.1. Tipoydisefio de investigacion

La investigacion serd aplicada, descriptiva. De acuerdo con Hernandez y
Mendoza (2018) los estudios de tipo aplicada buscan ahondar el conocimiento; el
descriptivo busca describir los elementos de los constructos a investigar. En este
sentido, la investigacion sera aplicada por que se basara en las teorias existentes de
la variable de estudio; serd descriptiva porque se describir4 las propiedades de
desempeifio laboral.

El disefio sera no experimental — transversal. De acuerdo con la perspectiva de
los autores Hernandez y Mendoza (2018), en los estudios no experimentales, el
investigador se limita a controlar los constructos. Sin embargo, el corte transversal se
caracteriza por ayudar a obtener informacion sobre los fendbmenos en un solo
momento. Bajo estas consideraciones, el constructo no serd sometido a ningun control
y sélo ser& analizado a partir de su naturaleza encontrada. Ademas, se utilizara el

corte transversal, ya que el estudio busca medir la variable en un solo momento.

2.2. Poblacién y muestra

La poblacion son todos los seres vivos 0 cosas que se encuentran dentro de un
espacio determinado, los mismos que tienen alguna caracteristica comun que se
considera para el desarrollo de estudios cientificos (Cérdova, 2019). En la
investigacion, el universo o la poblacién estara representada por colaboradores de

areas administrativas de la UGEL Ferrefiafe, siendo un total de 80 participantes.

La muestra segun los autores Gamarra y Rivera (2018) es un subgrupo de
cosas o elementos que se extraen de un universo o poblacion en general. Para los
fines del estudio, no se obtendra ninguna muestra, ya que la poblacion es pequefia 'y
para garantizar la consistencia y coherencia de los datos recopilados, se abordara al

100% de la poblacion.
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Asimismo, se utilizard un muestreo no probabilistico por conveniencia, ya que
los participantes seran elegidos de acuerdo con los intereses de los investigadores;
es decir, bajo ninguna circunstancia se utilizaran procedimientos estadisticos
(Cordova (2019). Ademas, la investigacion se incluird a colaboradores que completen
todas las preguntas del cuestionario y colaboradores que decidan participar demanera

voluntaria.

2.3. Variable

Desempefio laboral: En palabras de Bohorquez et al. (2020) es un proceso que
permite medir la eficiencia y eficacia de un trabajador con respecto al desempefio de
sus funciones dentro de la organizacién y en un periodo determinado. Un buen
desempeiio implica un sdlido conocimiento de las tareas o funciones asignadas, la
capacidad de mantener relaciones adecuadas con el equipo de trabajo, la iniciativa y
el trabajo en equipo necesario para lograr resultados favorables en beneficio de la

organizacion en la que labora.
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2.4. Operacionalizaciéon de variables

Tabla 1 Operacionalizacion de desempefio laboral

Variable de Definicién Definicién . . . . Valores Tipo de Escala
: ; Dimensiones Indicadores ltems Instrumento , : de
estudio conceptual operacional finales variable L
medicion
Conocimiento de
En palabras de o funciones 1,234
Bohérquez et al. Conocimiento Solucién de
(2020) es un de trabajo problemas S Total
proceso que Técnicas de solucion 6 desacuerdo
permite medir la
eficiencia y La variable Desacuerdo
b . eficacia de un se medira a Habilidades Relaciones sociaies (8 Catedadri
eﬁggfa?no trabajador con través de la interpersonales Comunicacién 9 Cuestionario Indiferente 9 Ordinal
respecto al puntuacion .
desempefio de de 20 items Empatia 10,11,12 Acuerdo
sus funciones
dentro de la . Colaboracion 13,14,15 Total
organizacion y en Trabajo en acuerdo
un periodo equipo Compafierismo 16,17
determinado. Iniciativa Compromiso 18,19,20
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion

El instrumento sera el cuestionario, que de acuerdo con la perspectiva de
Gamarra y Rivera (2018) se compone de items o preguntas cerradas que se utilizan
para la medicion de un fendmeno. Para efectos del estudio, se contard con un
cuestionario de 20 items, los cuales han sido estructurados de acuerdo a los
indicadores de las variables de estudio; ademas, las alternativas de respuesta son tipo

Likert y la aplicacién tomara un tiempo aproximados de 20 a 25 minutos.
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1. RESULTADOS

3.1. Tablasy graficos

Tabla 2

Nivel de desemperio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 55 68,8

Medio 16 20,0
Alto 9 11,3
Total 80 100,0

Nota: La tabla muestra un porcentaje representativo del 68,8% en el nivel bajo.

