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Introduccion

En el entorno empresarial actual, caracterizado por una competencia acelerada y
una demanda creciente de eficiencia, la administracion efectiva del recurso
humano se ha vuelto decisivo para el éxito y la continuidad de las instituciones.
En este entorno, la movilidad laboral y la relaciéon en la productividad se han
convertido en temas de gran relevancia para los investigadores y profesionales
del &mbito de la gestion.

La Agencia Puerto Maldonado Banco de la Nacion no es ajena a estos desafios.
Como institucion financiera, su objetivo es brindar servicios de calidad a sus
clientes y garantizar una gestion Optima de sus recursos. No obstante,
dltimamente observa un incremento significativo en el desplazamiento de personal
en la agencia, lo cual plantea interrogantes sobre su efecto en la productividad y
el desempefio organizacional.

El propédsito fundamental de esta tesis es analizar la conexion entre el
desplazamiento de personal y la productividad en la Agencia Puerto Maldonado
del Banco de la Nacién, 2023. Para ello, se llevar4d a cabo una investigacion
exhaustiva que involucrara el estudio de variables como el indicador de rotacion
del personal, la satisfaccion en el trabajo, el clima de la organizacién y los
indicadores de productividad.

La relevancia de este reside en su capacidad para aportar al entendimiento de la
direccion del personal en el entorno bancario, asi como en la generacion de
recomendaciones practicas para mejorar la eficiencia y la retencion del personal
en la agencia. Ademas, se anticipa que los hallazgos obtenidos podrian ser
aplicados o extrapolados a otras instituciones financieras enfrentadas a
problemas similares.

El enfoque metodoldgico utilizado para realizar este estudio consistié en la
recopilacion de datos primarios y secundarios, mediante cuestionarios, entrevistas
y revision de documentacion pertinente. Posteriormente, se realizara un analisis
estadistico y cualitativo de la informacion recabada, con el fin de obtener
conclusiones solidas y confiables.



indice

DEDICATORIA

AGRADECIMIENTOS

Introduccion

indice

RESUMEN

ABSTRACT

CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION. .. ..ot 1
1.1. Descripcidon del Problema........ ..o 1
1.2. Formulacion del Problema. ..o 3
1.2.1. Problema General....... ..o 3
1.2.2. Problemas ESPeCifiCOS.......ouiuiiiiiii 3
R TR o] = 110 1 3
1.3.1. ODJEtiVO GENEIAL.... .o e 3
1.3.2. Objetivos ESPECITICOS.......uiuiiiii i 4
L4, Variables. ... e 4
1.5. Operacionalizacion de Variables. ........ ..o, 5
1.6, HiPO SIS, .ottt 7
1.6.1. HIPOESIS GENEIAL. ... e, 7
1.6.2. Hipdtesis ESPeCIfiCas. ......coviriirii i, 7
1.7, JUSHIFICACION. .t 7
1.8. CONSIAEracionNeSs ELICAS. .. ......ceuueeie e, 9
CAPITULO 1I: MARCO TEORICO.....iuieieee e 10
2.1. Antecedentes de EStUdIO.........ccouiiriiiiei e 10
2.1.1. Antecedentes Internacionales..............cooiiiiiiiiii i 10
2.1.2. Antecedentes NaCIONales..........ccooiiiiiiii e 14
2.2. BASES TEORICAS. ... .ottt 18
2.2.1. Desplazamiento de Personal............cccooiiiiiiiiiiii i 18
2.2.1.1. ROtacion de PersONal..........c.ouiuiiiii e 20
2.2.1.2. Reubicacion de personal.............ccoiiiiiiiii e 21
2.2.1.3. ASCENSO A€ PEISONAL. ......ciuiitiiti i aa 22

2.2.1.4. ENCArgo € PUESTO. .. .cuiitiitie e et 24



2.2.2. ProduCtiVidad. . ......ooo e e e 25

2 8 TR = o Vo - 28
2.2.0.6. EfICIBNCIA. ... ettt 30
2.2. 0. 7. EfeCtiVIdAd. . ... 33
2.3. DEFINICION DE TERMINOS. .....uuiiiiiiiiiii e e e e 36
CAPITULO lll: METODOLOGIA DE INVESTIGACION........cccvieiiiiiiecen. 41
3.1, TIPO A STUAIO. .. et 41
3.2. Disefio del EStUdIO. ..o 41
3.3. PODIaCiON Y MUBSEIA. ... e e 42
3.4, MEtOUOS Y TECNICAS. . ...ttt e e e e 43
3.5. Tratamiento de DatOS..........ciuiiniii e 44
3.5.1. Validacion y Confiabilidad del Instrumento...............ccocoiiiiiiiiiiiieinnn. 44
3.0, BaAIIMIOS. ...t 48
CAPITULO 1V: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION. .....coviinieiiiiieaen 52
4.1. PRUEBA DE NORMALIDAD. ...t eaaes 55
4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS. ... it 56
CONCLUSIONES ...ttt e e e e e et e et e e e e e e aenas 81
SUGEREN C A S . ..o e e e e e 85
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ... ... 88

ANEXOS

Anexo N° 01: Matriz de Operacionalizacion de las Variables
Anexo N° 02: Matriz de Consistencia

Anexo N° 03: Instrumentos

Cuestionario de Desplazamiento de personal

Cuestionario de Productividad

Anexo N° 04: Solicitud de Autorizacion para Realizacion del Estudio
Anexo N° 05: Solicitud de Validacion de Instrumento

Anexo N° 06: Ficha de Validacion

Anexo N° 07: Consentimiento Informado



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Variable Desplazamiento de Personal y Variable Productividad.

Figura 2. Dimension Rotacién de personal y la Variable Productividad.

Figura 3. Dimension Reubicacién de personal y la Variable Productividad.

Figura 4. Dimension Ascenso de personal y la Variable Productividad.

Figura 5. Dimension Encargo de Puestos y la Variable Productividad.

59
64
68
73
78



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Confiabilidad Variable Desplazamiento de Personal mediante Alfa
de Cronbach.

Tabla 2. Confiabilidad de la Variable Productividad mediante Alfa de
Cronbach.

Tabla 3. Resumen de Procesamiento de Datos.

Tabla 4. Baremo Variable Desplazamiento de Personal.

Tabla 5. Baremo Dimension Rotacion de personal.

Tabla 6. Baremo Dimension Reubicacion de personal

Tabla 7. Baremo Dimensién Ascenso de personal.

Tabla 8. Baremo Dimensién Encargo de Puestos.

Tabla 9. Baremo Variable Productividad.

Tabla 10. Baremo Dimension Eficiencia.

Tabla 11. Baremo Dimension Eficacia.

Tabla 12. Baremo Dimensién Efectividad.

Tabla 13. Estadisticos descriptivos de la Variable Desplazamiento de

Personal.

Tabla 14. Estadisticos descriptivos de la Variable Productividad.

Tabla 15. Matriz de Correlaciones.

Tabla 16. Prueba de Normalidad.

Tabla 17. Correlacién entre las variables.

Tabla 18. Resumen del modelo entre las dos variables. ..
Tabla 19. ANOVA entre las dos variables.

Tabla 20. Coeficientes entre las dos variables.

Tabla 21. Correlacion entre la Dimension Rotacion de personal y la Variable
Productividad

Tabla 22. Resumen del modelo entre la Dimension Rotacién de personal la

Variable Productividad.

Tabla 23. ANOVA entre la Dimension Rotacion de personal y la Variable
Productividad

Tabla 24. Correlacion entre la Dimension Reubicacion de personal y la

Variable Productividad.

46

a7
48
49
49
49
50
50
50
51
51
51

52
53
54
55
56
57
58
58

62

62



Tabla 25. Resumen del Modelo entre la Dimension Reubicacion de personal

y la Variable

Productividad.

Tabla 26. Anova entre la Dimension Reubicacion de personal y la Variable

Productividad

Tabla 27. Correlaciones entre la Dimensién Ascenso de personal y la

Variable Productividad.

Tabla 28. Resumen del Modelo entre la Dimension Ascenso de personal y la

Variable Productividad.

Tabla 29. Anova entre la Dimension Ascenso de personal y la Variable

Productividad

Tabla 30. Correlaciones entre la Dimension Encargo de Puestos y la

Variable Productividad.

Tabla 31. Resumen del Modelo entre la Dimension Encargo de Puestos y la

Variable Productividad.

Tabla 32. Anova entre la Dimension Encargo de Puestos y la Variable

Productividad

67

67

70

71

72

76

76

77



RESUMEN

La investigacion “Desplazamiento de Personal y su relacion con la
Productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion,
2023”, tenia el objetivo determinar cémo el desplazamiento de personal se
relaciona con la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco
de la Nacion, 2023; la muestra era 25 colaboradores de la Agencia Puerto
Maldonado del Banco de la Nacion, el estudio tuvo el enfoque descriptivo
correlacional, transversal. La evaluacion del Desplazamiento de Personal
consistié en 20 items, mientras que la Productividad se evalu6 mediante
15 preguntas, ambas utilizando una escala de Likert idéntica. La
confiabilidad de las mediciones se establecio con el coeficiente de Alfa de
Cronbach, resultando en 0.815 en el Desplazamiento de Personal y 0.826
en la Productividad, ambos indicadores reflejando una "Buena
Confiabilidad”. ElI  desplazamiento de personal se relaciona
significativamente con la productividad en la Agencia Puerto Maldonado
del Banco de la Nacion, 2023; el coeficiente de correlacion 0,989. La
rotacion de personal se relaciona significativamente con la productividad
en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion; el coeficiente de
correlacion de la Dimension y la Variable es 0,826. La reubicacion de
personal se relaciona significativamente con la productividad en la Agencia
Puerto Maldonado del Banco de la Nacion; el coeficiente de correlacion de
la Dimension y la Variable es 0,928. El ascenso de personal se relaciona
significativamente con la productividad en la Agencia Puerto Maldonado
del Banco de la Nacion; el coeficiente de correlacion de la Dimension y la
Variable es 0,543. El encargo de puestos se relaciona de modo
significativo con la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del
Banco de la Nacion; siendo el coeficiente de correlacion de la Dimension y
la Variable 0,849.

Palabras clave:

Desplazamiento de personal, productividad, rotacion de personal,
reubicacién de personal, ascenso de personal, encargo de puestos.



ABSTRACT

The research “Personnel Displacement and its relationship with
Productivity in the Puerto Maldonado Agency of the Banco de la Nacion,
2023”, had the objective of determining how the displacement of personnel
is related to productivity in the Puerto Maldonado Agency of the Banco de
la Nacion. Nation. , 2023; The sample was 25 employees of the Puerto
Maldonado Agency of the Banco de la Nacién, the study had a descriptive,
correlational, cross-sectional approach. The Staff Displacement
assessment consisted of 20 items, while Productivity was assessed
through 15 questions, both using an identical Likert scale. The reliability of
the measurements is determined with the Cronbach's Alpha coefficient,
resulting in 0.815 in Personnel Displacement and 0.826 in Productivity,
both indicators reflect "Good Reliability”. The displacement of personnel is
significantly related to productivity in the Puerto Maldonado Agency of the
Banco de la Nacion, 2023; the valuation coefficient 0.989. Personnel
turnover is significantly related to productivity in the Puerto Maldonado
Agency of Banco de la Nacion; The evaluation coefficient of the Dimension
and the Variable is 0.826. The relocation of personnel is significantly
related to productivity in the Puerto Maldonado Agency of the Banco de la
Nacion; The rating coefficient of the Dimension and the Variable is 0.928.
The promotion of personnel is significantly related to productivity in the
Puerto Maldonado Agency of the Banco de la Nacion; The evaluation
coefficient of the Dimension and the Variable is 0.543. The assignment of
positions is significantly related to productivity in the Puerto Maldonado
Agency of the Banco de la Nacién; the estimation coefficient of the
Dimension and the Variable being 0.849.

Keywords:

Displacement of personnel, productivity, personnel rotation, relocation of

personnel, promotion of personnel, assignment of positions.



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripciéon del Problema

Internacionalmente, el desplazamiento de empleados y su influencia en la
eficiencia laboral constituye un desafio relevante para las agencias bancarias.
En un entorno globalizado y altamente competitivo, las instituciones financieras
enfrentan cambios constantes y desafios que pueden influir en la rotacion y la
salida de empleados.

La tasa de rotacion en los EE. UU. aumento del 37,4 % en 2012 al 41,9 %
en 2016 (EE. UU. Departamento del Trabajo, 2017). El problema comercial
general era que los servicios financieros los gerentes que no mitigan la rotacion
de empleados pueden experimentar pérdidas de ganancias.

El desplazamiento de personal en el sector bancario a nivel internacional
puede ser causado por diversos factores, como las oportunidades de empleo
en otras organizaciones, la competencia salarial, las condiciones laborales, las
politicas de contratacion y retencion de personal, entre otros. Estos elementos
intervienen en la decision del personal de abandonar la agencia bancaria,
presentando un impacto negativo en la estabilidad de los equipos de trabajo y
en la calidad del servicio ofrecido.

Generalmente las intenciones y acciones de rotacion del personal estan
relacionadas con un liderazgo deficiente en los gerentes porque las cualidades
de liderazgo de un gerente son un fuerte predictor de la rotacién de empleados
(Ariyabuddhiphongs y Kahn, 2017).

En el contexto nacional, el desplazamiento de personal se ha
transformado en un reto relevante para las instituciones financieras, incluyendo
la Agencia Banco de la Nacion. Este fendmeno impacta directamente en la
productividad y eficiencia de dichas organizaciones, resultando costos
economicos Yy operativos significativos.

El desplazamiento de personal en el sector bancario puede estar
influenciado por multiples componentes, como el ambiente laboral, las

circunstancias laborales, la compensacion, las posibilidades de progresar y



desarrollo profesional, entre otros. Estos aspectos pueden provocar una alta
rotacidon de empleados y una falta de compromiso por parte del personal, lo
cual repercutira negativamente en la excelencia en la entrega de servicios y la
felicidad de los clientes.

Manejar de manera eficiente al personal representa un desafio
significativo para las organizaciones en todo el pais, y la industria bancaria no
escapa a esta realidad. En el caso particular de la Agencia Banco de la Nacion,
se ha observado un problema recurrente de desplazamiento de personal en
diversas agencias a nivel nacional, lo que plantea una preocupacion relevante
para la entidad.

El desplazamiento de personal, entendido como la rotacién y la salida
frecuente de empleados de la organizacién, tiene el potencial de afectar
adversamente la eficiencia y el desempefio organizacional. Este fenOmeno
conlleva diversos costos, tanto directos como indirectos, que empeoran el
funcionamiento eficiente de la agencia.

En el caso de la Agencia Banco de la Nacion de Madre de Dios, se ha
notado un incremento sustancial en el desplazamiento de personal en los
ultimos afios, lo que plantea un problema importante para la institucion, que
implica costos asociados a una seleccion, contratacion y capacitacion de
nuevos empleados, asi como a la adaptacion y el tiempo requerido para que
estos adquieran el nivel de desempefio esperado, estos costos vienen
afectando a la rentabilidad y la eficiencia de la agencia, especialmente en
nuestro contexto econdmico competitivo. También existen otros factores
internos como las recompensas, las estrategias de motivacion, el entorno
laboral, los canales de comunicacion, que no son los esperados y vienen
debilitando a la agencia, que sumados a los problemas que surgen a raiz del
desplazamiento de personal, como la pérdida de conocimiento y experiencia
acumulada por los empleados que abandonan la agencia bancaria, generando
la disminucion en la calidad del servicio y una interrupcion en la continuidad de
las tareas, generando una influencia en la gratificacion del cliente y la
reputacion de la agencia.

Por tanto, resulta crucial investigar y comprender si el desplazamiento de

los trabajadores en la Agencia Banco de la Nacion tiene relacion con la



eficiencia laboral, lo que facilitaria la identificacion de los elementos que

contribuyen a este fendmeno y posibilitaria la aplicacion de estrategias de

gestion del talento humano mas eficaces. Estas estrategias estarian centradas

en retener a los empleados clave, promoviendo la estabilidad y elevando la

calidad del servicio proporcionado en la institucién financiera.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General

¢De qué manera el desplazamiento de personal se relaciona con la

productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la
Nacion, 20237

1.2.2. Problemas Especificos

PE:

PE>

PEs

PE4

1.3. Objetivos

¢Como la rotacibn de personal se relaciona con la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de
la Nacién?

¢Coémo la reubicacion de personal se relaciona con la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de
la Nacion?

¢Como el ascenso de personal se relaciona con la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de
la Nacion?

¢Coémo el encargo de puestos se relaciona con la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de

la Nacion?

1.3.1. Objetivo General

Determinar como el desplazamiento de personal se relaciona con

la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la
Nacion, 2023.



1.3.2. Objetivos Especificos

OEi. Determinar como la rotacién de personal se relaciona con la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de
la Nacion.

OE:. Determinar cédmo la reubicacion de personal se relaciona con
la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco
de la Nacion.

OEs. Determinar cdmo el ascenso de personal se relaciona con la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de
la Nacion.

OE.. Determinar como el encargo de puestos se relaciona con la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de

la Nacion.