Figura 1

Nivel de desempefio laboral

Porcentaje

Eajo Medio Alto

0

Nota: La tabla muestra un porcentaje representativo del 68,8% en el nivel bajo.

El desempefio laboral alcanz6 un nivel bajo con un 69%, lo que indica que una
mayoria de los trabajadores evaluados presenta un rendimiento por debajo de lo
esperado en sus funciones y responsabilidades dentro de la organizacion. Este bajo
desempeiio laboral puede ser un reflejo de varios factores interrelacionados,
incluyendo la falta de oportunidades de desarrollo personal y profesional, inadecuadas

capacitaciones, y una planificacion deficiente de las actividades formativas.
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Tabla 3

Dimensién 01: Nivel de conocimiento de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 56 70,0
Medio 15 18,8
Alto 9 11,3
Total 80 100,0

Nota: La tabla muestra un porcentaje representativo del 70% en el nivel bajo.

Figura 2

Dimension 01: Nivel de conocimiento de trabajo

60

40

Porcentaje

20

Eajo Medio Alto

Nota: La tabla muestra un porcentaje representativo del 70% en el nivel bajo.

La dimensién conocimiento del trabajo alcanzé un nivel bajo con un 70%, lo que
indica que una mayoria de los empleados evaluados carecen de un conocimiento
adecuado y profundo sobre sus roles y responsabilidades especificas dentro de la
organizacion. Este resultado sugiere que los empleados no estan suficientemente
familiarizados con los procedimientos, herramientas, y técnicas necesarias para
desempeiiar sus tareas de manera éptima. La falta de conocimiento adecuado puede
conducir a errores frecuentes y baja calidad en el trabajo realizado.
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Tabla 4

Dimensioén 02: Nivel de habilidades interpersonales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 55 68,8
Medio 16 20,0
Alto 9 11,3
Total 80 100,0

Nota: La tabla muestra un porcentaje representativo del 68,8% en el nivel bajo.

Figura 3

Dimensién 02: Nivel de habilidades interpersonales
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Nota: La tabla muestra un porcentaje representativo del 68,8% en el nivel bajo.

0

La dimension habilidades interpersonales alcanzé un nivel bajo con un 69%, lo
gue indica que una mayoria de los empleados evaluados carecen de competencias
efectivas para interactuar de manera adecuada y constructiva con sus colegas,
superiores y otros individuos dentro del entorno laboral. Este bajo nivel de habilidades
interpersonales puede tener varias repercusiones negativas en el ambiente de trabajo
y en la productividad general de la organizacion.
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Tabla 5

Dimension 03: Nivel de trabajo en equipo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 37,5
Medio 41 51,2
Alto 9 11,3
Total 80 100,0

Nota: La tabla muestra un porcentaje representativo del 51,2% en el nivel medio.

Figura 4

Dimension 03: Nivel de trabajo en equipo
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Nota: La tabla muestra un porcentaje representativo del 51,2% en el nivel medio.

La dimension trabajo en equipo predomindé en un nivel medio con un 51%, lo que
indica que, aunque hay una base para el trabajo en equipo, la integracién y la
colaboracion no son consistentes ni suficientemente fuertes para maximizar el
potencial colectivo del grupo. Los empleados pueden estar experimentando
dificultades en areas como la comunicacion, la coordinacion de tareas, la resolucion
de conflictos y la cohesion del equipo; ademas, puede haber una falta de claridad en

los roles y responsabilidades dentro del equipo, lo que puede llevar a duplicacién de

esfuerzos o tareas no asignadas.



Tabla 6

Dimensién 04: Nivel de iniciativa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 49 61,3
Medio 31 38,8
Total 80 100,0

Nota: La tabla muestra un porcentaje representativo del 61,3% en el nivel bajo.

Figura 5

Dimensién 04: Nivel de iniciativa
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Nota: La tabla muestra un porcentaje representativo del 61,3% en el nivel bajo.