1.4. Variables
Variable de Estudio 1: Desplazamiento de personal
Pacori Cari (2020) sostiene “el desplazamiento de personal implica llevar
a cabo diversas iniciativas con el propésito de expandir saberes y emplear
experiencias, todo con la finalidad de robustecer la administracion de la
institucion” (Pag. 37).
De acuerdo con el Articulo 81° del Sistema Peruano de Informacion
Juridica (2014), se establece que el traslado de personal se refiere a la
realizacion de labores por parte del servidor publico, ya sea dentro de la
misma institucibn o en otra, desempefiando funciones similares o
distintas. Este proceso se lleva a cabo conforme a los requerimientos del
servicio civil, considerando su grupo y la posicion correspondiente del
puesto, y debe contar con una justificacion institucional fundamentada
(pag. 11).

Dimensiones:

v" Rotacién de personal

v" Reubicacién de personal
v'  Ascenso de personal

v'  Encargo de puesto



Variable de Estudio 2: Productividad
La productividad en una agencia bancaria es la efectividad en la
administracion de recursos disponibles, ya sean humanos, tecnolégicos o
financieros, con el fin de producir resultados financieros positivos y
cumplir con las demandas de los clientes. Implica maximizar la produccién
de servicios financieros y minimizar los costos y recursos utilizados en el
proceso. La productividad se puede medir mediante indicadores como el
transacciones realizadas, el

nimero de volumen de depodsitos y

préstamos, la cantidad de nuevos clientes adquiridos, la rentabilidad de

los productos y servicios ofrecidos, la eficiencia operativa, entre otros.

Dimensiones:

v’ Eficacia

v’ Eficiencia
v Efectividad

1.5. Operacionalizacion de Variables

Variables Dimensiones Indicadores N° items  ftems
Rotacién de personal
Variable de Estudio 1: Movimiento o cambio de posiciones y
responsabilidades de los empleados Cumplimiento de 2 12
Despl . dentro de la misma empresa. funcion '
plazamiento de . unciones
ersonal Cam.blan de roles, departameptos o]
P funciones. Este enfoque permite a la ® G'UPO 2 34
organizacion aprovechar y  ocupacional
Pacori (2020) se refiere al desarrollar  las  habilidades vy
proceso mediante el cual conocimientos existentes de sus
los empleados son empleados, al tiempo que brinda
reubicados o trasladados nuevas oportunidades de crecimiento
dentro de la misma Y desarrollo profesional (Pacori Cari,
empresa, pero a diferentes 2020, pag. 39)
posiciones, . Reubicacién de personal
Sgie:zr;?or?lggtosé:c?gurlgf(i)sas Procesc_) de_ ‘mover a empleados de
Este movimiento puede una ubicacién a otra dentro_ de_Ja
.~ misma empresa. Esta reubicacion
ser parte de una estrategia uede implicar un cambio en la i Ani
de gestion de recursos P P e Unidad organica 2 5,6

humanos para optimizar la
asignacion de talento y
aprovechar las habilidades
y competencias de los
empleados en diversas
areas de la institucién. (p.
37)

oficina o sucursal de la organizacion,
ya sea dentro del mismo pais o
internacionalmente. La reubicacidn
puede ser tanto voluntaria como
involuntaria, y suele llevarse a cabo
con el objeto de satisfacer los
requerimientos  operativos de la
empresa. (Pacori 2020, pag. 39)




Variables Dimensiones Indicadores N° ftems  ftems
Ascenso de personal
Promocién o avance de un empleado L
dentro de la jerarquia organizacional. ® Capacitacion 2 7,8
Sucede cuando un trabajador es e Idoneidad 2 9,10
elevado a una posicion de mayor
responsabilidad, autoridad vy, a
menudo, a un nivel salarial superior
dentro de la misma organizacion. Los
ascensos suelen estar vinculados al
rendimiento, la  experiencia, la
competencia y el logro de objetivos
laborales. (Pacori Cari, 2020, pag. 39)
Encargo de puesto
Asignacién temporal de un empleado
para ocupar una posicion especfifica )
dentro de la organizacion, diferente a ® Ausencia 2 12,13
Su posicién o funcién habitual. Esta  temporal 1 14
asignacién puede realizarse por e Ascenso
diversas razones, como necesidades inmediato
operativas, proyectos especificos,
ausencias temporales de otro
empleado, o para abordar picos de
trabajo. (Pacori Cari, 2020, pag. 39)
) . Eficiencia ° Comparte
Variable de Estudio 1. Habilidad para aprovechar  informacion ? L2
Productividad eficientemente los recursos o Trabajo en 2 34
Medianero (2016, p. 37) disponibles con el fin de alcanzar equipo en el '
La productividad en una objetivos y resultados deseados. Se trabajo
agencia bancaria es la trata de maximizar la correspondencia 2 5,6
egcacia en la utilizacion del resultado conseguido con el * Uso adecqado
de los recursos recurso utilizado, evitando el de los equipos 1 7
(humanos, tecnolégicos, desperdicio y la  ineficiencia. e Evita sanciones
financieros)  disponibles  (Medianero 2016, p. 38)
para generar resultados
financieros favorables y Eficacia _
satisfacer las | a eficacia en una agencia bancaria ° Putntuahcéad en 3 8,9,
necesidades  de  10S \jene a ser la capacidad de conseguir ~ °c9a d€ 10
clientes. Implica  con éxito los resultados y metas trabajos
maximizar la produccidn geseadas, centrandose en la e Conocimientos
de servicios financieros y - consecucion de  los  objetivos adecuados del 3
minimizar los costos Y panificados y en la satisfaccion de los puesto de 11,12,
recursos utilizados en el requerimientos del cliente y partes  trabajo 13
proceso. La productividad  jnteresadas  de manera  efectiva.
se puede medir mediante (Medianero 2016, p. 38)
indicadores como el - T
nimero de transacciones Efectividad
realizadas, el volumen de Hapilidad para alcanzar los resultados
depdsitos y préstamos, la  puscados y cumplir con los objetivos
cantidad de nuevos establecidos de manera efectiva y
clientes adquiridos, la exitosa, considerando el impacto y los  ® Asume 3 14,15,
rentabilidad del producto peneficios generados para los clientes, responsabilidad 16
y semnicio ofrecidos, la |a institucién y la comunidad en  ©S 2
eficiencia operativa, entre  general. La efectividad es mucho mas e Trabaja bajo 17,
otros. gue la eficiencia y la eficacia, ya que presion 18
se centra en la creacion de valor y o consulta 2
mejorar el resultado a largo plazo. informacion 19

(Medianero 2016, p. 39)
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1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General

HG

El desplazamiento de personal se relaciona
significativamente con la productividad en la Agencia

Puerto Maldonado del Banco de la Nacion, 2023.

1.6.2. Hipotesis Especificas

HE;.

HE-.

HEs.

HE.

La rotacion de personal se relaciona significativamente con
la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco

de la Nacion.

La reubicacion de personal se relaciona significativamente
con la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del

Banco de la Nacion.

El ascenso de personal se relaciona significativamente con
la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco
de la Nacion.

El encargo de puestos se relaciona significativamente con
la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco

de la Nacion.

1.7. Justificacion

1.7.1. Social

La relevancia del estudio reside en abordar una problematica

especifica que tiene repercusiones en el ambito social, concerniente al

desplazamiento de personal y la productividad en la Agencia Puerto

Maldonado del Banco de la Nacién. También permitirA aclarar las

acciones o procedimientos administrativos sobre desplazamiento de

personal y productividad, la comprension de los resultados puede ser

adoptado por cualquier otra institucion que tenga interés en fomentar el

crecimiento del personal mediante la movilidad del personal y la mejora



de la productividad, esto busca lograr un rendimiento éptimo tanto

dentro como fuera de la entidad.

1.7.2. Practica

Se justifica por las implicancias practicas que podria generar, por
cuanto sus resultados impulsarian el conocimiento que corresponden al
desplazamiento de personal y la productividad en la Agencia Puerto
Maldonado del Banco de la Nacion. Ademas, busca ser una fuente
fundamental de informacion y referencia de estudiantes, profesionales
y cualquier individuo interesado en el tema. La investigacion también
pretende sentar una base soélida para futuras investigaciones, que
podran hacer referencia a los hallazgos obtenidos en este estudio.
Considerando que el desplazamiento de personal debilta la
productividad del personal, detener a los colaboradores con las
habilidades contribuiria a alcanzar los objetivos de la institucion. Por
esta razon, este estudio proporcionard informacion respecto a tomar

decisiones apropiadas y disminuir la rotacién de personal.

1.7.3. Teodrica

La ejecucion de la investigacion tendra un valor tedrico, debido a
gue se abordara tematicas relacionadas al desplazamiento de
personal, asi como la productividad en la Agencia Puerto Maldonado
del Banco de la Nacion, cuyo conocimiento nos dara informacion
importante para proporcionar informacion adecuada a la realidad para
reducir los indices de desplazamiento de personal lo que permitira que
los niveles se reduzcan de tal manera que no afecten a la productividad
y al normal desarrollo de las operaciones que ejecutan en la institucion,
asimismo los resultados pueden ser tomados como guia para llevar a

cabo investigaciones analogas en otras instituciones.

1.7.4. Metodologica
Se fundamenta en la necesidad de evidenciar los objetivos
establecidos en la investigacion, requiriendo la aplicacion de técnicas y

métodos que sean mas apropiados para el tema en cuestion, referidas



1.8.

al desplazamiento de personal y la productividad en la Agencia Puerto
Maldonado del Banco de la Nacién, estos contribuyen de manera
efectiva a la descripcion de las dificultades identificadas. Empleamos
dos instrumentos validados para abordar las variables, dimensiones e
indicadores, lo que posibilito conseguir informacion detallada acerca de
las operaciones y procesos llevados a cabo.

1.7.5. Viabilidad o Factibilidad

Debido a que en ese momento se presentaron las condiciones
mas propicias en términos de Vviabilidad, utilidad, factibilidad y
conveniencia para llevar a cabo el estudio. La factibilidad técnica se
fundamenta en que el estudio permitird identificar situaciones
probleméticas vinculadas al desplazamiento de personal y la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion.

Consideraciones Eticas

Durante la ejecucibn de esta investigacion, se observaran
rigurosamente las normas éticas. Se comunicar4 claramente el
proposito del estudio tanto al gerente como al personal de la Agencia
Puerto Maldonado del Banco de la Nacibn para obtener su
colaboracion en la investigacién. Se preservara la confidencialidad de
sus identidades, asegurando asi que la investigacion sea discreta y
efectiva. Cabe destacar que el alcance de nuestra investigacion esta
exclusivamente orientado a fines académicos, al realizarse de forma
adecuada, utilizando diferentes teorias, se citan teorias de acuerdo a
los autores lo que demuestra que su originalidad es veridica

respetando las normas de estudio.
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CAPITULO I MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudio
En la investigacion actual, es imperativo explorar los antecedentes que
han pavimentado el camino hacia la comprension y abordaje de la
problematica en cuestion. El andlisis de estudios previos y trabajos de
investigacion suministra un solido cimiento para contextualizar la
relevancia y la necesidad de la presente investigacion. Esta seccion de
antecedentes busca explorar las contribuciones académicas vy
hallazgos previos que han influido en la comprension de la temética,
proporcionando asi un marco conceptual y teérico que fundamentara la

investigacion en curso:

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Tapasco O. (2021) en la tesis “Factores que inciden en la
productividad laboral del teletrabajador en el contexto del sector de
servicios intensivos en conocimiento” para obtener el titulo de Doctor
en Ingenieria - Industria y Organizaciones de la Universitaria Nacional
de Colombia, los cambios en la eficiencia laboral tendrian una
influencia significativa en el desempefio global de una organizacion,
afectando directamente las ganancias empresariales. Considerando
que la eficiencia laboral, el trabajo basado en el conocimiento y el
teletrabajo involucran mudltiples disciplinas, la fundamentacion tedrica
empleada en esta investigacion integra la administracion del capital
humano, ingenieria industrial, economia y psicologia organizacional e
industrial, y otros. Metodol6gicamente la investigacion se basa en un
enfoque mixto, utilizando estrategias cualitativas y cuantitativas para
recopilar y analizar informacion en un estudio empirico y transversal. La
investigacion sigue una estrategia asociativa-predictiva, explorando la

correspondencia practica entre la eficiencia en el trabajo, la satisfaccion
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en el trabajo y diversas variables predictivas. El desarrollo del estudio
se divide en multiples fases, que van desde la investigacion de la
gestion de la eficiencia en el ambito del trabajo basado en el
conocimiento hasta la formulacion de un esquema para medir la
eficiencia del personal, con mudltiples dimensiones, incorporando
aspectos especificos del trabajo a distancia. Se realiz6 una
investigacion sistematica de medidas de eficiencia a partir de una
representacion tedrica, cotejandolas con datos empiricos de
instituciones integras en conocimiento en la region Centro-Occidente
de Colombia. Asimismo, se realizaron entrevistas con directivos y
trabajadores para identificar impulsores potenciales de la eficiencia,
apoyandose en el marco teérico del modelo de exigencias y recursos
laborales propuesto en el marco tedrico. En la fase final, mediante la
utilizaciéon de un enfoque de modelado de ecuaciones estructurales, se
evalub el modelo predictivo, evidenciando que elementos
demandantes, recursos profesionales y recursos particulares inciden
significativamente en la eficiencia observada por el personal, estos
factores estan mediados por el estrés y la satisfaccién laboral, y su

impacto se ve moderado por el teletrabajo.

Forero P. y Correa J. (2020) en la investigacion “Andlisis del
Clima Laboral y su Impacto en la Productividad del personal del
Restaurante Elsabor Paisita de la Ciudad de Armenia (Quindio,
Colombia) enero y marzo 2019” de la Corporacion Universitaria de
Asturias Colombia, el objetivo general era examinar el clima de la
organizacion y su impacto en la productividad del personal en el
restaurante "El Sabor Paisita” ubicado en la ciudad de Armenia en el
tiempo de enero a febrero, 2019. La estrategia metodologica
seleccionada fue cuantitativa, de tipo no experimental y descriptiva,
empleando como muestra compuesta por 24 empleados pertenecientes
a la empresa. A través de encuestas y la identificacion de factores
criticos, los resultados obtenidos revelaron variables significativas que

ejercen una influencia considerable en la productividad del personal del
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restaurante. Entre estas, se destacan la limitada comunicacion dentro
del equipo de trabajo y la percepcion por parte de los empleados de
contar con escasas oportunidades para proponer innovaciones en la
ejecucion de sus labores. Asimismo, se observo que solo un poco mas
de la mitad de los que participaron experimenta satisfaccion en su
entorno de trabajo. A partir de estos hallazgos y su analisis, se formula
un plan de mejoras especifico para el clima laboral del restaurante.
Este plan se centra en abordar los puntos criticos identificados, con la
finalidad de mejorar la apreciacion de satisfaccion del trabajador,
anticipando que esto redundara en una mejora global de la

productividad.

Rosales A. (2019) en la investigacion “Productividad e
informalidad laboral como determinantes de la tipologia de la pobreza
en México: 2012-2016” para alcanzar el Grado de Maestro en
Economia Agricola de la Universidad Auténoma Chapingo, el propdsito
principal era evaluar la influencia del conflicto armado en el Producto
Bruto Interno (PBI) agraria a nivel del departamento, tanto de manera
general como discriminada segun el presunto actor armado
responsable. La metodologia empleada consisti6 en la estimacion
utilizando a través de la implementacion de un panel espacial de datos,
utilizando la tasa de desplazamiento forzado como la variable clave
para cuantificar el conflicto armado, se evidencié6 que un aumento del
1% en dicha tasa se traduce, en promedio, en una disminucién del
0.41% en el PIB agricola per capita a nivel departamental. Asimismo,
este incremento en la tasa de desplazamiento forzado afecta
negativamente el Producto Interno Bruto (PIB) agricola de las regiones
aledafias experimentdé un aumento promedio del 0.14%. Asimismo, se
identific6 una conexion efectiva del desplazamiento obligado
perpetrado por tropas paramilitares y el PBI agraria per capita. Esta
asociacion se atribuyé a la incidencia territorial que dichas tropas
ejercieron al norte de México, facilitando la consolidacion de

organizaciones agroindustriales en el territorio.
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Acosta A. (2018) en la investigacion “Un Analisis de la
Productividad Laboral desde el punto de vista de los diversos actores
del Teletrabajo en una entidad del Sector Publico en Antioquia-
Colombia”, para alcanzar el Titulo de Psicologo de la Universidad de
Antioquia, la finalidad fue indagar acerca de la evaluacion de la
apreciacion del teletrabajador del sector gubernamental en Medellin,
como también la perspectiva de familiares y dirigentes, constituye un
analisis exhaustivo que busca comprender las experiencias y opiniones
de los empleados que participan en esta modalidad laboral, asi como
obtener perspectivas valiosos desde la perspectiva de sus seres
gueridos y supervisores, en relacion con la vinculacion entre teletrabajo
y rendimiento laboral fue la finalidad de la investigacién. La
metodologia empleada siguié el enfoque cuantitativo, especificamente
de caracter exploratorio-descriptivo y con un disefio transversal. La
muestra abarcé a 65 individuos cuyas edades variaron entre los 17 y
66 afios. Los resultados obtenidos concluyen que la modalidad de
teletrabajo contribuye al aumento del desemperio y la eficiencia laboral.
La homogeneidad en las respuestas tanto de lideres como de
teletrabajadores podria estar influenciada por las extensas iniciativas
de promocion del teletrabajo implementadas por la entidad y el
gobierno nacional han sido identificadas como factores clave por
lideres y teletrabajadores. Ambos grupos concuerdan en que los
teletrabajadores logran cumplir de manera satisfactoria con los
objetivos establecidos para sus funciones. El incumplimiento de los
plazos establecidos para la entrega se atribuye principalmente a la alta
exigencia caracteristica de la dependencia, resaltando la falta de
recursos humanos y la sobrecarga laboral que impacta a todos los
empleados del area. Este descubrimiento sugiere que las deficiencias
en los tiempos de entrega no estan directamente relacionadas con la
modalidad de teletrabajo. En cambio, la gran mayoria de los lideres
(80%) vy teletrabajadores (97%) sostienen la percepcion de los
trabajadores que desempefian sus labores de manera remota tienden a

cumplir de manera oportuna con los plazos establecidos.
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Bringas M. (2018) en la investigacion “El Incremento de la
Productividad Organizacional a través del uso de la Gestion del
Conocimiento estudio empirico de las PYME Espafiolas en Brasil”, de
la Universidad Pontificia Comillas de Madrid, la finalidad general fue
explorar la relacién del conocimiento con la eficiencia organizacional a
traves de la implementacibn de practicas de la administracion del
conocimiento en empresas pequefias y medianas (PYME) de origen
espafiol en Brasil fue el objetivo de este estudio. La metodologia
utilizada fue de enfoque mixto, siendo exploratoria-descriptiva, no
experimental y transversal. La muestra incluyé 50 PYME espafiolas de
diversos sectores ubicadas en S&o Paulo, Brasil. Los resultados
obtenidos subrayan la importancia de que las PYME se centren en la
explotacion del conocimiento interno como medio fundamental para
generar un diferente conocimiento, crucial para la productividad y
supervivencia. La gestion efectiva del conocimiento implica compartir el
conocimiento existente en la empresa, y para facilitar este proceso,
sugiriéndose la implementacion practica en las PYMES, asi como
promover encuentros informales, proyectos colaborativos vy
presentaciones de informacion. Estas actividades permiten maximizar
la utilizacion del conocimiento en la entidad y, para lograr un
incremento en la productividad organizacional, es esencial garantizar
un flujo eficiente de informacion y conocimiento en cada etapa del

proceso de administracion del conocimiento.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Oneto S. (2023) en la investigacion “Rotacién del personal y su
relacion con la productividad del personal del Grupo Sergel S.A.C.,
Lima, 2022 tesis a fin de obtener el Grado Académico de Maestra en
Gestion del Talento de la Universidad Cesar Vallejo, el propésito
primordial consisti6 en establecer la relacion de la rotacion del
trabajador con la productividad de los empleados durante el afio 2022.
En términos metodoldgicos, empleandose una orientacion cuantitativa

de disefio transversal, nivel correlacional, sin tener caréacter
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experimental. La muestra comprendi6 a 108 trabajadores de la
empresa objeto de estudio. Los resultados revelaron una asociacion
estadisticamente débil pero relevante entre la rotacion de empleados y
la productividad. Segun los resultados, el 75% de los encuestados
consideraron que la rotacibn de empleados era de nivel medio,
mientras que el 65.74% evaluaron la productividad en un nivel medio
también. Al examinar las hipétesis, se encontr6 un coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho) de 0.485, con un valor de significancia
(Sig.) de 0.000, lo que condujo a aceptar la hipétesis alterna. Por lo
tanto, se determiné que hay una correlacion significativa, aunque leve

de la rotacién de empleados con la productividad.

Ferrer J. (2020) en la tesis “Relacion entre Rotacién de
Personal y Rendimiento Laboral en los auxiliares de Almacén de APM
Terminal, Lima 2020” con el fin de la obtencion del Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion de la Universidad San Ignacio de Loyola,
el objetivo del estudio fue investigar la posible relacion entre la rotacién
de personal y el desempefio laboral de los auxiliares de almacén en
APM Terminal, Lima, durante el afio 2020. Se empleé una metodologia
cuantitativa con disefio no experimental, descriptivo, utilizando una
muestra de 48 colaboradores. Los resultados mostraron que la rotacion
de trabajadores esta positivamente relacionada con el rendimiento
laboral de los auxiliares de almacén en APM Terminal. Se observé que
estos empleados perciben la rotacion laboral como una ocasién para
optimizar su desempefio y avanzar en la jerarquia laboral. La relacion
entre ambas variables fue significativa, segun la correlacibn Rho de
Spearman, con un nivel de significancia inferior al 5%, lo que llevo al
rechazo de la hipotesis nula, aceptandose la hipotesis alterna. En
sintesis, la rotacion de trabajadores se vincula directa, positiva y
significativamente con el rendimiento laboral de los auxiliares de
almacén en APM Terminal, lo que sugiere que estos colaboradores
estdn motivados a alcanzar la eficiencia laboral para aumentar sus

oportunidades de desarrollo en la organizacion.
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Achin P. (2019) en la investigacién “Relacion entre la Gestion
Organizacional y Productividad Laboral del personal del Banco de la
Nacién, Pucallpa - 2020” a fin de alcanzar el titulo de Maestro en
Administracion Publica de la Universidad Nacional de Ucayali, se llevd
a cabo un estudio para evaluar la relacion entre la gestion de la
organizacion y la productividad del personal del Banco de la Nacion en
Pucallpa durante el afio 2020. El enfoque metodoldgico utilizado fue
correlacional, descriptivo, disefio no experimental, cuya muestra incluyo
a 40 empleados de la entidad bancaria. Los resultados mostraron una
relacion positiva alta de 0.568, con un valor de significancia (Sig.)
menor a 0.000 (p < 0.05). Esto validé la hipétesis general, confirmando
la existencia de una relacién significativa de la administracion de la
organizacion con la productividad en el trabajo de los empleados del
Banco de la Nacion. Ademas, los resultados especificos revelaron una
correlacion positiva considerable de 0.541 (Sig. < 0.000) para la
correspondencia entre el trabajo en equipo y la productividad laboral,
apoyando el aceptar la hipétesis especifica 1. De manera similar, se
identificd una correlacién positiva significativa de 0.572 (Sig. < 0.000)
para la correspondencia entre la comunicacion y la productividad en el
trabajo, respaldando la aceptacion de la hipétesis especifica 2. En
conclusion, el estudio concluyd que hay una correspondencia
significativa y positiva de la gestion organizacional, el trabajo en
equipo, la comunicacion con la productividad en el trabajo del personal

del Banco de la Nacién en Pucallpa durante el afio 2020.

Campos P. (2019) en la investigacion “Desplazamiento del
personal y su correlacién con el desempefio laboral de profesionales de
salud del Instituto Nacional de Oftalmologia Dr. Francisco Contreras
Campos, 2018” a fin de lograr el titulo de Magister en Administracion
de Servicios de Salud de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, el propoésito consistia en establecer la correspondencia del
desplazamiento con el rendimiento en el trabajo del profesional en

salud en el Instituto Nacional de Oftalmologia "Dr. Francisco Contreras
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Campos". El estudio se desarrollé utilizando una metodologia
correlacional, prospectiva y de corte transversal, aplicando un muestreo
no aleatorio basado en la conveniencia que involucr6 a 53
colaboradores. Los resultados obtenidos sefialaron que el
desplazamiento ocurre en situaciones de escasez de personal en un
servicio especifico, prescindiendo del ambiente familiar del personal.
Ademas, no se observa un estimulo monetario y es entendido por los
expertos como un factor que contribuye al desarrollo profesional.
Evaluar el rendimiento en el trabajo se fundamenta en la subjetividad
del evaluador. En correspondencia con las caracteristicas
demogréficas, de los participantes, se observaron que el 73,6% eran
mujeres, el 37,7% tenia entre 31 y 40 afos, el 54,7% estaba casado y
el 755% tenia un contrato laboral nombrado. En relacion al
desplazamiento, el 56,6% se mostro indiferente, el 28,3% lo considero
adecuado y el 15,1% lo percibi6 como no adecuado. Respecto al
desempefio laboral, el 52,8% fue calificado como moderado, el 37,7%
como bajo y el 9,4% como alto. La correlacién segun la prueba de
Pearson fue de 0.678 con un p-valor de 0.678. La investigacion
concluyé que se presenta una asociacion positiva de la movilidad de
los profesionales de salud con su rendimiento laboral en el Instituto

Nacional de Oftalmologia "Dr. Francisco Contreras Campos".

Becerra (2018) en el estudio “Rotacion de personal y
productividad en un area de una empresa de servicios logisticos en la
regién Callao, 2018”, la investigacion tuvo como propésito examinar la
conexion entre la rotacion del trabajador y la productividad en una
unidad especifica de una organizacion de servicios logisticos en la
region de Callao durante el afio 2018. Este enfoque fue cuantitativo, de
caracter aplicado y con un disefio correlacional. La muestra fue censal,
que abarcé a los 24 trabajadores de dicha area. La técnica utilizada fue
la encuesta, y el instrumento, cuya validez fue evaluada mediante la
opinidon de tres especialistas de gestion. Asimismo, se determiné la

confiabilidad mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, 0.747 para
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rotacion de personal y 0.666 para productividad. Indicaron una
correspondencia significativa y positiva de la rotacion de personal con
la productividad, el coeficiente de correlacion de 0.807 y la significancia
de p<0.05. En sintesis, los resultados sugieren que, en el contexto
analizado, se observa una conexion positiva y de importancia entre la
rotacion de empleados y la eficiencia laboral en una compafiia de

logistica en la zona de Callao durante el afio 2018.

Cancho (2017), en la tesis "La incidencia de la rotacion de
personal en la productividad de la Sociedad Minera Corona S.A -
Unidad Yauricocha, 2017" de la Universidad de Huanuco, se propuso
evaluar los efectos que tiene la rotacion de empleados en la eficiencia
laboral de la mencionada compafiia minera. La metodologia empleada
se clasific6 como aplicada, adoptando el enfoque cuantitativo, con
alcance correlacional, descriptivo, este estudio el disefio como no
experimental, de tipo transaccional y/o transversal-correlacional. La
poblacion bajo andlisis comprendid 595 individuos, la muestra
representativa de 258 colaboradores. Recolectandose datos mediante
encuestas, utilizando dos instrumentos de investigacion. En relacion
con los resultados, Cancho concluyé que, a pesar de su propésito de
medir la incidencia de la rotacion del trabajador en la productividad,
esta no afecta de manera significativa la productividad de la entidad,
dado que el valor de significancia fue superior a p=0.05. Asimismo, al
examinar las hipétesis especificas sobre la rotacion voluntaria e
involuntaria, se observd que ambas no inciden de modo significativo en
la productividad. La administracion eficiente del area responsable de
cubrir los puestos de trabajo de manera rapida minimiza el impacto de

la rotacion en la productividad organizacional.

BASES TEORICAS

2.2.1. Desplazamiento de Personal
Pacori C. (2020) el desplazamiento de personal y sus
categorias segun la legislaciéon del servicio civil de acuerdo con el art.
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81, Ley N° 30057, también reconocida como Ley del Servicio Civil, se
describe el desplazamiento del trabajador como el acto administrativo
a travées del cual un servidor civil, por determinacion debidamente
justificada en la institucion gubernamental, asume transitoriamente
funciones diferentes, ya sea dentro o fuera de la organizacion,
tomando en cuenta los criterios establecidos por el Servicio Civil y su
posicion jerarquica.

El desplazamiento del trabajador estareferida al movimiento de
un empleado de un lugar de trabajo a otro dentro de la misma
organizacion. Esto puede deberse a cambios en las necesidades de la
empresa, como la construcciébn de departamentos o la apertura de
nuevas sucursales. El desplazamiento de personal puede ofrecer a
los empleados la oportunidad de adquirir nuevas habilidades, ampliar
su experiencia y enfrentarse a nuevos desafios. También puede
ayudar a la organizacion a aprovechar mejor los talentos y recursos

internos.

Segun Gary Dessler (2017), el desplazamiento de personal
puede ser una estrategia efectiva para incrementar la motivacioén y la
satisfaccion profesional del personal, puesto que les ofrece
posibilidades para adquirir nuevas habilidades y conocimientos.
Ademas, el desplazamiento de personal puede ayudar a la
organizacion a retener talento interno y promover el desarrollo de

carrera de los empleados.

Es una practica comdn en la gestion del personal que implica
mover al personal de un departamento, equipo o0 ubicacién a otro
dentro de la institucién. El objetivo principal del desplazamiento es
aprovechar eficazmente las habilidades y competencias de los
empleados, asi como brindarles oportunidades de desarrollo y
crecimiento profesional. Esto puede ser beneficioso tanto para la
organizacion como para los empleados, ya que permite adaptarse a

las necesidades cambiantes del negocio y al mismo tiempo promover
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la mejora de competencias y la obtencion de nuevas competencias y

destrezas.

La movilidad y desarrollo de los empleados en una
organizacion se ven reflejados a través de conceptos clave como el
desplazamiento de personal, la rotacion, la reubicacion del trabajador,
el ascenso de personal y el encargo de puesto. Estas practicas,
esenciales en la gestion del personal, tienen la capacidad de influir de
manera significativa en la motivacion, la satisfaccion laboral y el

desempefio del colaborador.

El desplazamiento de personal se refiere a la movilidad de los
empleados dentro de la organizacion, ya sea de manera temporal o
permanente. Puede implicar el traslado de un empleado de un
departamento a otro, de una ubicacion geografica a otra, o incluso de
un puesto de trabajo a otro. El objetivo primordial del desplazamiento
de personal es aprovechar las habilidades y competencias de los
empleados de manera mas efectiva, alinedndolos con las

necesidades cambiantes de la organizacion.

2.2.1.1. Rotacién de personal

Movimiento sistematico del trabajador entre diferentes
puestos o funciones dentro de la organizacion. Esta préactica tiene
como objetivo principal diversificar las experiencias laborales de los
empleados, mejorar su conocimiento general de la empresa y
desarrollar habilidades y competencias adicionales. La rotacion de
personal puede ser especialmente Dbeneficiosa para las
organizaciones que buscan fomentar la flexibilidad y la movilidad
interna, asi como retener el talento y promover la satisfaccion

laboral del personal. (Chiavenato, 2017)

Implica la transferencia de empleados entre diferentes
puestos o departamentos dentro de la organizacion. Esta practica
tiene como objetivo proporcionar una experiencia laboral diversa a

los empleados, permitiéndoles adquirir conocimientos y habilidades
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en diferentes areas. La rotaciéon de personal puede fomentar la
colaboracion entre los equipos, mejorar la comunicacion interna y
promover el desarrollo profesional de los empleados. (Pacori Cari,
2020, pag. 37)

Es un fendbmeno que ocurre cuando un miembro de la
organizacion abandona su puesto de trabajo. Esto puede suceder
tanto de manera interna, a través de ascensos o cambios de
empleo, como externamente, cuando un empleado deja la
institucion buscando otras oportunidades profesionales. (Dessler
2017)

El desplazamiento, ya sea horizontal o verticalmente, la
rotacion horizontal implica el cambio de un puesto laboral a otro de
igual nivel o condicién, mientras que la rotacion vertical implica el
ascenso o promocion a un puesto de mayor responsabilidad y
autoridad, siendo beneficiosa para la institucion, ya que permite el
desarrollo de capacidades y conocimientos en diversas areas, asi

como la retencién de talento y la motivacién de los empleados.

2.2.1.2. Reubicacion de personal

Segun Wayne F. Cascio (2018), la reubicacion de
personal puede ser una tactica manejada por las instituciones para
llenar vacantes en ubicaciones remotas o para brindar
oportunidades de desarrollo a los empleados. Sin embargo, la
reubicacién del personal también puede plantear desafios, como la
adaptacion a un nuevo entorno y la separacion de la red de apoyo

existente.

La reubicacion de personal implica el traslado fisico de los
empleados a diferentes ubicaciones geograficas dentro de la
organizacion. Esto puede ser debido a la apertura de nuevas
sucursales, la expansién del negocio o la necesidad de cubrir
vacantes en otras ubicaciones. La reubicacion puede brindar a los

empleados oportunidades emocionantes para experimentar nuevas
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culturas, entornos de trabajo y desafios profesionales. Sin
embargo, también puede ser un desafio para los empleados, ya
gue implica adaptarse a nuevos entornos y establecerse en lugares
desconocidos. (Pacori Cari, 2020, pag. 37)

La reubicacién del personal implica trasladar al personal a
una ubicacion geogréfica diferente, ya sea dentro del mismo pais o
en el extranjero. Esto puede ser necesario cuando la organizacion
abre nuevas sucursales, expande su presencia global o reorganiza
su estructura. La reubicacion de personal puede brindar a los
empleados oportunidades emocionantes de crecimiento vy
desarrollo, asi como la posibilidad de experimentar diferentes

culturas y entornos de trabajo.

La reubicacion de personal, por otro lado, implica mover a
un empleado de un lugar de trabajo a otro dentro de la misma
organizacion. Esto puede ser necesario debido a cambios en las
necesidades de la empresa, como la apertura de nuevas

sucursales o la consolidacién de operaciones en un solo lugar.

La reubicacion de personal implica el traslado de un
empleado de su ubicacion actual a otra ubicacion, ya sea dentro
del mismo pais o en el extranjero. Esto puede ser necesario debido
a la apertura de nuevas sucursales, la expansion de la
organizacion o la necesidad de cubrir puestos de trabajo en areas
geograficas especificas. La reubicacion de personal puede ser un
desafio tanto para los empleados como para la organizacién, ya
gue implica adaptarse a un nuevo entorno y establecer nuevas

rutinas y relaciones laborales.