La dimension iniciativa predominé en un nivel bajo con un 61%, lo que indica que
una mayoria de los empleados evaluados no muestran proactividad o disposicion para
tomar acciones independientes y anticiparse a las necesidades o problemas dentro
de la organizacion. Este bajo nivel de iniciativa sugiere que muchos trabajadores
esperan instrucciones claras y directas de sus superiores antes de actuar, lo que

puede limitar la innovacion y la eficiencia operativa.
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IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

4.1. Discusion
Con respecto, al objetivo general se determiné que el desempefio laboral

alcanz6 un nivel bajo con un 69%, explicando que una mayoria de los trabajadores
presentaron un rendimiento por debajo de lo esperado en sus funciones vy
responsabilidades dentro de la organizacion; esto se debe a la falta de oportunidades
de desarrollo personal y profesional, inadecuadas capacitaciones, y una planificacion

deficiente de las actividades formativas.

Resultados semejantes obtuvo Palacios (2022), quien realizé su estudio en la
UGEL - Cajamarca y demostr6 que el desempefio de los trabajadores fue bajo con un
93%; ademas, Cornejo (2021) realizé su investigacidon en Piura y también demostréque
el desemperio laboral fue bajo con 37.99%. Por tanto, estos hallazgos subrayan una
preocupacion generalizada sobre el nivel de desempefio de los trabajadores en
diferentes contextos organizacionales, resaltando la necesidad critica es necesario

implementar estrategias que permita mejorar su rendimiento y bienestar.

Una de las posibles razones detras de estas similitudes podria ser la falta de
oportunidades adecuadas de desarrollo personal y profesional. Si los empleados no
reciben capacitaciones suficientes o pertinentes para mejorar sus habilidades y
competencias, es probable que su desempefio se vea afectado negativamente;
ademas, la planificacion inadecuada de actividades formativas también podria jugar
un papel importante en este escenario. Cuando los programas de capacitacion no
estan disefiados para adaptarse a las necesidades especificas de los empleados o si
los horarios de capacitacion no son convenientes, puede resultar dificil para los
trabajadores participar de manera efectiva en estas iniciativas, comprometiendo asi la

efectividad de los programas y el desarrollo integral de los empleados.

Por otro lado, en el primer objetivo especifico, se obtuvo que el conocimiento
de trabajo alcanzé un nivel bajo con un 70%, esto explica que, una parte significativa
del personal carece de comprension suficiente y profunda de sus roles y
responsabilidades dentro de la organizacion. Esta falta de familiaridad con los
procedimientos, herramientas y técnicas necesarias para realizar sus tareas de
manera efectiva conduce a que cometan errores con regularidad y produzcan trabajos

de baja calidad.
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Por tanto, esto permite hacer referencia que durante el proceso de contratacion
no se ha llevado a cabo una induccién adecuada que permita a los empleados
familiarizarse con las herramientas y sistemas utilizados por la entidad. Asimismo,
durante el desarrollo laboral, se ha carecido de capacitaciones adecuadas cuando se
implementan nuevas metodologias de trabajo, lo cual dificulta la adaptacion efectiva

de los recursos disponibles.

Ademas, el segundo objetivo especifico, se obtuvo que las habilidades
interpersonales también predominaron en nivel bajo con 68,8%, lo cual indica que la
mayoria de los evaluados carecen de competencias efectivas para interactuar de
manera apropiada y constructiva con sus colegas, superiores y otros individuos dentro
del entorno laboral. La falta de habilidades interpersonales adecuadas puede tener
diversas repercusiones negativas, afectando el ambiente de trabajo y la productividad
general de la organizacioén al dificultar la colaboracién efectiva y el establecimiento de

relaciones laborales positivas.

Las deficiencias encontradas podrian atribuirse a la falta de capacitaciones
destinadas a fortalecer las habilidades interpersonales de los trabajadores, lo cual
afecta tanto la atencion que ofrecen a los usuarios como las relaciones que mantienen
con sus colegas. Esto se debe a la ausencia de un lineamiento estratégico adecuado
gue garantice la implementacién de capacitaciones periédicas, indispensables para el

desarrollo continuo de los colaboradores en cualquier entidad organizacional.

Asimismo, en el tercer objetivo especifico, se encontrd que el trabajo en equipo
alcanz6 un nivel medio con 51%, es decir, si bien existe una base para el trabajo en
equipo, la integracién y colaboracion no son consistentes ni lo suficientemente sélidas
para maximizar el potencial colectivo del grupo. Los empleados podrian enfrentar
dificultades en aspectos como la comunicacion efectiva, la coordinacion de tareas, la
resolucion de conflictos y la cohesion del equipo; ademas, podria existir una falta de
claridad en los roles y responsabilidades dentro del equipo, lo cual podria resultar en
la duplicacion de esfuerzos o en la realizacion de tareas no asignadas de manera

adecuada.

Cuando el trabajo en equipo es deficiente, puede llevar a no alcanzar las metas

establecidas tanto a nivel departamental como organizacional, afectando
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negativamente la calidad del servicio ofrecido. Esta falta de integracién puede también
impactar el clima organizacional, generando tensiones y falta de cohesién entre los
miembros del equipo. Por tanto, es fundamental promover una colaboracion efectiva
para asegurar que los objetivos se cumplan de manera eficiente y que se mantenga

un ambiente laboral positivo y cohesionado.

En cuanto, al cuarto objetivo especifico, se encontré que la iniciativa fue de nivel
bajo con 61%, lo cual refiere que los empleados muestran una falta de proactividad y
disposicion para tomar acciones independientes o anticiparse a las necesidades y
problemas dentro de la organizacion. La tendencia a esperar instrucciones claras y
directas de sus superiores antes de actuar limita la capacidad de innovacion y la

eficiencia operativa en el entorno laboral.

Por ello, es fundamental fomentar la iniciativa individual como un medio para
incrementar la autonomia y mejorar el rendimiento organizacional. Esto se logra al
fortalecer las habilidades de los trabajadores y motivarlos a ser innovadores, tomando
en consideracion sus opiniones y aportes en las actividades diarias, al realizarlo se
puede cultivar un ambiente laboral mas dinamico y receptivo, donde los empleados se
sientan empoderados para contribuir activamente al éxito y la evolucion de la

organizacion.

Ante lo expuesto, se observa que en el sector publico se presentan mayores
deficiencias en el desempefio laboral, principalmente porque no se implementa un
plan estratégico que mantenga a los trabajadores alineados, comprometidos,
fomentando el trabajo en equipo y una relacion adecuada con su entorno. Estas
carencias pueden desencadenar problemas en el bienestar de los empleados y un

sentimiento de estancamiento en su desarrollo profesional.
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4.2. Conclusiones

El desemperio laboral alcanzé un nivel bajo con un 69%, lo que indica que la
mayoria de los trabajadores evaluados estan por debajo de lo esperado en sus
funciones y responsabilidades dentro de la organizacion. Esto sugiere una ejecucion
deficiente de tareas o una falta de conocimiento necesario para desempefarse de

manera efectiva, posiblemente debido a la falta de capacitacion adecuada.

En el conocimiento del trabajo, se ha identificado un nivel bajo del 70%, lo que
indica que los trabajadores tienen un desconocimiento significativo sobre el uso de los
sistemas y recursos disponibles en la entidad. Esta falta de conocimiento adecuado
podria resultar en una prestacion deficiente de servicios, causando inconvenientes

para los usuarios.

En habilidades interpersonales, se obtuvo un nivel bajo con 68.8%, es decir, los
colaboradores presentan dificultades significativas para relacionarse de manera
efectiva con sus subordinados y compafieros. Estas dificultades incluyen problemas
en la comunicacion, la resolucién de conflictos, la toma de decisiones y el liderazgo
de equipos de trabajo, lo cual puede afectar negativamente la eficiencia operativa y el

cumplimiento de objetivos.

El trabajo en equipo alcanzé un nivel medio con 51%, lo cual explica que los
trabajadores no se han integrado adecuadamente. Esta falta de integracién dificulta la
capacidad de los empleados para compartir ideas, tomar decisiones y llevar a cabo
responsabilidades de manera conjunta, generando la disminucién de la proactividad,
ya que la falta de colaboracion efectiva puede obstaculizar el flujo de trabajo y la

innovacion dentro del equipo.