2.2.1.3. Ascenso de personal
Segun Robert L. Mathis y John H. Jackson (2016), el
ascenso de personal puede ser una forma efectiva de reconocer y

distinguir el rendimiento sobresaliente del personal. Ademas, el
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ascenso de personal puede motivar a los empleados a esforzarse

mas y buscar desarrollar las capacidades y conocimientos.

El ascenso de personal implica la promocion de un
empleado a un puesto de mayor autoridad y responsabilidad en la
institucion. El ascenso de personal se basa en el rendimiento y el
potencial demostrado del empleado, asi como en la necesidad de
cubrir vacantes en puestos de nivel superior. La promocion puede
motivar a los empleados, recompensar su rendimiento

sobresaliente y fomentar el compromiso institucional.

El ascenso de personal es el proceso de promocionar a
los empleados a posiciones mas altas dentro de la jerarquia
organizacional. Esto puede ser el resultado de un rendimiento
excepcional, una adquisicion de habilidades relevantes o una
demostracion de liderazgo y competencia en el trabajo. Los
ascensos pueden ser una forma efectiva de reconocer y
recompensar a los empleados talentosos, asi como motivarlos a
seguir creciendo y alcanzando sus metas profesionales. Sin
embargo, también puede generar desafios, ya que los empleados
deben adaptarse a las nuevas responsabilidades y exigencias de

su nuevo rol.

El ascenso del colaborador es transcendental en la
administracion del personal, consiste en promover a un empleado a
un cargo de mas autoridad y responsabilidad institucional. Este tipo
de movimiento puede ser motivado por el desempefio excepcional
de un empleado, la necesidad de cubrir una vacante en un puesto
de mayor jerarquia, o como una forma de reconocimiento y

motivacion para el empleado. (Chiavenato, 2017, pag. 116)

El ascenso de personal es cuando el personal es
promovido a un puesto de mayor responsabilidad, autoridad y
remuneracion dentro de la organizacién. El ascenso puede ser el
resultado de un desempeiio excepcional, adquiriendo otras
capacidades o preparaciones, o el reconocimiento del potencial y
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talento de un empleado. Los ascensos pueden ser motivadores
para el personal, por cuanto ofrece una posibilidad de crecer y

desarrollarse profesionalmente en la organizacion.

2.2.1.4. Encargo de puesto

Segun Gary Dessler (2017), el encargo de puesto puede
ser beneficioso tanto para la organizacion como para los
empleados. Para la organizacion, el encargo de puesto permite
mantener la eficiencia y la productividad mientras se cubren las
ausencias. Para los empleados, el encargo de puesto brinda la
oportunidad de asumir nuevos desafios y desarrollar habilidades

adicionales.

El encargo de puesto implica asignar temporalmente al
personal a un puesto de mayor jerarquia, generalmente para
certificar la continuacion de operaciones. Ocurre cuando el
empleado se encuentra temporalmente ausente debido a una
licencia, enfermedad o capacitacion. El encargo de puesto admite a
la institucibn mantener la eficiencia y la productividad, al tiempo
gue brinda al empleado la oportunidad de asumir nuevos desafios y

desarrollar habilidades adicionales. (Palomino, 2018)

El encargo de puesto es una practica en la que se asigna
temporalmente a un empleado a una posicién o funcién diferente a
la que normalmente ocupa. Esto puede ser debido a la necesidad
de cubrir una ausencia temporal, proporcionar apoyo adicional en
momentos de alta demanda o permitir al trabajador adquirir nuevas
capacidades y saberes. El encargo de puesto puede ser una
experiencia enriguecedora para el personal, ya que les ofrece la
oportunidad de ampliar su conjunto de capacidades y desarrollar
una comprension mas completa de la organizacion. Sin embargo,
también puede suponer un desafio, ya que implica adaptarse
rapidamente a nuevas responsabilidades y expectativas.
(Chiavenato, 2017, pag. 119)
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El encargo de puesto es una practica en la que un
empleado es asignado temporalmente a un cargo superior al suyo,
generalmente debido a la ausencia o incapacidad del titular del
puesto. Esta medida se toma para asegurar la continuidad de las
actividades y garantizar que no se interrumpan las operaciones de

la empresa.

El encargo de puesto implica asignar temporalmente a un
empleado a un puesto de trabajo diferente al suyo, generalmente
debido a la necesidad de cubrir una vacante o enfrentar una
situacion especifica. El encargo de puesto puede ser una
oportunidad para que los empleados adquieran nuevas habilidades
y conocimientos, asi como para demostrar su capacidad de
adaptacion y flexibilidad. Sin embargo, también puede generar
estrés y presion adicional para los empleados que deben asumir
responsabilidades adicionales y adaptarse rapidamente a un nuevo

entorno laboral.

Conforme a Robbins y Coulter (2015), el desplazamiento
de personal, la rotacion del trabajador, la reubicacién del
trabajador, el ascenso de personal y el encargo de puesto se
presentan como practicas significativas en la administracion del
recurso humano. Estas practicas faciltan la movilidad, el
crecimiento y la incentivacién del personal contribuyendo asi a
mejorar la satisfaccion en el trabajo, el rendimiento y la retencion
de talento en la entidad. No obstante, es esencial que las
instituciones identifiquen y aborden los problemas que podrian dar
lugar a una rotacién de personal excesiva, como la carencia de
oportunidades de desarrollo o la falta de reconocimiento y

recompensas apropiadas.

2.2.2. Productividad
Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2016)
representa un concepto esencial en la economia y la administracion

empresarial, haciendo referencia a la correspondencia de los
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resultados alcanzados con los recursos empleados para obtenerlos.
En términos simples, se trata de la habilidad de producir servicios o
bienes de manera eficaz mediante el empleo eficiente de recursos
disponibles. Constituye una disposicion fundamental para el analisis

de la eficiencia y eficacia de la institucién o sistema econémico.

En el contexto empresarial, la productividad es un indicador
esencial para evaluar el rendimiento y la capacidad institucional. Una
organizacion productiva es aquella que es capaz de obtener mas
cantidad de servicios o productos con igual cantidad de recursos o
lograr los mismos resultados con menos recursos en comparacion con

otras empresas del mismo sector.

En el &mbito empresarial, la productividad esta relacionada con
el volumen de produccion o trabajo realizado en comparacion con los
recursos empleados, tales como tiempo, mano de obra, maquinaria,
insumos o recursos y capital. La eficacia de la empresa se evalla en
términos de su productividad, siendo considerada mas eficiente si
logra generar mas bienes o servicios con los mismos recursos, o igual
cantidad de servicios o bienes con menores recursos. (Martinez citado

en Garcia & Sierra, 2020 pag. 11)

La productividad puede medirse de varias formas, dependiendo
del sector o la industria en cuestion. Algunas medidas comunes de
productividad incluyen la cantidad de produccion generada por hora
laboral, por empleado, por unidad de tiempo o por unidad de

inversion.

Mejorar la productividad es un propésito clave para las
instituciones, ya que esta relacionado con la eficiencia y la
rentabilidad. Un aumento en la productividad puede conducir a una
mayor competitividad en el mercado, una reduccién de costos, una
mayor utilizacion de recursos, mejorando la calidad del servicio o
bienes entregados. (Garciay Sierra, 2020 pag. 98)

Para mejorar la productividad, las organizaciones deben

implementarse diferentes estrategias, como automatizar procesos,
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capacitando y desarrollando al personal, la mejora de la
administracion del tiempo, optimizacibn de la cadena de
abastecimiento adoptando tecnologia de Ultima generacion, y la

reorganizacion de los procesos laborales.

La productividad es fundamental en el ambiente empresarial y
econémico que representa la correspondencia entre los resultados
obtenidos (servicios o bienes obtenidos) y los recursos empleados
para obtener dichos resultados. Es un indicador importante para la
medicion de la eficiencia de la organizacion o un sistema econémico.
(Medianero 2016, p. 38)

La productividad se puede calcular de diferentes maneras,
dependiendo del contexto y los recursos involucrados. En general, se
puede expresar como la correspondencia entre la produccion o el
valor incorporado y la cantidad de insumos o recursos utilizados.

Algunas formas comunes de medir la productividad incluyen:

1. Productividad laboral: Se cuantifica evaluando la produccion o el

valor agregado por empleado o por hora trabajada.

2. Productividad del capital: Se mide como la produccién o el valor

agregado por unidad de capital invertido.

3. Productividad total de los factores (PTF): Representa la
eficiencia global de manufactura o proceso de fabricacién y se
refiere a la relacién entre el valor agregado y la combinacion de

insumos utilizados, como trabajo, capital, tecnologia, etc.

Incrementar la productividad representa una meta crucial tanto
para las entidades organizativas como para las naciones, dado que
una eficiencia superior posibilita la generacion de mas bienes y
servicios utilizando menos recursos, lo que puede resultar en un
aumento de la prosperidad y el bienestar. Para potenciar la
productividad, las organizaciones pueden aplicar diversas tacticas,

como la automatizacién de procesos, el desarrollo y entrenamiento de
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su personal, el mejoramiento de la cadena de logistica, y la
aceptacion de avances tecnoldgicos o desarrollos tecnoldgicos.

La productividad también es relevante a nivel macroeconémico,
ya que una mayor productividad a nivel nacional puede promover el
incremento econdmico y optimizar la capacidad global. Por otro lado,
una baja productividad puede ser un obstaculo para el desarrollo
economico y afectar negativamente de modo razonable la calidad de
vida del personal.

La productividad es un indicador clave para evaluar el
rendimiento y la efectividad de la institucion o sistema econdmico. Es
un objetivo importante para empresas y gobiernos, ya que una mayor
productividad contribuye al crecimiento econémico, la competitividad y
el bienestar general. Mejorar la productividad requiere la
implementacion de estrategias y politicas que optimizan los recursos y

promover la innovacion y el desarrollo de capacidades.

2.2.1.5. Eficacia

La eficacia es un concepto que se describe como la
habilidad para adquirir el resultado esperado o el cumplimiento de
los objetivos sefialados. Se centra en la consecucion de resultados
relevantes y valiosos, sin importar la cantidad de recursos
utilizados o el tiempo invertido en lograrlos. En otras palabras, una
actividad o accion se considera eficaz si se obtiene el resultado
deseado, independientemente de si se hizo de manera rapida, con
pocos recursos o con dificultades. (Garciay Sierra, 2020 pag. 99)

La eficacia se evalia en funcion del grado en que se
logran los resultados planificados o esperados. En contextos
empresariales, la eficacia puede medirse a través de indicadores
de rendimiento que reflejan el logro de objetivos especificos, como
ventas, ingresos, satisfaccion del cliente o cumplimiento de metas

de produccién. Medianero (2016, p. 38),

La eficacia estd directamente relacionada con la

consecucion de resultados significativos y relevantes. No se trata
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solo de hacer cosas, sino de hacer las cosas correctas y
pertinentes para alcanzar los objetivos establecidos. Puede
medirse en términos de cumplimiento de metas, logro de resultados

clave o consecucion de los resultados deseados.

Es relevante enfatizar que la eficacia no esta relacionada
con la cantidad de recursos utilizados o el tiempo empleado para
lograr los resultados, sino con el éxito en alcanzar los objetivos
establecidos. Por lo tanto, una persona, equipo U organizacion
puede ser eficaz incluso si utiliza menos recursos 0 menos tiempo
en comparacion con otros, siempre y cuando logren los resultados

esperados.

La eficacia hace referencia a la habilidad para alcanzar
los resultados previstos y valiosos. Ser eficaz implica enfocarse en
los objetivos relevantes y trabajar de manera efectiva para
alcanzarlos, independientemente de la cantidad de recursos
utiizados. Es un componente importante para tener éxito y el

cumplimiento de metas en cualquier ambito de la vida.

La eficacia es importante en la gestién y el liderazgo, ya
gue implica establecer objetivos claros y significativos y trabajar de
manera efectiva para lograrlos. También es un indicador clave de
rendimiento y éxito en diversas areas, CcOomo negocios,

organizaciones sin fines de lucro, proyectos y tareas individuales.

Es esencial resaltar que la eficacia no debe ser
confundida con la eficiencia. Mientras que la eficacia se centra en
alcanzar el resultado ansiado, la eficiencia se relaciona con lograr

esos resultados utilizando la menor cantidad de recursos posible.

Un ejemplo sencillo puede ilustrar la diferencia entre
eficacia y eficiencia: Imagina que una empresa quiere entregar
1000 productos a sus clientes. La eficacia se determina por si la
empresa logra efectivamente entregar los 1000 productos. Si se
entregan los 1000 productos, se considera eficaz en su obijetivo.

Por otro lado, la eficiencia se relaciona con como se llevaron a
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cabo las entregas. Si se lograron las entregas de manera rapida y
utilizando pocos recursos, entonces la empresa también es

eficiente.

La eficacia es un indicador esencial para evaluar el éxito y
el desempefio en diferentes contextos, como en el ambito
empresarial, educativo, gubernamental o personal. Por ejemplo,
una empresa puede ser eficaz si logra aumentar sus ventas y
obtener beneficios, una escuela puede ser eficaz si sus estudiantes
obtienen buenos resultados académicos, y un individuo puede ser

eficaz si logra alcanzar sus metas personales o profesionales.

Para lograr la eficacia, es importante tener claridad o una
comprension clara de la meta y del objetivo que se buscan lograr,
asi como establecer indicadores y criterios claros para evaluar el
progreso y alcanzar el resultado anhelado. Ademas, se requiere
implementar tacticas y acciones efectivas para superar obstaculos
y conseguir los objetivos de forma exitosa.

La eficacia también puede estar relacionada con la
calidad y la importancia de resultados conseguidos. En algunos
casos, puede ser necesario ajustar o modificar los objetivos si se
considera que no son adecuados o0 relevantes para el contexto

actual.

La eficacia se centra en alcanzar resultados anhelados y
en la obtencion del objetivo proyectado, sin preocupacion por la
cantidad de recursos empleados. Es muy relevante en la gestion y
evaluacion del rendimiento tanto en como en cualquier &mbito de la

vida empresarial en el que se busquen resultados especificos.

2.2.1.6. Eficiencia

La eficiencia se define como la habilidad para conseguir el
objetivo y las metas utilizando la minima cantidad de recursos
necesarios. Implica llevar a cabo las tareas de forma Optima,

maximizando la produccién o los resultados mientras se minimiza
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el consumo de recursos como tiempo, dinero, energia o materiales.
(Garciay Sierra, 2020 pag. 101)

La eficiencia se centra en hacer las cosas de forma
recomendable, excluyendo desperdicios y aprovechando al maximo
el empleo de los recursos que se dispone. Se trata de conseguir el
maximo beneficio o salida con menor cantidad de entrada o
recursos invertidos. Una organizacion o un individuo eficiente logra
sus metas de manera rentable y con un uso racional de los

recursos. (Medianero 2016, p. 39),

En el contexto empresarial y organizacional, la eficiencia
concierne con la optimizar procesos y la gestion de recursos de
manera que se reduzcan los desperdicios y los costos necesarios.
Una organizacion eficiente es capaz de producir mas con los
mismos recursos, lo que puede resultar en mayores ganancias y

ventajas competitivas.

La mediciébn de la eficiencia puede variar segun el
contexto. En el ambito empresarial, la eficiencia puede evaluarse
mediante indicadores como la relacion costo-beneficio, la
produccion por hora trabajada, la utilizacion de materiales, entre
otros. En el ambito personal, la eficiencia puede relacionarse con la
capacidad de realizar tareas en menos tiempo O con menos

esfuerzo.

Es importante mencionar que la eficiencia no siempre
implica sacrificar la calidad. Es posible lograr eficiencia al mismo
periodo que se conserva o incrementa la calidad de los resultados.
En muchos casos, la eficiencia puede estar vinculada a mejorar
continuamente los procesos y a identificar oportunidades de
optimizacion.

La eficiencia no solo se trata de hacer las cosas
rapidamente, sino también de hacerlas de manera efectiva, es

decir, logrando los resultados deseados. Un enfoque exclusivo en
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la velocidad sin considerar la calidad o la efectividad puede llevar a

problemas en el largo plazo.

La blisqueda de la eficiencia es una preocupacion
constante en la gestion empresarial y en el proceso decisional en
general. Buscando encontrar formas méas efectivas y rentables de
realizar tareas y alcanzar objetivos, lo que podria haber una
consecuencia positiva en la competencia, la rentabilidad y el éxito

en cualquier ambito.

Existen diferentes enfoques y metodologias para mejorar
la eficiencia en las organizaciones, como Lean Six Sigma, que se
centra en la identificacion y eliminacion de procesos redundantes o
ineficientes, y la reingenieria de procesos, que busca replantear y
redisefiar procesos para lograr mejoras significativas en la

eficiencia.

La eficiencia se relaciona con la capacidad de obtener
resultados Optimos aprovechando de modo efectivo y racional los
recursos que se dispone. Este principio es esencial en la gestion
empresarial y en el proceso decisional, ya que contribuye a
maximizar el valor y la utilidad de los esfuerzos y recursos

invertidos.

La eficiencia es un principio esencial en la administracion
y en el proceso decisional, contribuyendo a optimizar tanto los
recursos como los procesos para alcanzar los objetivos de manera
efectiva y con el menor consumo de recursos posible. La mejora de
la eficiencia es esencial para aumentar la competitividad, la

productividad y la rentabilidad en cualquier ambito de actividad.

La eficiencia implica maximizar el rendimiento y minimizar
los desperdicios. Se trata de hacer las cosas de la manera mas
efectiva posible, impidiendo el uso necesario o0 excesivo de
recursos. La mejora de la eficiencia puede conducir a una mayor

productividad y ahorro de costos.
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Existen diferentes tipos de eficiencia:

1. Eficiencia Técnica: Hace referencia a la habilidad para producir
el mayor numero posible de servicios o productos usando una
cantidad fija de recursos, buscando obtener el rendimiento 6ptimo

de los insumos disponibles.