En la iniciativa se obtuvo un nivel bajo con 61%, esto implica que los
colaboradores presentan dificultades para llevar a cabo actividades de manera
proactiva, para asumir responsabilidades dentro de los equipos de trabajo, prefieren
no compartir sus opiniones debido a la falta de motivacion o desconfianza en sus
conocimientos, y tienden a conformarse con las actividades que realizan. Esta falta de
iniciativa puede limitar la innovacion y el crecimiento personal y profesional dentro de

la organizacion, afectando negativamente el rendimiento general del equipo.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

Formulacién del Objetivos Hipotesis Variable Poblacién y Enfoque/ Tipo/ Técnicas/
problema muestra Disefio Instrumento
¢Cudl es el nivel Objetivo General No aplica, ya que se Unidad de analisis Enfoque Encuesta/
de  desempefio trata de un estudio Desempefio Cuestionario
laboral en el Determinar el nivel de descriptivo laboral Personal de la Cuantitativo
personal de la desempefio laboral en el Unidad de Gestion
Unidad de personal de la Unidad de Educativa Local
Gestion Educativa Gestion  Educativa  Local Ferrefiafe.
Local Ferrefiafe, Ferrefiafe, 2023.
2023?
Objetivos especificos Tipo
Identificar el nivel de Poblacién
conocimiento de trabajo en el Bésico
personal de la Unidad de Colaboradores de
Gestion  Educativa  Local areas administrativas
Ferrefiafe, 2023. de la UGEL
Ferrefiafe, siendo un
Identificar el nivel de total de 80 Disefio
habilidades interpersonales participantes.

en el personal de la Unidad
de Gestion Educativa Local
Ferrefiafe, 2023.

Identificar el nivel de trabajo
en equipo en el personal de la
Unidad de Gestion Educativa
Local Ferrefiafe, 2023.

Identificar el nivel de iniciativa
en el personal de la Unidad
de Gestion Educativa Local
Ferrefafe, 2023.

Muestra

Se abordara al 100%
de la poblacion.

No experimental




Anexo 02: Cuestionario

Cuestionario de desempefio laboral

Instrucciones: Estimado(a) colaborador(a), a continuacién encontrara algunas

preguntas relacionadas con su percepcion laboral. Se le solicita responder con total

honestidad.
Totalmente de acuerdo (TA) De acuerdo (A) Indiferente (I) Desacuerdo (D)
Totalmente en desacuerdo (TD)
N° | Descripcién |TA[A]I]|D|TD
DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 01: CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

1 Cuenta con los conocimientos necesarios para realizar las
actividades de su area.

5 Las competencias adquiridas en su formacion profesional
permiten desarrollar las funciones del puesto.

3 Asume responsabilidades segun las politicas y procedimientos
de la entidad.

4 Las politicas de la entidad se expresan de forma verbal o
escrita.

5 Identifica inmediatamente los problemas que se presenta en el
desarrollo de sus funciones.

6 Utiliza diversas técnicas para organizar sus actividades dentro
de su area de trabajo.
DIMENSION 02: HABILIDADES INTERPERSONALES

7 Las relaciones interpersonales entre compafieros y jefes de
trabajo son adecuadas.

8 Respetamos las habilidades, los deseos y la personalidad de
los demas.

9 Es efectiva la comunicacion entre compafieros y jefes de
trabajo.

10 Tiene la capacidad de comprender a sus compafieros de
trabajo.

11 Orienta a sus compaferos de trabajo cuando tienen alguna
dificultad en el desarrollo de sus tareas.

12 Acepta a las personas con sus diferentes criterios de
pensamiento.
DIMENSION 03: TRABAJO EN EQUIPO

13 Brinda adecuada orientacién cuando sus comparieros de
trabajo lo requieren.

14 Existe colaboracibn entre comparferos de trabajo para
solucionar cualquier problema.

15 La colaboracién en equipo permite cumplir con las actividades
en su area de trabajo.
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16

Cuando se trabaja en equipo se expresa las opiniones de
manera abierta.

17

Brinda ayuda en las funciones y responsabilidades de sus
comparieros de trabajo cuando lo requieren.

DIMENSION 04: INICIATIVA. COLABORADOR:

18

Desarrolla las funciones de su area sin esperar que su jefe lo
indique.

19

Toma iniciativa para asumir retos que contribuyan al
crecimiento de la entidad.

20

En sus tiempos libres desarrollo actividad que beneficien a la entidad.
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Anexo 03: Validacién del cuestionario

1 NOMBRE DEL Juiz o) MNP nuiry

 [EFERENCIA PROFECIONAL -
AY oves

% D.7c

Desompefio laboral an la Unidad de Gestidn Educativa Local Ferredafe, 2023
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.mdnamwbmmm
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Dwsempeto lnborsl en la Unided do Gestibn Educetive Local Ferrfiate, 2073

3 GRUPO N
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Anexo 04: Carta por parte de la empresa donde autoriza realizar la

investigacion

s Gyyee:

“Afo Del Bicentenario, De La Consolidacion De Nuestra
Independencia, y Do La Conmemoracion De Las Heroicas
Batallas De Junin Y Ayacucho™

Chiclayo, 01 de julio del 2024
CARTA N*001-2024-GR.LAMB/GRED/UGEL FERR
Sefor(a)
Dra. Carfa Angelica Reyes Royes
Diroctora Escuela Profosional De Adminstraciin
Chiclayo. -
Asunto: Autorizacién para realizar investigacion

Tengo @ tien de dingkme a Usted para saludarko muy cordisimenta y a la
vez manifestade |0 sigulents:

Que, la Unidad de Gestion Educativa Local de Ferrefiafe, representada por
su droctors Gicria Elizabeth Jiménez Péroz con DNI 16704478 a través del drea
dge dweccion hace de su conocimianto que se autoriza la realizacidn de
Investigacion *Desompeno laborad en la Unidad de Gestidn Educatve Local
Ferrefiafe, 2023° delas Srtas. Cieza Cayotopa Thalia con DNI 75342512 y Pastor
Huamdn Yackelin Vialerin con DNI 72314713 del X Ciclo de 1 carrera profesional
de administracion de la facultad de Ciencias Empresaniaies de la Universidad
Senor De Sipan,

Asi mismo, se asume e compromiso O brindar las faciidades
comespondientes para tal fn
Es propicia 13 oportunidad para reiterare las muestras de mi mayor
congideracion y estima personal.

A Wictor Badl Hings de b Torre 200, Ferredafe ramited wpelhymal com



Anexo 05: Resolucion del trabajo de investigacién

LSS 25

CAmruy

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0355.2024.-FACEM-USS

Chiclayo, 12 de juio de 2024,
VISTO

El Ofico N*0165-2024FACEM-DCAUSS, presentado por ls Direciora de la EP de Adminisizacion y proveido de
12 Decana de FACEM, donde e soficia la aprobacan de Trabaps de Investigacon, de ks estudantes del Curse
de Imeshgacdn I, del X ado Sec. A, de la EP de Administracién, 2 cargo ded Dr. Mirko Mesino Nifez, y,

CONSIDERANDO:

Que, de conformidiad con la Ley Universitana N* 30220 en su adiculo £5° que 2k letra dice: CbtenGion de grados
y fidos: La obtencin de grados y Sulos o2 realizard de scuerdo 2 las exigencias académicas que cada
wniversidad establerca en sus respectivas normas infermas. Los sequsilos minmos son los Sigaentes: 451
Grado de Bachiler: requiere haber aprobado ks estudios de pregrada, asi como & aprobacidn de un rabsjo de
nvestigacitn y & conocimiento de un idioma extranjeso, de preferancia inglés o lengua nativa.

Que, sagin Art. 21" del Reglamento de Grades y Tiulos de la Universidad Sefor de Sipén, aprobado con
Resolucion de Directorio N*086-2020PD-USS de facha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de rabyjo de
mvestigacitn, trabso académico y less son aprobados por o Comie de invesSgaciin y defivados a & foulad
para & emsiin de ks resolucidn respeciiva. El periodo de vigendia de los mismos serd de dos afios, 2 partir
de su aprobacién.

Estando 3 lo expuesio y en uso de las atnbucones corfenidas y de conformdad con kes normes y reglementos
vigerfes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR. los Trabajos de InvesSigacién de los estudantes del Curso de Invessigaciin
I, correspondiente al X cido ~ Sec. A del ocko académioo 2024, de |a EP de Admirsstracidn, a cargo ded Dr.
Nirko Mering Nifez, sagin se ndica en cusdro adjunto.

REGISTRESE, COMUNNQUESE Y ARCHIVESE

Sd Comeras Sty et gy e e wms

USS= U':- .