2. Eficiencia Allocativa: Referida a la reparticion Optima de los
recursos disponibles para originar una composicion de servicios y
bienes que satisfagan los requerimientos y preferencias de las
personas. Implica la produccion de la combinacion adecuada de

productos para maximizar la utilidad o el valor total.

3. Eficiencia Productiva: Fusiona la eficiencia técnica y econémica,
destacando la habilidad de producir la combinacion optima de

servicios y bienes empleando menores recursos posibles.

4. Eficiencia Econdmica: Incluye tanto la eficiencia técnica como la
econdmica, incorporando ademas el valor que se renuncia al
utilizar los recursos en una alternativa determinada. Referida a la
magnitud de generar combinaciones Optimas de servicios y bienes

que maximice el bienestar general de la sociedad.

En el ambito empresarial, la eficiencia es un objetivo clave
para reducir costes, aumentar la competitividad y mejorar la
rentabilidad. En términos generales, se busca lograr mas con menos

y eliminar actividades que no agregan valor.

2.2.1.7. Efectividad

La efectividad implica el potencial de la estrategia, medida
o intervencion para alcanzar resultados esperados en términos de
seguridad, prevencién de riesgos y reduccidon de incidentes o
accidentes. se refiere a la capacidad de las medidas y acciones
implementadas para prevenir riesgos y garantizar la seguridad. Es
importante evaluar si las estrategias adoptadas realmente lograron
los resultados deseados y contribuyen a la creacion de un

ambiente seguro y protegido.
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La efectividad estad relacionada con la seguridad para

conseguir su propdsito de prevenir, reducir o responder a riesgos y

amenazas de manera exitosa y confiable.

Cuando se habla de eficacia en seguridad, se busca que

las medidas implementadas sean verdaderamente capaces de

proporcionar el nivel de proteccibn deseado y de manera

consistente. Esto implica que las estrategias de seguridad deben

ser evaluadas en términos de su capacidad para:

1.

Identificar y prevenir riesgos: La eficacia de las medidas de
seguridad se evalla en su capacidad para identificar amenazas
y riesgos potenciales y prevenir gque se materialicen en

incidentes o dafios.

Responder adecuadamente: En el supuesto de que suceda
un incidente, la eficacia de los dispositivos de seguridad se
mide por su capacidad para responder de manera adecuada y

minimizar los impactos negativos.

Minimizar las vulnerabilidades: Las medidas de seguridad
efectivas deben reducir las vulnerabilidades y oportunidades

para que se produzcan incidentes o ataques.

Ser sostenibles: Las estrategias de seguridad efectivas deben
ser viables y mantener su eficacia en el tiempo, considerando

cambios en el entorno, nuevas amenazas Yy tecnologias.

Adaptarse a cambios: La efectividad de las medidas de
seguridad se relaciona con la capacidad de adaptacion y
respuesta a nuevas amenazas y desafios a medida que

surgen.

Dentro del entorno de la seguridad, la eficacia

corresponde al potencial de las medidas y estrategias de seguridad

para cumplir su propdésito de prevenir, minimizar o responder a

riesgos y amenazas. Evaluar la efectividad de estas medidas es
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crucial para asegurar un ambiente seguro y confiable para los

individuos, los activos y los sistemas.

La efectividad implica no solo establecer medidas o
controles para prevenir incidentes o dafios, sino también
asegurarse de que esas medidas sean aplicadas correctamente y
logren los resultados deseados en términos de disminuir riesgos y
certificar la seguridad de las personas, los activos o el entorno.

Algunos ejemplos de como se aplica el concepto de

efectividad en seguridad podrian incluir:

Efectividad de Equipos de Seguridad: Evaluar si los equipos de
seguridad, como sistemas de alarma, extintores, sistema para
detectar intrusos, etc., son idéneos en la deteccion, respondiendo
adecuadamente a situaciones de riesgo.

Efectividad de Protocolos de Seguridad: Determinar si los
procedimientos y protocolos de seguridad establecidos en una
organizacion son capaces de prevenir o gestionar de manera

eficaz situaciones de emergencia o incidentes.

Efectividad de Capacitacion en Seguridad: Evaluar si los
programas de capacitacion en seguridad confiable a los
empleados la comprension y las pericias solicitadas para tomar

decisiones seguras y actuar en caso de situaciones de riesgo.

Efectividad de Medidas de Ciberseguridad: Determinar si las
medidas de ciberseguridad implementadas en sistemas
informaticos son capaces de detectar y bloquear ataques

cibernéticos, protegiendo los datos y la infraestructura.

Efectividad de Planes de Evacuacién: Evaluar si los planes de
evacuacion y respuesta a emergencias son efectivos en
situaciones reales, garantizando la seguridad de las personas

durante un incidente.
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La efectividad se basa en la evaluacibn continua, la
retroalimentacion y la mejora constante de las medidas
implementadas. Es importante considerar tanto la eficacia (logro de
objetivos) como la eficiencia (uso Optimo de recursos) al implementar
medidas de seguridad para garantizar un enfoque equilibrado y
completo en la administracién de riesgos y la proteccion de individuos

Y recursos.

DEFINICION DE TERMINOS

a) Asignaciéon de funciones

La asignacion proporciona la  especificacion de las
responsabilidades que un servidor publico debe asumir dentro de
la institucion, de acuerdo con el nivel de carrera, grupo
ocupacional y especializaciébn conseguidos. La inicial asignacion
de responsabilidades ocurre al momento de ingresar a la Carrera
Administrativa; las asignaciones subsiguientes se llevan a cabo al
aprobarse, mediante una resolucién, el desplazamiento del

servidor. (Art. 74 reglamento de la Carrera administrativa, pag. 6)
b) Actitud

La actitud se refiere a la disposicion mental y emocional el
sentimiento que una persona siente hacia un objeto o individuo
grupo, idea o situacion. Es una evaluacion positiva o negativa que
influye en la forma en que una persona percibe, interpreta y
responde a determinadas situaciones. Las actitudes pueden
manifestarse en pensamientos, emociones y comportamientos, y
juegan un rol fundamental en las tomas de decisiones y las

interacciones sociales.

Consiste en la inclinacion a reaccionar ante un tipo especifico de
estimulo, con wuna respuesta particular, pudiendo abarcar
respuestas tanto emocionales como cognitivas o conductuales.
(Jiménez, 2009)
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Calidad

Referida a la disposicion de un producto, servicio 0 proceso que
cumple con las obligaciones y expectaciones establecidas.
Involucra la excelencia, la conformidad con estandares y la
satisfaccion de las necesidades del cliente. La calidad puede
evaluarse en términos de durabilidad, confiabilidad, eficiencia, y
otros criterios relevantes para el propésito especifico del producto

0 servicio.

Se manifiesta como el producto de modificaciones y procesos de
transformacion experimentados a lo largo del tiempo. (Carrasco,
2009)

Competencia

Referida a la capacidad y habilidad del personal para realizar
eficazmente una labor o accion especifica, generalmente en el
contexto laboral. Incluye una composicibn de competencias,
capacidades, destrezas, cualidades y comportamientos que
permiten a un individuo destacarse en una determinada area o
funcion. La competencia puede ser técnica, social, emocional o de

otro tipo, depende de la naturaleza del trabajo o rol en cuestion.

Segun la definicibn de Alles (2013), se refiere a atributos de
personalidad que se traducen en comportamientos, resultando en

un rendimiento exitoso en una posicion laboral. (p.83)

Competencias laborales

Las competencias laborales se refieren a un conjunto de
capacidades, destrezas, cualidades y comportamientos que una
persona tiene que tener para que se desempefie eficientemente
en su entorno laboral. Estas capacidades van mucho mas que las
pericias técnicas y pueden incluir condiciones como habilidad del
trabajo en equipo, comunicacion efectiva, toma de decisiones, la
adaptabilidad al cambio y otras habilidades sociales vy

emocionales.
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En el ambito laboral, las competencias son primordiales para el
éxito particular e institucional. Ayudan a los empleados a cumplir
con sus responsabilidades de manera efectiva y a las
organizaciones a alcanzar sus objetivos. Ademas, las
competencias laborales pueden variar segun el tipo de trabajo y la
industria, y su importancia puede evolucionar a medida que
cambian las demandas del mercado y la naturaleza del trabajo.

Segun Luna (2008), las competencias laborales son una serie de
caracteristicas en constante evolucibn que corresponden
demostrarse al resolver problemas especificos en entornos
laborales que implican ciertos niveles de incertidumbres vy

complejidades técnicas (p.88)
Competencias profesionales

Las competencias profesionales corresponden a la destreza,
aptitud y conjunto de sapiencias, destrezas y disposiciones que
una persona posee y puede aplicar de manera efectiva en el
ambito laboral. Estas competencias estan especificamente
relacionadas con un campo profesional o area de trabajo
particular y son fundamentales para el desempefio exitoso en una
ocupacion o carrera especifica. Las competencias profesionales
no solo incluyen conocimientos técnicos, sino también habilidades
interpersonales, habilidades de comunicacion y cualquier otro

atributo necesario para sobresalir en una profesion especifica.

Segun la definicion de Gémez (2006), se refieren a la capacidad y
aptitud para llevar a cabo un trabajo especifico o desempefarse
eficazmente en un puesto en el trabajo, basandose en la posesion

de las cualificaciones necesarias para ello. (p.45).
Desarrollo Personal

El desarrollo personal se trata del desarrollo constante que implica
el crecimiento continuo, el aprendizaje y la mejora de las
habilidades, conocimientos, actitudes y cualidades de un individuo

a lo largo de su vida. Este proceso conlleva la autorreflexion, la
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identificacion de metas personales, la adquisicion de nuevas
habilidades, el fortalecimiento de las capacidades existentes y el
esfuerzo por alcanzar un mayor bienestar y plenitud tanto en la
vida personal como profesional.

Constituye un proceso continuo en el transcurso de la vida,
mediante el cual los individuos evalian sus habilidades vy
caracteristicas, reflexionan sobre sus metas y establecen

objetivos con el fin de alcanzar y maximizar su potencial.
Grupo Ocupacional

Un grupo ocupacional es una categorizacion que se utiliza para
organizar a los empleados dentro de una entidad, generalmente
basada en su formacion, capacitacion o experiencia. En el
contexto especifico mencionado, los grupos ocupacionales
comprenden las categorias de profesional, técnico y auxiliar, de
acuerdo con lo establecido en el Reglamento de la Ley de Bases.
Esta clasificacién facilita la gestiobn y asignacion de funciones
dentro de la entidad, considerando las diferentes habilidades y
niveles de responsabilidad de los empleados en cada categoria.

Los grupos ocupacionales son clasificaciones que facilitan la
organizacion de los empleados segun su formacion, capacitacion
0 experiencia demostrada. Dichos grupos comprenden las
categorias de profesional, técnico y auxiliar, de acuerdo a lo

establecido en el Articulo 6 del Reglamento de la Ley de Bases.

Idoneidad

La idoneidad se refiere a la capacidad, aptitud, talento, suficiencia
y sabiduria de un individuo para desempefiarse en un trabajo o
funcion especifica de forma adecuada y competente. En el
contexto organizacional o laboral, la idoneidad involucra que una
persona posee las cualidades y conocimientos necesarios para
llevar a cabo con éxito las responsabilidades y tareas asociadas a

su posicién. La idoneidad también puede estar relacionada con la
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habilidad general del individuo para adaptarse y destacarse en un
determinado entorno o situacion.

En términos de Morales (2014), la capacidad, como un ideal tanto
para la institucion como para sus funcionarios, alcanza su maxima
importancia como sinénimo de aptitud, talento, suficiencia y
sabiduria. La actividad de control, llevada a cabo dentro del marco
de la capacidad, implica una labor donde se entrelazan talento y
suficiencia para concebir conceptos, metodologias, proposiciones,

discursos y otros conocimientos.
Trabajo en equipo

La colaboracion y coordinacion de esfuerzos entre varios
individuos con el propésito de alcanzar un objetivo comun es lo
gue se entiende por trabajo en equipo. En este contexto, los
integrantes del equipo combinan sus destrezas, sapiencias,
dedicacion y esfuerzos para alcanzar un resultado que superen
las contribuciones individuales. La sinergia creada por Ila
colaboracion en equipo generalmente conduce a un desempefio
mas efectivo y eficiente en comparacion con el trabajo individual.
El trabajo en equipo crea 0 genera una sinergia positiva mediante
la coordinacion de esfuerzos es un aspecto clave del trabajo en
equipo. La colaboracién del equipo conduce a un grado de
desempefio que excede la combinacion de las aportaciones
individuales (Pérez Tirado, 2013).
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CAPITULO Il METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de estudio

Se clasifica como una investigacion fundamental o de tipo basico,
ya que su objetivo principal es contribuir a la generacion y ampliacion
del conocimiento sobre un tema especifico, en esta situacion, el
desplazamiento del colaborador y la productividad. Los resultados
obtenidos se pretenden utilizar como base para investigaciones futuras,
conforme a la definicion proporcionada por Zorrilla en 2007.

Se caracteriza como un enfoque descriptivo, dado que se
concentra en la delineacion de atributos o fenOmenos particulares de
interés, sin necesidad de explorar las conexiones que puedan existir
entre ellos.

Ademas, se clasifica como correlacional, ya que su propdsito
consiste en establecer si hay una correspondencia del Desplazamiento
del colaborador con la productividad, sin intervenir en ninguna de las
dos. Se busca discernir si las variaciones en una variable se relacionan
con las variaciones en la otra variable y en qué direccién se manifiesta

esta relacion.

3.2. Disefio del Estudio

El enfoque de disefio seleccionado es de naturaleza no
experimental, dado que se centra en la observacion y estudio de los
acontecimientos 'y fendmenos de la realidad sin interferir
deliberadamente en las variables. Al no implicar una manipulacion
intencional de las variables, se clasifica como un disefio de
investigacion no experimental, segun Carrasco (2016). Ademas, al
tratarse de un estudio de corte transversal, se recolecta informacion en
un Udnico punto temporal, proporcionando una captura de las
particularidades, comportamientos o relaciones entre variables en ese

instante especifico.
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El diagrama, M representa la muestra en la que se lleva a cabo la
investigacion, mientras que los subindices x, y en cada O indican las
observaciones recopiladas para cada una de las dos variables
diferentes. Finalmente, la letra r sefiala la posible relacion que podria

existir entre las variables analizadas.

Ox (V.1)

e
N

k Oy (V.2 /

r

Indicacion:

M = Muestra

Ox = Variable 1: Desplazamiento de Personal
Oy = Variable 2: Productividad,

R = Relacion de las variables

3.3. Poblacion y Muestra
3.3.1. Poblacién

Se hace alusion al conjunto integral, completo de elementos
gue satisfacen los requisitos y caracteristicas especificas bajo estudio
y que son pertinentes para responder las preguntas planteadas en la
investigacion. Constituye el conjunto total de individuos, eventos,
objetos, elementos a examinar (Naupas, Mejia, Novoa y Vilagémez,
2014, p. 245).

La poblacibn en el estudio lo constituyeron los 25
colaboradores de la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la
Nacion.

3.3.2. Muestra
Segun Hernandez & Fernandez citado (Huamani & Rampas,

2018) “Una muestra censal es una técnica de muestra en la que se

incluye a todos los elementos o unidades de una poblacién, es decir,



43

se selecciona a cada uno de los individuos o elementos presentes en
el grupo total que se quiere estudiar. Debido a que una muestra
censal implica tomar informacion de los integrantes de la poblacion,
no es necesario realizar inferencias estadisticas y se obtiene
informacion completa y precisa sobre cada individuo o elemento”.

La seleccion de la muestra es censal, ya que implica el analisis
de la totalidad de la poblacién, es decir, los 25 colaboradores de la

Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion.

3.4. Métodos y Técnicas

En este estudio, se analizaron los resultados tanto a nivel
descriptivo como inferencial, segun los objetivos y las hipotesis
establecidas, se utilizaran frecuencias y porcentajes en el nivel
descriptivo para identificar los niveles principales de Desplazamiento de
Personal y Productividad.

La técnica de observacion utilizada en la tesis consistid en la
observacion directa de los comportamientos y actividades relacionadas
con el desplazamiento de personal y su impacto en la productividad en
la mencionada agencia bancaria durante el afio 2023.

La técnica de revision documental empleada en la tesis consistio
en el analisis exhaustivo de documentos relevantes relacionados con el
tema de estudio. Esto incluyo informes internos del banco, registros de
recursos humanos, politicas y procedimientos de la institucion, asi
como investigaciones previas Yy literatura relevante sobre el
desplazamiento de personal y la productividad en el ambito bancario.

Se utilizaron técnicas estadisticas para analizar datos recopilados,
como correlaciones entre desplazamiento de personal y productividad,
coeficientes de determinacion, analisis de varianza, entre otros.

Estos métodos y técnicas se combinaron para proporcionar un
enfoque integral en la investigacion del desplazamiento de personal y
su impacto en la productividad en la agencia Puerto Maldonado del

Banco de la Nacién en el afio 2023.
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3.5. Tratamiento de Datos

Los instrumentos que se utilizaron fueron cuidadosamente
seleccionados y aplicados para garantizar la obtencion de la la
informacion requerida y el logro de los resultados deseados. La
validacion de los instrumentos jugd un papel crucial antes de su
aplicacion, seguido del procesamiento de datos y, finalmente, de la
evaluacion y comprension de los hallazgos.