Ce Excasla | riermadn | Ao

(ENTHOA ouna

UMIVIRSITARIO TMPRESARIALLY DE POSGAADO
Ken, S carretors & Pimentel Av. L Gorbales W04 Cobie Clus Agunre 933
1051 0M 60 L 050 008 asie2t 1 I05T 004 481825 W ws el pe
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2)

FACULTAD DE CIBOCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N*0155.2024-FACEM-USS

% | APELLIDOS ¥ NOMBRES Mo LINEA DE INVESTIGACION ||”|aw1uc°€t
WPACTO DE LAS ESTRATEOKS | Gesmion snOvACION,
ABANTD  BARBOZA | COVFETITIVAS  EN UWA | EVPRENDMENTO Y NSTITUCKINALIDAD ¥
1 | ssavaczeETH EMPRESA CONPETITTVIDAD QUE PROMUBYA GESTION DE LAS
EN TRULLO, LA LEERTAD. | B CRECMENTO ECONOMCO ORGANTZACIONES
al INCLUEIVD ¥ SOSTENDO
sube  venna | ATEOM A cnmE o | SrmeaToy INVESTIGACION DE
1 | conemsvruone | SIS RENOTOS ENLAREGON | COMPETMIVBAD GUE PROMUE |  MEnomiy Do o
LAMBAYEQUE - 2023 EL CRECMENTO ECONOMCO R -
Y S0STENIDO CLENTE
BANDA VASOUEZ NO
" wacmmagf a sgcrg X ARTRIOKRULEMD ¥
3 CONPETITIVIDAD QUE FROMUBA GESTIONOE LAS
L o CULAR | ENPRESARIAL CHICLAYD, 2004 | B CRECMEENTO ECONOMCO ORGANZACIONES
INCLUSIVD Y SOSTENIDO
ECONOMIA CRCULAR  COMO
BAREA w.va_am ESTRATEGW FPARA B mmﬁm :
YAREM NEORAMENTD DF LA | EVPRENDSRENTD NSTITUCIONALIDAD
4 | suzoeiacruzoene | EMPRESA  GRUPO  De | COMPETITVOAD QUE PROMUEVA GESTION DELAS
BRAYAN RESOUARDO EVWANTENMENTO | EL CRECMENTO ECONOMCO ORGANCACIONES
SRL CHICLAYD, 2004 INCLUEIVO Y SOSTENDO
i‘lf;lm CALVEY | vl i DEL NOVEL DE mmﬂvol v
STUAR CESEMPERD LASORAL DE Lo | EMPRENDIMENTD NSTITUCIONALIDAD
COMPETITIVIOAD
5 | corames  susas | COUBORADORES DEL HOTEL x QUE PROMUEA eesmuneué
ORETTY NAZE. PLAZZA. CHICLAYD, 2023 CRECMENTO ECONOMCO ORGANTZACION
INCLLSIVO Y S0STENIDO
WPLEVENTACON DE  UNA
TRANSFORNACON DIGITAL GESTION, NNOWACION
: que | PARA UN MEJOR CONTROL | EUPRENDRRENTO NSTITUCIONALIDAD ¥
s | RoomeLr swmh SRENNO Ex L | CowpeTmVOAD oUE PROMUEG: GESTION DE LAS
' ADMNETRACION  C€ LA | £ CRECMIENTD ECONOMCO ORGANZACIONES
NUNICPALIDAD D€  SANTA NCLUSIVO Y SOSTENDO
CRUZ CAAMARCA 2004
CEZA CAYOTOPA DESEMPEND LABORAL EN LA GESTION. RNOYACION.
~ THALA UNEDAD e GESTION mquﬁ mmca:nu?v
; iy | EDUCATIA LOCAL | COMPETITIVIDIAD QUE PROMUE'A GESTION
:ﬁ'mmw WLERIA FERFENAFE 2021 EL CRECMENTO ECONOMCO ORGANGACIONES
5 NCLUEIVO Y 505TENDO
COBA SANCHEZ DUSTIV | ANALSE DE LA CALDAD DE | GESTION NNDWAGION, s
YERINSON SERWCIO EN LA EMPRESA DE | EVPRENDRENTO Y NERCADOBYIEUAS
i | covPETIIVInRD
1 | 5ms ETA SANCHEZ Uz | TRANSPORTES TURISMO CIVA o i FROMUE NECESDADES DEL
ANGELICA CHCLAYD, 2004 nau:cn 0 e‘, sluomwmn CLENTE
3 Juom LOGISTICA BN UNA ENPRESA mrcgg 2 osnrucucr:ELmL:snv
OLAND HOALOD MaRy | COVERCIN 220074 DE ARRCZ | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEY) GESTION
ROSSNY -LANBAYEQUE 203 EL CRECNENTD ECONOMCO DRGANZACIONES
Choam NCLUSIVD ¥ SOSTENIDO
MMIVERSTANID EMPRESANIALLY DE POSERADD
e S catreters o Phermmisl M. Lus Gonsales 004 Cole Cian e 933
10051 OM <81e%0 L. 1050 00¢ st L. 1950 004 a8625 www s5s Pl pe
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de la encuesta

Anexo 06: Fotos de la aplicacion




Anexo 07: T1

Cédigo: FIPP2-PRO2

AUTORIZACION DEL AUTOR (ES) Version: 02
(LICENCIA DE USO) Fecha: 18/04/2024

Hoja [ 1de1

Pimentel, 27 de agosto del 2024

Sefores
Vicerrectorado de investigacion
Universidad Senor de Sipadn S.A.C

Presente. -

El suscrito:
Cieza Cayotopa Thalia con DNI 75342512
Pastor Huaman Yackelin Valeria DNI: 72314713

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de investigacion/tesis titulada:
Desempeiio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local Ferrefiafe, 2023

presentado y aprobado en el ano 2024 como requisito para optar el titulo de bachiller
en administracion de la facultad de ciencias empresariales, escuela de Administracién,
Programa de estudios de Administraciéon, por medio del presente escrito autorizamos al
Vicerrectorgdo de investigaciéon de la Universidad Senor de Sipdn para que, en desamollo de
la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre nuestro trabajo y muestre al mundo la
produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de investigacién/tesis,
a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

¢ Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabagjo de investigacién a través del
Repositorio  Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -

. asi como de las redes de informacién del pals y del exterior.

o Se permne la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a losusuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la comrespondiente
cita bibliogréfica se le dé crédito al trabajo de investigacién/informe o tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legisiativo N° 822. En efecto, la
Universidad Sefor de Sipan esté en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo
cual tomaré las medidas comrespondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE FIRMA
IDENTIDAD

Cieza Cayotopa Thalia ‘ 75342512

| Pastor Huaman Yackelin Valeria 72314713 \%




Anexo 08: Reporte de Turnitin

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD D Cieza Cayotopa Thalia Pastor Huaman Y
E GESTION EDUCATIVA LOCAL FERREN  ackelin Valeria

AFE, 2023

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
5307 Words 29799 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMAROC DEL ARCHIVO

22 Pages 116.8KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Sep 4, 2024 9:09 AM GMT-5 Sep 4, 2024 9:10 AM GMT-5

® 12% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

* 11% Base de datos de Internet * 0% Base de datos de publicaciones
< Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de
Crossref

» 7% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud
» Material bibliografico * Matenial citado
« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

Resumen
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Anexo 09: Acta de originalidad

Tcadige: | F3.PP2-PR.OZ

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION DE | vouian 02
SIMILITUD DE LA INVESTIGACION Fecho 1B/04/2024

Hoja 1del

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de investigacién del Programa de
Estudios de Administracién y Administracién Publica, he realizado el segunde confrol de
criginalidad de la investigocion, el mismo que estd dentro de los porcentajes
establecidos para el nivel de (Pregrado,) segun la Directiva de similifud vigente en USS;
ademas cerlifico que la version que hace entrega es la version final del informe
titulado: DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL FERRENAFE, 2023,

elaborado por las estudiantes Cieza Cayotopa Thalia, Pastor Huaman Yackelin Valeria

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
12%, verficable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de

similitud TURNITIN,

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de

los productos académicos y de investigacion vigente,

Pimentel, 04 de seplieambre de 2024

Ifs. X 8.
O Mo\

Dr. Garcia Yovera Abraham José

Coordinador de Investigacion EAP Administracion y Administracion Publica

DMNI N° 80270538
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