Se emplearon técnicas de andlisis descriptivo de datos,
explicativa y razonamientos de estadistica inferencial e interpretativa.
Se utiliz6 el programa SPSS (Paquete estadistico para ciencias
sociales), una aplicacion ampliamente reconocida en el ambito de la
investigacion social y otras areas académicas, destinada a la

evaluacion de datos numéricos.

3.5.1. Validaciéon y Confiabilidad del Instrumento

La confirmacibn y consistencia de un instrumento son
elementos cruciales en el estudio, garantizando que los instrumentos
que recolectaron los datos sea preciso, coherente y confiable en la
medicion de lo que se busca evaluar. Estos procedimientos son
esenciales para garantizar la excelencia de los resultados de la

investigacion.

3.5.1.1. Validez del Instrumento

Es esencial en una investigacion, ya que representa la
destreza para medir con precision y exactitud lo que se supone
gque debe medir. Asegurar que el instrumento sea valido
garantiza que las conclusiones obtenidas estén respaldadas
por mediciones confiables y precisas de los conceptos de
interes.

La aplicacion del juicio de expertos es un enfoque
sélido para garantizar la validez del instrumento, el cual lo
realizamos y obtuvimos la opinibn y retroalimentacion de
personas consideradas expertas en el campo de estudio es

una practica comun y valiosa. Ayuda a mejorar la calidad y
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validez de los cuestionarios, asegurando que las preguntas
sean claras, relevantes y apropiadas para medir el fenbmeno
en estudio. También proporciona evidencia adicional de que los
instrumentos mediran efectivamente lo que se presume que

tienen que medir, lo que fortalece la validez de tu investigacion.

3.5.1.2. Confiabilidad del Instrumento

La fiabilidad es un elemento crucial en el estudio, ya
gue se relaciona con la consistencia y la capacidad de replicar
las mediciones a lo largo del tiempo y en diversas
condiciones. Una prueba fiable es aquella que, al utilizarse en
distintas ocasiones y por diversos investigadores, arroja
resultados coherentes y no varia de manera significativa. La
fiabilidad es fundamental para asegurar que las mediciones
estén precisas y que los hallazgos puedan replicarse.

Asimismo, la confiabilidad guarda relacién con la
reduccion de las inexactitudes en la medicién. Cuando menos
inexactitudes en la medicion presente un instrumento, mayor
sera su nivel de confiabilidad. En términos simples, la
fiabilidad se refiere el nivel en el cual una evaluacion carece
de errores que puedan distorsionar los resultados.

Para valorar la confiabilidad de un instrumento, se
recurre a diversos métodos, siendo el coeficiente alfa de
Cronbach uno de los aplicados en el estudio. Un alto valor de
coeficiente alfa sugiere una mayor consistencia interna de las
respuestas a las preguntas, lo que indica una mayor
confiabilidad del instrumento. Un instrumento confiable
aumenta la credibilidad de los resultados del estudio.

El coeficiente alfa de Cronbach, que varia de 0 a 1,
examina la coherencia interna de un conjunto de interrogantes
0 items en un instrumento. Un valor cercano a 1 indica una
mayor coherencia entre las respuestas, lo que refleja una

mayor confiabilidad del instrumento.
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En la mayoria de las investigaciones, un coeficiente
alfa de 0.7 o superior se considera aceptable y sugiere una
buena confiabilidad del instrumento. Sin embargo, el umbral
para la aceptabilidad logra modificar de acuerdo al tema a
estudiar y el objetivo del estudio. En ciertas circunstancias, un
coeficiente alfa de 0.8 o méas alto puede ser preferible,
especialmente cuando se estan evaluando constructos

altamente complejos o criticos.

Rangos del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia Interna
az0,9 Excelente
08=20<0,9 Buena
0,7<a<0,8 Aceptable
06<0<0,7 Cuestionable
0,5<0<0,6 Pobre
a<0,5 Inaceptable
Tabla 1

Confiabilidad de la Variable Desplazamiento de Personal mediante Alfa de

Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de basada en elementos
Cronbach estandarizados N de elementos

,815 ,896 20

El valor del coeficiente Alfa de Cronbach, que es de 0.815, muestra la
sOlida coherencia interna de los elementos en el conjunto de datos.
Esto sugiere que los elementos o preguntas en el instrumento de
medicion estan relacionados de manera coherente y que miden de
manera confiable la variable Desplazamiento de Personal en la

muestra estudiada.
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El valor de Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados es
0.896, también sugiere una consistencia interna fuerte. Esta métrica es
especialmente util cuando los elementos del instrumento tienen escalas
diferentes o cuando los elementos tienen ponderaciones distintas.

Un valor de Alfa de Cronbach de 0.815 y un valor basado en elementos
estandarizados de 0.896 son indicativos de la afirmacion de que el
instrumento es apropiado y confiable para evaluar la variable de
Desplazamiento de Personal. Esto refuerza la solidez del instrumento y

la confiabilidad de los hallazgos de la investigacion.

Tabla 2

Confiabilidad de la variable Productividad mediante Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en
Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,826 ,893 15

El valor del coeficiente Alfa de Cronbach de 0.826 indica una buena
coherencia interna de los componentes dentro del conjunto de datos.
Esto sugiere que las preguntas o elementos en el instrumento de
medicion estan relacionados de modo coherente, midiendo de manera
confiable la variable Productividad.

El valor de Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados, que
es 0.893, asimismo sugiere una coherencia interna fuerte. Esta métrica
es especialmente util cuando los elementos del instrumento tienen
escalas diferentes o cuando los elementos tienen ponderaciones
distintas.

Un valor de Alfa de Cronbach de 0.826 y un valor basado en elementos
estandarizados de 0.893 muestran que el instrumento es adecuado y
seguro para la medicion de la variable Productividad. Esto fortalece la
validez del instrumento y la credibilidad de los hallazgos de la

investigacion.



48

El coeficiente alfa de Cronbach de 0.831 sefiala una soélida coherencia
interna o fiabilidad en la medicién de la variable de Productividad en el
grupo analizado, que cuenta con 15 preguntas incluidas en el
instrumento. Este coeficiente alfa sugiere que las preguntas en el
instrumento estan midiendo de forma sdlida la variable que pretendes
evaluar.

El valor de 0.879 basado en elementos estandarizados también es
bastante bueno y sugiere una alta consistencia en las respuestas.

En general, estos hallazgos sugieren que el instrumento es fiable en la
evaluacién de la variable que se ha estudiado y que las respuestas
proporcionan resultados consistentes y precisos. Esto fortalece la

validez de la investigacion vy la credibilidad de los hallazgos.

Tabla 3
Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
DESPLAZAMIENTO DE 25 100,0% 0 0,0% 25 100,0%
PERSONAL
PRODUCTIVIDAD 25 100,0% 0 0,0% 25 100,0%

Los casos presentados muestran que para las variables "Desplazamiento de
Personal" y "Productividad”, no se han perdido datos, lo que significa que se
han recopilado respuestas validas de la totalidad de los participantes
(100%). Esto es importante para asegurar la integridad de los resultados y la

representatividad de la muestra en el estudio.

3.6. Baremos

Son herramientas fundamentales en la investigacion, ya que permiten
estandarizar la medicion de las variables de interés, faciltando Ila
interpretacion de resultados y proporciona datos cuantitativos para analizar

actitudes, opiniones o comportamientos de los participantes en el estudio.
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Tabla 4
Baremo Variable Desplazamiento de Personal

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muyalto  84-100  84%-100% Dellal20

Puntaje
Alto 68-83 68%-83% (e
maximo:
Medio 52-67 52%-67% 100
Puntaje
Bajo 36-51 36%-51% minimo:
20

Muy bajo 20-35 20%-35%

Tabla b

Baremo Dimension Rotacion de personal

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muy alto 21-25 84%-100% paj1als

Alto 17-20 66%-83%

Puntaje
Medio 13-16 51%-65% ma’z";“":
Bajo 12 34%-50%  Puntaje
minimo:5
Muy bajo 5-8 20%-33%
Tabla 6

Baremo Dimensién Reubicacion de personal

Niveles Puntaciones Porcentaje [tems

Muy alto 21-25 84%-100% pa| 6 al 10

Alto 17-20 66%-83% Puntaje
maximo:
Medio 13-16 51%-65% 25
Bajo 9-12 34%-50% untaje
minimo:5

Muy bajo 5-8 20%-33%




Tabla 7
Baremo Dimension Ascenso de personal

Niveles Puntaciones Porcentaje ftems
Muy alto 21-25 84%-100%
Del 11 al 15
Alto 17-20 66%-83% .
Puntaje
Medio 1316 51%-65% MaXImo:2>
Puntaje
Bajo 9-12 34%-50%  minimo:5
Muy bajo 5-8 20%-33%
Tabla 8

Baremo Dimensién Encargo de Puestos

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 21-25 84%-100%
Del 16 al 20
- 0/_Q120,
Alto 17-20 66%-83% Puntaje
Medio 13-16 51%-659% MaXimo:25
Puntaje
Bajo 9-12 34%-50% minimo:5
Muy bajo 5-8 20%-33%
Tabla 9

Baremo Variable Productividad

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 63-75 84%-100% el 1 al 15
Alto 51-62 68%-83% .

Puntaje
Medio 39-50  52%-679% Maximo:7S
Bajo 2738 36%51%  funtaje
minimo: 15
Muy bajo 15-26 20%-35%
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Tabla 10

Baremo Dimensién Eficiencia

Niveles Puntaciones Porcentaje  items
Muy alto 21-25 84%-100%
Dellal5
Alto 17-20 66%-83% .
Puntaje
Medio 1316 51%65% MaXImo:2S
Puntaje
Bajo 9-12 34%-50% minimo:5
Muy bajo 5-8 20%-33%
Tabla 11

Baremo Dimensién Eficacia

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 26-30 85%-100%
Del6al 11
Alto 21-25 69%-84% .
Puntaje
Medio 1620 52%-68% Moximo:30
Puntaje
Bajo 11-15 36%-51% minimo: 6
Muy bajo 6-10 20%-35%
Tabla 12

Baremo Dimension Efectividad

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 17-20 83%-100%
Del 12 al 15
Alto 13-16 64%-82% .
Puntaje
Medio 1012 50%-63% Maximo:20
Puntaje
Bajo 7-9 34%-48% minimo: 4

Muy bajo 4-6 20%-33%

o1
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Los hallazgos del estudio acerca de la relacion entre el desplazamiento de
personal y la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de
la Nacion en 2023 proporcionan un analisis exhaustivo de esta interaccion
dentro de la institucion bancaria.

Se utilizaron herramientas en el grupo de muestra, y los hallazgos se
presentan mediante la representacion de frecuencias y proporciones en
tablas y graficos. Estos datos se observan tanto en términos absolutos
como en porcentajes, lo que nos permite comprender la variable y sus

diferentes dimensiones.

Tabla 13

Estadisticos Descriptivos para la Variable Desplazamiento de
Personal y sus Dimensiones

Desviacion

N Minimo Maximo Media Estandar
DESPLAZAMIENTO DE 25 46,00 67,00 56,6000 5,36190
PERSONAL
ROTACION DE PERSONAL 25 10,00 15,00 11,9200 1,46969
REUBICACION DE 25 14,00 22,00 18,3200 2,28619
PERSONAL
ASCENSO DE PERSONAL 25 11,00 15,00 13,0400 1,20692
ENCARGO DE PUESTO 25 9,00 15,00 13,3200 1,54704
N valido (por lista) 25

La tabla 13, muestra el Desplazamiento de Personal, estando en un nivel
Bueno al poseer la media 56,60 respecto a los 100 puntos,
constituyendo el 56.60%, muestra que los colaboradores perciben un
adecuado desplazamiento de personal, rotacion de personal, reubicacion
de personal, Ascenso del Personal y Encargo de Puesto, la desviacion
estandar es 5,36 constituyendo una muestra adecuadamente

homogénea. Rotacion de Personal, posee una mediana 11,92 respecto a
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los 20 puntos, desviacion estandar 1.46, en Reubicacion de Personal, la
mediana de 18,32 respecto a los 20 puntos, desviacion estandar 2.28,
en Ascenso del Personal, posee la mediana de 13,04 respecto a los 20
puntos, desviacion estandar 1.20, en Encargo de Puesto, posee la
mediana de 13,32 respecto a los 20 puntos, desviacion estandar 1.54,
mostrdndonos que normalmente hay adecuado Desplazamiento de

personal en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacién, 2023.

Tabla 14
Estadisticos Descriptivos para la Variable Productividad con sus

Dimensiones

Desviacion
N Minimo Maximo Media Estandar
PRODUCTIVIDAD 25 51,00 71,00 60,6000 5,04975
EFICIENCIA 25 20,00 30,00 23,1600 2,22161
EFICACIA 25 13,000 20,000 17,12000 1,508863
EFECTIVIDAD 25 14,00 20,00 17,3200 1,46401

N valido (por lista) 25

La tabla 14, muestra que la Productividad, estando en un nivel Bueno al
poseer la media 60,60 respecto a los 75 puntos considerado en un
instante adecuado, constituyendo el 80.80%, mostrandonos que los
colaboradores obtienen una adecuada Productividad, Eficiencia,
Eficacia, Efectividad, la desviacion estandar es 5,04 instituyendo una
muestra apropiadamente equilibrada. Eficiencia, posee la mediana 23,16
de nivel respecto a los 25 puntos, desviacion estandar 2.22, en Eficacia,
posee una mediana 17,12 de nivel respecto a los 30 puntos, desviacion
estandar 1.50, en Efectividad, posee una mediana 17,32 de nivel
respecto a los 20 puntos, desviacion estandar 1.46, mostrandonos que
normalmente hay una adecuada Productividad en la Agencia Puerto

Maldonado del Banco de la Nacion, 2023.
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Tabla 15
Matriz de Correlaciones
DESPLAZAMIENTO ROTACION DE REUBICACION  ASCENSO DE = ENCARGO  PRODUCTIVI

DE PERSONAL PERSONAL DE PERSONAL PERSONAL DE PUESTO DAD EFICIENCIA EFICACIA EFECTIVIDAD
DESPLAZAMIENTO  Correlacion de Pearson 1 ,805™ ,935™ ,595™ ,855™ ,989™ ,935™ ,830™ ,654
DE PERSONAL Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25
ROTACION DE Correlacion de Pearson ,805™ 1 ,665 331 ,598™ ,826™ ,868™ 531 ,535"
PERSONAL Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,106 ,002 ,000 ,000 ,006 ,006
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25
REUBICACION DE Correlacion de Pearson ,935™ ,665™ 1 448" , 783" ,928™ ,915™ ,713™ ,603™
PERSONAL Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,025 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25
ASCENSO DE Correlaciéon de Pearson ,595™ ,331 448" 1 ,305 ,543™ 484" ,844™ ,016
PERSONAL Sig. (bilateral) ,002 ,106 ,025 ,138 ,005 ,014 ,000 ,939
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25
ENCARGO DE Correlaciéon de Pearson ,855™ ,598™ , 783" ,305 1 ,849™ ,684” ,661 ,854™
PUESTO Sig. (bilateral) ,000 ,002 ,000 ,138 ,000 ,000 ,000 ,000
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,989™ ,826™ ,928" 543" ,849™ 1 ,931" ,805™ 723"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25
EFICIENCIA Correlacion de Pearson ,935™ ,868™ ,915™ ,484" ,684™ , 931" 1 ,644™ ,513™
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,014 ,000 ,000 ,001 ,009
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25
EFICACIA Correlacion de Pearson ,830™ 531 713" 844 ,661 ,805™ ,644 1 ,435"
Sig. (bilateral) ,000 ,006 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,030
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25
EFECTIVIDAD Correlacion de Pearson ,654™ ,535™ ,603™ ,016 ,854™ , 723" ,513™ ,435" 1

Sig. (bilateral) ,000 ,006 ,001 ,939 ,000 ,000 ,009 ,030
N 25 25 25 25 25 25 25 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 16
Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
DESPLAZAMIENTO DE 127 25 ,200" ,963 25 475
PERSONAL
PRODUCTIVIDAD ,157 25 ,112 ,954 25 ,307

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: SPSS v22

Los resultados son los estadisticos de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
y Shapiro-Wilk para las variables "Desplazamiento de Personal® y
"Productividad". Estas pruebas se utilizan para evaluar si los datos siguen
una distribucion de tipo normal. La premisa nula en estos analisis es que
los datos exhiben una distribucion normal. Si el valor p resultante es inferior
al nivel de significancia (comunmente fijado en 0.05), se descarta la
premisa nula y se infiere que los datos no presentan una distribucion
normal.

Los resultados indican que, para ambas variables, Desplazamiento de
Personal y "Productividad", cada valor de significacion (Sig.) son superiores
a 0.05. Esto sugiere que no hay suficiente evidencia para descartar la
premisa nula, lo que nos permite suponer que la distribucion de los datos
sigue un patrén normal.

Ademas, la "correccion de significacion de Lilliefors". Esta correccion se
utiliza cuando se tienen muestras pequefias. En este caso, no parece ser
necesario aplicarla, ya que las muestras tienen 25 casos, lo cual
generalmente se considera suficiente para realizar pruebas de normalidad
sin correcciones adicionales.

Los datos exhiben una distribucion normal, lo cual resulta crucial para la

aplicacion de ciertas pruebas estadisticas paramétricas. En consecuencia,
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se procedi6 a analizarlos utilizando la prueba estadistica paramétrica de

Pearson.

4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA ESTADISTICA PARA DEMOSTRAR LA HIPOTESIS
GENERAL

“El desplazamiento de personal se relaciona significativamente con la

productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion,

2023".

Tabla 17
Correlaciéon entre la Variable Desplazamiento de Personal y la Variable
Productividad

DESPLAZAMIENTO
DE PERSONAL PRODUCTIVIDAD
DESPLAZAMIENTO DE Correlacion de Pearson 1 ,989"
PERSONAL Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,989™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

Los resultados conseguidos muestran la Correlaciéon de Pearson es 0,989
entre Desplazamiento de Personal y Productividad, el nimero de casos (N)
para ambas variables es 25. En sintesis, se puede afirmar que hay una
relacion estadisticamente significativa entre las variables.

El coeficiente de correlacion de Pearson (r) es una métrica que analiza la
intensidad y orientacion de la asociacion lineal entre dos variables, puede
variar de -1 (correlacion negativa perfecta) a 1 (correlacion positiva
perfecta). En este caso, la correlacion es extremadamente alta (0,989) y
positiva, lo que indica una relacion fuerte y positiva entre Desplazamiento

de Personal y Productividad.
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Ademas, el valor de significacion (Sig.) es 0,000, lo que significa que la
correlacion es muy significativa con un nivel de confianza del 0,01
(bilateral).

Estos resultados sugieren que a medida que Desplazamiento de Personal
aumenta, Productividad también tiende a aumentar. Esta fuerte correlacion
positiva muestra una asociacion entre el desplazamiento de personal y la

productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion.

Tabla 18

Resumen del modelo entre las dos variables

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,9892 ,979 ,978 , 74596

a. Predictores: (Constante), DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL

El coeficiente de correlacion mdltiple (R) es 0,989, lo cual sefiala la
intensidad y la direccién de la relacion entre Desplazamiento de Personal y
Productividad. En este escenario, es excepcionalmente elevado, lo que
sugiere una relacién muy fuerte y positiva.

R cuadrado (R"2): Este valor (0,979) es el coeficiente de determinacion.
Representa la proporcion de la varianza en Productividad que puede
explicarse por Desplazamiento de Personal. Un valor de 0,979 indica que el
97,9% de la variabilidad en la productividad se puede explicar por el
desplazamiento de personal.

El R cuadrado ajustado (0,978) es similar al R cuadrado, pero ajusta la
estadistica segun el nimero de predictores en el modelo. Siendo
ligeramente mas bajo que el R cuadrado.

El error estandar de la estimacion denota la variabilidad tipica de las
observaciones reales en relacién a las predicciones del modelo. En este
caso, es 0,74596.

Estos resultados indican que el modelo de regresion lineal es altamente
significativo y que Desplazamiento de Personal es un predictor fuerte de

Productividad. ElI modelo tiene la capacidad de explicar una parte
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considerable de la variabilidad en la productividad de la Agencia Puerto

Maldonado del Banco de la Nacion.

Tabla 19

Anova? entre las dos variables

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 599,201 1 599,201 1076,812 ,000P
Residuo 12,799 23 ,556
Total 612,000 24

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD
b. Predictores: (Constante), DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL

El valor p extremadamente bajo, de 0,000, sefala una relacion
estadisticamente significativa entre las variables Desplazamiento de
Personal y Productividad en el modelo de regresion lineal, dado que este
valor p es considerablemente menor que el nivel de significancia a = 0,05,
podemos rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alternativa.

En términos simples, esto indica que el modelo de regresion lineal aplicado
para examinar la conexion entre el desplazamiento de personal y la
productividad es apropiado y que existe una relacion entre las variables.
Esta relacion es estadisticamente significativa, lo que implica que el
desplazamiento de personal afecta a la productividad en la Agencia Puerto

Maldonado del Banco de la Nacion.

Tabla 20

Coeficientes® entre las dos variables

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados t Sig.
Modelo B Desv. Error Beta
1 (Constante) 7,855 1,614 4,866 ,000
DESPLAZAMIENTO DE ,932 ,028 ,989 32,815 ,000

PERSONAL

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD
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En el marco de la regresion lineal, tanto los coeficientes no estandarizados
como los estandarizados son empleados para analizar la asociacion entre las
variables, el coeficiente no estandarizado es 7,855 y el error estandar es 1,614.
El valor t es 4,866, y el valor p es 0,000. Esto indica que el valor constante es
significativamente diferente de cero.

El coeficiente no estandarizado es 0,932 y el error estandar es 0,028. El valor
beta (coeficiente estandarizado) es 0,989. El valor t es 32,815, y el valor p es
0,000. Esto indica que la variable Desplazamiento de Personal es altamente
significativa y tiene una fuerte influencia en la variable Productividad.

En resumen, el modelo muestra que la variable Desplazamiento de Personal
hay una influencia positiva considerable en la Productividad y el valor constante
también es significativo. La relacion entre las variables es fuerte y

estadisticamente significativa.

Figura 1
Variable Desplazamiento de Personal y Variable Productividad
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La figura 1 muestra un diagrama de dispersion que representa la relacion
entre las variables Desplazamiento de Personal y Productividad. Se puede
observar que la funcion curvilinea encaja de manera bastante cercana con
los puntos dispersos en el grafico, esto sugiere que hay una conexion entre
las variables.

Ademads, el coeficiente de determinacion (r"2) es igual a 0,979, lo que
significa que un 97,90% de la variabilidad en la variable Productividad
puede explicarse por la variable Desplazamiento de Personal. En otras
palabras, a medida que la calificacion en Desplazamiento de Personal
aumenta, igualmente tiende a incrementar la puntuacién en Productividad.
Este analisis sugiere que hay una influencia directa significativa de
Desplazamiento de Personal en Productividad, y un mayor Desplazamiento
de Personal generalmente se asocia con una mayor Productividad en este

contexto de estudio.

Hipdtesis Estadisticas:

Hipotesis Alternativa (H):

Hy:p=10

‘El desplazamiento de personal se relaciona significativamente con la

productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion,
2023".

Hy:p= 0
“El desplazamiento de personal no se relaciona significativamente con la

productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion,
2023".

Nivel de significacion:

En este estudio, el nivel de significancia que hemos elegido para realizar la
prueba de hipotesis es del 5%, representado por a=0,05.

Regién Critica:

Si @ = 0,05 la region critica para 23 grados, con n-2 grados de libertad esta

dada por:

RC ={t:t >

1,7139]}
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Célculo del estadistico de prueba:
Si nos referimos a la zona critica para 23 grados de libertad, con n -2

grados de libertad, esta se define como:

25-2
t = +0,989 fw = 32,06

d) Decision:
Dado que el valor calculado de t = 32,06 se encuentra dentro de la region
de rechazo de Ho, se acepta la hipétesis alternativa, lo que sugiere que hay

una correlaciéon entre las variables examinadas.

e) Conclusion:
El valor de t = 32,06 cae fuera del rango para aceptar la hipotesis nula (-
1.7139< tc< 1.7139), lo que lleva al rechazo de esta. Ademas, el coeficiente
de correlacion entre las dos variables es de 0,989, lo que significa que
aproximadamente el 97.90% de la variabilidad observada en la variable de
Productividad puede ser explicada por las variaciones en la variable de
Desplazamiento de Personal. Con un valor de p=0,000 significativamente
menor al 5%, se establece que el modelo de regresion lineal entre estas
variables es apropiado, lo que sugiere que el Desplazamiento de Personal
tiene una influencia significativa en la Productividad en la Agencia Puerto

Maldonado del Banco de la Nacion, 2023.

4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.

4.2.2.1. Hipotesis Especifica 1

HE; La rotacion de personal se relaciona significativamente con
la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco

de la Nacion.

Ho: La rotacién de personal no se relaciona significativamente
con la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del
Banco de la Nacion.



62

Tabla 21
Correlacion entre la Dimension Rotacion de personal y la Variable
Productividad

ROTACION DE

PERSONAL PRODUCTIVIDAD

ROTACION DE PERSONAL Correlacion de Pearson 1 ,826™
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,826™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

Los resultados del andlisis de correlacion entre Rotacion de Personal y
Productividad revelan una asociacion estadisticamente significativa. El
coeficiente de correlacion de Pearson, que es de 0.826**, sugiere una
relacion positiva y sélida entre estas dos variables.

En otras palabras, estos resultados sugieren que hay una relacion
significativa entre la Rotacion de Personal y la Productividad. Cuando la
rotacion de personal es alta, la productividad tiende a ser alta, y viceversa.
La significacion estadistica con un nivel de 0,01 (bilateral) indica que esta
relacién no se debe al azar y que es una relacion genuina y relevante.

** | a correlacion es estadisticamente significativa a un nivel de confianza
del 0,01 (bilateral).

Esto podria indicar que, en este contexto de estudio, la rotacion de
personal esta relacionada de manera significativa con la productividad en la

Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion.

Tabla 22
Resumen del Modelo entre la Dimension Rotacion de personal y la

Variable Productividad

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,8262 ,683 ,669 2,90445

a. Predictores: (Constante), ROTACION DE PERSONAL
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El analisis de regresion indica que el modelo presenta un coeficiente de
determinacion (R”2) de 0.683, lo que implica que el 68.3% de la variacion
en la variable de Productividad podria explicarse por la dimension Rotacion
de Personal. Ademas, el valor de R cuadrado ajustado es 0.669, lo que
refleja que el modelo se ajusta adecuadamente a los datos.

El error estdndar de la estimacion se sitla en 2.90445, lo que sefala la
dispersion o variabilidad de los datos alrededor de la linea de regresion en
la Productividad se explica con un error promedio de alrededor de 2.90445
unidades.

Estos resultados sugieren que la dimensién Rotacion de Personal tiene un
impacto significativo en la Productividad en la Agencia Puerto Maldonado
del Banco de la Nacion y que el modelo de regresion es adecuado para

explicar esta relacion.

Tabla 23

Anova® entre la Dimension Rotacion de personal y la Variable
Productividad

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 417,975 1 417,975 49,547 ,000P
Residuo 194,025 23 8,436
Total 612,000 24

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD
b. Predictores: (Constante), ROTACION DE PERSONAL

El valor p = 0,000 indica que las probabilidades asociadas al estadistico
son menores que a = 0,05, lo que significa que el valor de p es
estadisticamente significativo. Esto lleva a la aceptacion de la hipétesis
alternativa de que el estandar de regresion lineal entre la Dimension
Rotacion de Personal y la variable Productividad es apropiado. En otras
palabras, hay una correspondencia significativa de la Rotacion de Personal
con la Productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la

Nacion.
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Figura 2
Dimension Rotacion de personal y la Variable Productividad
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La representacion grafica en la Figura 2 indica que la curva se adapta
adecuadamente al patron de dispersidon observado, lo que indica una
relacion entre la Dimension Rotacion de Personal y la Variable
Productividad. Ademas, Podemos percibir un efecto o impacto del 68.30%
(rm2 = 0,683), lo que sugiere que aproximadamente el 68.30% de la
variabilidad en la Productividad se puede explicar por la Rotacion de
Personal. Esto significa que a medida que la puntuacion en Rotacion de
Personal aumenta, la puntuacion en Productividad tiende a aumentar, y
viceversa. Por lo tanto, existe una relacion significativa entre estas dos
variables en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion.

Nivel de significacion:

En este estudio, el nivel de significancia que hemos elegido para llevar a
cabo la prueba de hipétesis es del 5%.

Regién Critica:

Si la region de rechazo para 23 grados de libertad, con n-2 grados de

libertad, se establece de la siguiente manera:
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RC ={t:t >

1,7139]}

Caélculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba se distribuye segun la t de Student con n-2 grados

de libertad, cuya formula es la siguiente:

25—-2
t =+40,826 fw = 7,02

Resumen de datos:
Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia de prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 23 -1.7139<tc<1.7139 7,02

——

Region de Resion d
id egion de
Region de M ceptacion Reiazo
Rechazo
t= =
-1.7139 o 1.7139

El valor de t calculado para Rotacion de personal y Productividad en la
Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacién es 7,02, lo cual supera
el valor critico de 1,7139, situAndose en la region de rechazo de la

hipdtesis nula y respaldando asi la hipétesis alternativa.

Justificaciéon y decision

El t = 7,02 se halla fuera de la region para aceptar la Ho (-1.7139< tc<
1.7139), y se rechaza, del mismo modo el coeficiente de correlacion de la
dimension y la variable es 0,826 indicandonos una correlacion significativa,
considerado en un nivel de confianza del 95%, el coeficiente determinacion
a hipotesis nula (-1,7139 < tc < 1,7139). Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula. Ademas, el coeficiente de correlacién entre la dimensién vy la
variable es de 0,826, lo que indica una correlacion significativa. Con un
nivel de confianza del 95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es
de 0,683, lo que significa que el 68,30% de las variaciones observadas en
la variable Productividad pueden explicarse por las variaciones en la
dimensién Rotacién de personal. Con un valor de p igual a 0,000 y una
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significancia inferior al 5%, se concluye que el modelo de regresién lineal
entre la dimension y la variable es adecuado. Esto sugiere que la
dimension Rotacion de personal tiene un impacto significativo en la variable
Productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion,

2023.

4.2.2.2. Hipotesis Especifica 2

HE, La reubicacion de personal se relaciona significativamente
con la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del
Banco de la Nacion.

Ho, La reubicacion de personal no se relaciona
significativamente con la productividad en la Agencia Puerto

Maldonado del Banco de la Nacion.

Tabla 24
Correlaciones entre la Dimension Reubicacién de personal y la Variable

Productividad

REUBICACION  PRODUCTIVID

DE PERSONAL AD
REUBICACION DE Correlacion de Pearson 1 ,928™
PERSONAL Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,928™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

La correlacién entre la dimension Reubicacion de Personal y la variable
Productividad son muy altas, con un valor de correlacion de Pearson igual
a 0.928. Esta alta correlacion sugiere una fuerte relacion entre la dimension
y la variable, lo que indica que a medida que la puntuacién en Reubicacién
de Personal aumenta, la puntuacion en Productividad tiende a aumentar, y
viceversa. Ademas, el valor p es significativo a un nivel de 0.01 (bilateral),
lo que confirma la significativa correlacién entre estas dos variables en la

Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion.
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Tabla N° 25
Resumen del Modelo entre la Dimension Reubicacion de personal y la

Variable Productividad

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,9282 ,862 ,856 1,91835

a. Predictores: (Constante), REUBICACION DE PERSONAL

El modelo de regresion lineal simple entre la dimension de Reubicacion de
Personal y la variable Productividad revela un coeficiente de determinacion
(R cuadrado) elevado de 0.862. Este resultado sugiere que alrededor del
86.2% de la variabilidad en la variable Productividad puede explicarse por
la dimensién Reubicacion de Personal.

El valor de R cuadrado ajustado es 0.856, lo que sugiere que el modelo es
adecuado y que la dimension Reubicacion de Personal es un predictor
significativo de la Productividad. El error estandar de la estimacion,
calculado en 1.91835, refleja la precision del modelo.

El modelo de regresion lineal simple muestra que la Reubicacién de
Personal tiene una fuerte influencia en la Productividad en la Agencia
Puerto Maldonado del Banco de la Nacion, y el modelo es estadisticamente

significativo.

Tabla 26
Anova® entre la Dimension Reubicacion de personal y la Variable
Productividad

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 527,358 1 527,358 143,301 ,000P
Residuo 84,642 23 3,680
Total 612,000 24

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD
b. Predictores: (Constante), REUBICACION DE PERSONAL
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El valor p de 0.000 sefiala que las probabilidades vinculadas al estadistico
son considerablemente menores que el nivel de significancia a establecido
en 0.05. Esto sugiere que la relacion entre la Dimension Reubicacion de
Personal y la variable Productividad en la Agencia Puerto Maldonado del
Banco de la Nacion es estadisticamente significativa.

En otras palabras, podemos aceptar la hipétesis alternativa de que la
Reubicacion del Personal tiene una relacion significativa en la
Productividad. Esto respalda la importancia de la relacion entre estas dos

variables en el contexto de la investigacion.

Figura 3

Dimensién Reubicacion de personal y la Variable Productividad
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REUBICACION DE PERSONAL

En la figura 3, el andlisis y la figura que se observa indican que hay una
fuerte correspondencia positiva entre la Dimensidon Reubicacion de
Personal y la variable Productividad. Esto significa que a medida que la
puntuacién en Reubicacion de Personal aumenta, la Productividad también
tiende a aumentar. El coeficiente de determinacion (r"2) del 0.862 sugiere

gue el 86.20% de las variaciones en la productividad se explica por la
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Dimensiéon Reubicacion de Personal. En otras palabras, hay una relacién
significativa de la reubicacion de personal en la productividad, lo que

respalda tus hallazgos de investigacion.

Nivel de significacion

En este estudio, el nivel de significancia que hemos elegido para llevar a
cabo la prueba de hipétesis es del 5%.

Regién Critica

Si la regién de rechazo para 23 grados de libertad, con n-2 grados de
libertad, se establece de la siguiente manera:

RC = {t:t = |1,7139|}

Célculo del estadistico de prueba
El estadistico de prueba se distribuye segun la t de Student con n-2 grados

de libertad, cuya férmula es la siguiente:

25-2
t =40,928 fw = 11,94

Resumen de datos
Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia de prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 23 -1.7139<tc<1.7139 11,94

—

Fegion de Region d
.. Aceptacié egion de
Region de ceptacion Rechazo
Rechazo
t= 117139 0 t= 1.7139

El valor t obtenido para la relacién entre la dimension Reubicacién de
personal y la variable Productividad en la Agencia Puerto Maldonado del
Banco de la Nacion es de 11,94, superando el umbral de 1,7139. Esto lo
sitla en una region que lleva al rechazo de la hipétesis nula, lo que implica

la aceptacion de la hipétesis alternativa.
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e) Justificacién y decision

El valor t de 11,94 se sitta fuera del intervalo para aceptar la hipotesis nula
(-1.7139 < tc < 1.7139), lo que resulta en su rechazo. El coeficiente de
correlacion entre la dimension y la variable es de 0,928, indicando una
correlacion significativa. Con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente
de determinacion R cuadrado es de 0,862, lo que sugiere que el 86.20% de
las variabilidades observadas en la variable Productividad pueden ser
explicadas por las variaciones en la dimension Reubicacion de personal. El
valor de p es igual a 0,000, lo que indica una significancia inferior al 5%.
Por lo tanto, el modelo de regresién lineal entre la dimension y la variable
estudiadas es apropiado, lo que sugiere que la dimensién Reubicacion de
personal en la Productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de
la Nacion, 2023.

4.2.2.3. Hipotesis Especifica 3
HEs; El ascenso de personal se relaciona significativamente con
la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco

de la Nacioén.

Hos El ascenso de personal no se relaciona significativamente
con la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del

Banco de la Nacién.

Tabla 27
Correlaciones entre la Dimension Ascenso de personal y la Variable
Productividad

ASCENSO DE = PRODUCTIVID

PERSONAL AD
ASCENSO DE PERSONAL  Correlacion de Pearson 1 ,543"
Sig. (bilateral) ,005
N 25 25
PRODUCTIVIDAD Correlaciéon de Pearson 543" 1
Sig. (bilateral) ,005
N 25 25

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Las correlaciones indican una relacion significativa entre la Dimension
Ascenso de Personal y la variable Productividad. El coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.543* (p < 0.01) sugiere una relacion positiva
entre la dimension y la variable. Es decir, a medida que la puntuacion en la
Dimension Ascenso de Personal aumenta, la Productividad tiende a
aumentar también. Los hallazgos respaldan la idea de que el ascenso de
personal esta relacionado de manera significativa con la productividad en la

Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion.

Tabla N° 28
Resumen del Modelo entre la Dimension Ascenso de personal y la

Variable Productividad

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,5432 ,295 ,264 4,33223
a. Predictores: (Constante), ASCENSO DE PERSONAL

El coeficiente de correlacion de Pearson (R) es de 0.543, lo que sugiere
una asociacion positiva entre la variable Ascenso de Personal y la
Productividad. Por otro lado, el coeficiente de determinacion (R cuadrado)
alcanza un valor de 0.295, indicando que alrededor del 29.5% de la
variabilidad en la Productividad puede ser explicada por la dimensién de
Ascenso de Personal.

El R cuadrado ajustado es 0.264, que es una version ajustada del R
cuadrado para tomar en cuenta el nimero de predictores en el modelo.
Esto sugiere que el 26.4% de la variabilidad en Productividad se puede
atribuir a la dimension de Ascenso de Personal, después de ajustar el
modelo.

El error estdndar de la estimacion es 4.33223, lo que indica la cantidad de
error tipico en la prediccion de Productividad basado en la dimension de
Ascenso de Personal.

El modelo de regresion sugiere que la dimension de Ascenso de Personal

esta relacionada positivamente con la Productividad. Sin embargo, la
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Dimension de Ascenso de Personal explica aproximadamente el 29.5% de
la variabilidad en la Productividad, y esta relacion se mantiene después de
ajustar el modelo. El error estandar de la estimacion proporciona

informacion sobre la precision de las predicciones.

Tabla 29
Anova? entre la Dimension Ascenso de personal y la Variable

Productividad

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 180,331 1 180,331 9,608 ,005P
Residuo 431,669 23 18,768
Total 612,000 24

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD
b. Predictores: (Constante), ASCENSO DE PERSONAL

El valor p = 0,006 indica que las probabilidades asociadas al estadistico de
la regresion lineal son inferiores al nivel de significancia a = 0,05. Esto
significa que el valor p es menor que a, lo que lleva a la aceptacion de la
hipétesis alternativa. En este contexto, la hipotesis alternativa sugiere que
el estandar de regresion lineal entre la dimension Ascenso de Personal y la
variable Productividad es adecuado y que existe una relacion significativa
entre ambas variables.

En otras palabras, la dimension Ascenso de Personal tiene un impacto
significativo en la Productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco
de la Nacion, segun los resultados del andlisis de regresion.

Esta informacion respalda la importancia de considerar la dimension
Ascenso de Personal en la gestion de la productividad de la agencia y
sugiere que los cambios en la dimensidbn Ascenso de Personal estan
relacionados con cambios en la Productividad. Las recomendaciones y
acciones basadas en este hallazgo pueden contribuir a mejorar la

productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion.
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Figura 4
Dimension Ascenso de personal y la Variable Productividad
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La representacion grafica en la Figura 4 revela que la curva se ajusta
adecuadamente al diagrama de dispersion que muestra la relacién entre la
dimension de Ascenso de Personal y la variable de Productividad. Esto
implica que existe una asociacion entre ambas variables. Ademas, el
coeficiente de determinacion (r2) calculado es de 0.295, lo que significa
gue aproximadamente el 29.50% de la variacién en la Productividad puede
ser explicada por las variaciones en la dimension de Ascenso de Personal.
Esto sugiere que un incremento en la puntuacion de Ascenso de Personal
tiende a correlacionarse con un aumento en la puntuaciébn de
Productividad.

Sin embargo, el valor de r? indica que no todas las variaciones en la
Productividad se pueden atribuir a la dimension Ascenso de Personal.
Otros factores pueden estar influyendo en la Productividad que no se

abordan en esta investigacion.
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La figura y el coeficiente de determinacibn muestran que existe una
influencia de la dimension Ascenso de Personal en la Productividad, pero
esta influencia explica aproximadamente el 29.50% de la variacion en la
Productividad.

Nivel de significacion

En este estudio, el nivel de significancia que hemos elegido para llevar a
cabo la prueba de hipétesis es del 5%.

Regién Critica

Si la regién de rechazo para 23 grados de libertad, con n-2 grados de
libertad, se establece de la siguiente manera:

RC = {t:t > |1,7139]|}

Célculo del estadistico de prueba
El estadistico de prueba se distribuye segun la t de Student con n-2 grados
de libertad, cuya formula es la siguiente:

25—2
t= i0,543 fm = 3,10

Resumen de datos
Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia de prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 23 -1.7139<tc<1.7139 3,10

Lo ubicamos en la campana de Gauss:

—

Region de
Aceptacion

.. Region de
Hegion de Rechazo

Rechazo

= 17139 0 t= 17139
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El resultado de t obtenido para la dimensibn Ascenso de personal y la
variable Productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la
Nacion es 3,10 > 1.7139, al estar en la region de rechazo para la hipotesis

nula, se respalda la hipotesis alternativa.

Justificaciéon y decision

El valor del estadistico t, que es de 3,10, se situa fuera del rango
establecido para aceptar la hipétesis nula (-1,7139 < tc < 1,7139), por lo
gue se rechaza. Asimismo, el coeficiente de correlaciéon entre la dimensién
y la variable es de 0,543, lo que indica una correlacion significativa. Con un
nivel de confianza del 95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es
de 0,295, lo que significa que aproximadamente el 29,50% de las
variaciones observadas en la variable Productividad pueden ser explicadas
por las variaciones en la Dimension Ascenso de personal. Ademas, el valor
de p es de 0,006, lo que sugiere una significancia inferior al 5%. Esto indica
que el modelo de regresion lineal entre la dimensién y la variable
estudiadas es adecuado, lo que confirma que, si influye significativamente
el Ascenso de personal en la Productividad en la Agencia Puerto

Maldonado del Banco de la Nacion, 2023.

4.2.2.4. Hipétesis Especifica 4

HEs; El encargo de puestos se relaciona significativamente con la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de

la Nacion.

Hos EIl encargo de puestos no se relaciona significativamente con
la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco

de la Nacion.
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Tabla 30
Correlaciones entre la Dimension Encargo de Puestos y la Variable
Productividad

ENCARGO DE
PUESTO PRODUCTIVIDAD
ENCARGO DE PUESTO  Correlacion de Pearson 1 ,849™
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,849™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

Estas correlaciones sugieren una fuerte relacidn positiva y significativa
entre la dimension y la variable Encargo de Puesto y Productividad. En
ambos casos, el valor de la correlacion de Pearson es 0.849 con un nivel
de significacion de 0.01 (bilateral), esto sugiere que la correlacién
encontrada es estadisticamente significativa.

En sintesis, estos hallazgos indican que conforme aumenta la calificacion
en Encargo de Puesto aumenta, la Productividad tiende a aumentar
también. Esta fuerte correlacion positiva sugiere que el Encargo de Puesto
tiene una influencia significativa en la Productividad, y la dimension y la
variable estén relacionadas de manera consistente.

Este hallazgo indica que el Encargo de Puesto puede ser un factor
importante para mejorar la Productividad en la Agencia Puerto Maldonado

del Banco de la Nacion.

Tabla N° 31
Resumen del Modelo entre la Dimensién Encargo de Puestos y la

Variable Productividad

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacién
1 ,8492 721 , 709 2,72479
a. Predictores: (Constante), ENCARGO DE PUESTO
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El valor de R cuadrado es 0.721, lo que implica que cerca del 72.1% de los
cambios en la variable Productividad puede explicarse por la dimension
Encargo de Puesto. En otras palabras, el Encargo de Puesto tiene una
influencia significativa en la Productividad.

El valor de R cuadrado ajustado es 0.709. Esta estadistica ajusta el R
cuadrado para tener considerando la cantidad de predictores del modelo.
Indica que, incluso después de considerar el Encargo de Puesto, todavia
se explica aproximadamente el 70.9% de la variabiidad en la
Productividad.

Este valor es 2.72479 y representa la desviacion estandar de los errores
residuales en el modelo. Cuanto menor sea este valor, mejor se ajusta el
modelo a los datos.

El modelo de regresion sugiere que el Encargo de Puesto es un predictor
significativo de la Productividad, y esta relacion se explica bien por el
modelo. La fuerte correlacion y el alto valor de R cuadrado indican que el
Encargo de Puesto tiene una influencia importante en la Productividad en la

Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion.

Tabla 32
Anova? entre la Dimensién Encargo de Puestos y la Variable
Productividad

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 441,237 1 441,237 59,430 ,000P
Residuo 170,763 23 7,424
Total 612,000 24

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD
b. Predictores: (Constante), ENCARGO DE PUESTO

El valor de p obtenido, 0.000, es inferior al nivel de significancia establecido
a = 0.05. Este resultado indica que existe una diferencia estadisticamente
significativa entre la dimensién de Encargo de Puestos y la variable de
Productividad. En resumen, hay evidencia estadistica que respalda la

importancia de la relaciéon entre el Encargo de Puestos y la Productividad.
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Dado que el valor p es menor que a, se acepta la hipotesis alterna y se
concluye que el estandar de regresion lineal entre la dimensién Encargo de
Puestos y la variable Productividad es adecuado. En términos simples, el
Encargo de Puestos influye de manera significativa en la Productividad en
la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion, segun los resultados
de la investigacion.

Figura 5

Dimension Encargo de Puestos y la Variable Productividad

PRODUCTIVIDAD

® Observado
| ineal
== Lagaritmico
= *lnverso
® ==**Cuadratico
70,00 = = Cdbico
» == Compuesto
== Potencia
-
. == *Cracimiento
" ==:Exponencial
= = Logistico

75,00

65,00

60,00

55,00

2,00 10,00 11,00 12,00 13,00 14,00 15,00

ENCARGO DE PUESTO

En la figura 5, el coeficiente de determinacion (r2) del 0.721 significa que
aproximadamente el 72.10% de la variacion en la variable Productividad
puede explicarse por la variacién en la dimension Encargo de Puestos. En
otras palabras, existe una influencia del 72.10% de la dimensién Encargo
de Puestos en la Productividad. Esto indica que a medida que la
puntuacion en la dimension Encargo de Puestos aumenta, se espera que la
puntuacion en Productividad también aumente en la Agencia Puerto
Maldonado del Banco de la Nacion, segun los resultados de la

investigacion.
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Nivel de significacién

En este estudio, el nivel de significancia que hemos elegido para llevar a
cabo la prueba de hipotesis es del 5%.

Region Critica

Si la region de rechazo para 23 grados de libertad, con n-2 grados de
libertad, se establece de la siguiente manera:

RC = {t:t > |1,7139]|}

Célculo del estadistico de prueba
El estadistico de prueba se distribuye segun la t de Student con n-2 grados

de libertad, cuya formula es la siguiente:

Resumen de datos
Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia de prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 23 -1.7139<tc<1.7139 7,70

Lo ubicamos en la campana de Gauss:

—

Hegion de Region d
Region de Aceptacion R:f;lil.;u e
Rechazo
t= t=
-1.7139 Q 1.7139

El resultado de t obtenido para la dimension Encargo de Puestos y la
variable Productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la
Nacién es 7,70 > 1.7139, al estar en la regién de rechazo para la hipétesis

nula, se respalda la hipotesis alternativa.
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f) Justificacion y decisién

El valor del estadistico t, que es de 7.70, se ubica fuera de la region de
aceptacion para la hipotesis nula (-1.7139 < tc < 1.7139), lo que lleva al
rechazo de esta ultima. Asimismo, el coeficiente de correlacion entre la
dimensién y la variable es de 0.849, lo que indica una correlacion
significativa. Con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacion R cuadrado es de 0.721, lo que implica que el 72.10% de las
variaciones observadas en la variable de Productividad pueden ser
explicadas por las variaciones en la Dimensién Encargo de Puestos. El
valor de p es de 0.006, lo cual es significativamente menor al 5%, indicando
gue el modelo de regresion lineal entre ambas dimensiones es adecuado,
lo que nos indica que, si influye significativamente el Encargo de Puestos
en la Productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la
Nacion, 2023.
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CONCLUSIONES

A continuacion, se presentan las conclusiones obtenidas a partir de este
estudio, las cuales ofrecen una sintesis de los hallazgos mas significativos y
proporcionan perspectivas valiosas para entender las complejidades de la
correspondencia del desplazamiento de personal con la productividad en el
contexto especifico de la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion en
el afio 2023.

Primero.- En los resultados obtenidos, se confirma la hipotesis general
planteada: existe una relacién significativa entre el desplazamiento de personal
y la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion en
el afio 2023. El valor de t = 32,06 se situa fuera del rango para la aceptacion de
la Ho (-1.7139 < tc < 1.7139), el cual lleva al rechazo de dicha hipétesis.
Ademas, el coeficiente de correlacién entre ambas variables es de 0,989,
indicando una correspondencia especifica. Con un nivel de confianza del 95%,
el coeficiente de determinacion R cuadrado es de 0.979, indicando que el
97.90% de las variabilidades observadas en la variable Productividad podran
explicarse por los cambios en la variable Desplazamiento de Personal.

El desplazamiento de personal, ya sea debido a rotacion, licencias o ausencias,
incrementa la carga de trabajo del personal restantes. Esta carga adicional
resulta en una disminucién de la productividad, ya que los trabajadores al estar
sobrecargados, en muchos casos no son capaces de completar sus tareas de
manera eficiente.

El desplazamiento frecuente o la falta de estabilidad en el equipo de trabajo
tiene una consecuencia negativa en la motivacion y la moral y del colaborador.
Una baja moral y motivacion pueden influir en la productividad, ya que el

personal pudria no estar tan comprometidos con su trabajo.

Sequndo.- En los resultados obtenidos, se verifica la hipotesis especifica 1 que
plantea que la rotacion de personal guarda una correlacion significativa con la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion. El valor
de t = 7,02 esta situado mas alla de la region que permitiria aceptar la hipotesis
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nula (Ho) (-1.7139 < tc < 1.7139), lo cual conlleva al rechazo de esta hipotesis.
Asimismo, el coeficiente de correlacion entre la dimension y la variable es de
0.826, lo que sefiala una correlacion de importancia. A un nivel de confianza
del 95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es 0.683, lo que sugiere
gue aproximadamente el 68.30% de las variabilidades observadas en la
variable Productividad podrian ser atribuidas a las variaciones en la dimension
de rotacion de personal.

La rotacion conlleva la pérdida de conocimientos y experiencias acumuladas
por los trabajadores que dejan la organizacion, esta pérdida viene afectando
negativamente la productividad, ya que los nuevos empleados vienen
requiriendo tiempo para familiarizarse con los procedimientos y sistemas de
trabajo.

La rotacion generalmente sobrelleva costos asociados, como costos de
incorporacion, seleccion y capacitacion del nuevo personal. Estos costos
pueden disminuir la rentabilidad y eficiencia operativa, lo que podria afectar la
productividad.

La rotacion constante del personal interrumpe la dinamica y la colaboracion
dentro de un equipo de trabajo. Los cambios frecuentes en la composicién del
equipo afectan la cohesion y la eficiencia del mismo, lo que a su vez podria

repercutir en la productividad.

Tercero.- En los resultados obtenidos, se confirma la hipétesis especifica 2 que
plantea que la reubicacién de personal guarda una relacion significativa con la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion. El valor
de t = 11,94 esta situado mas alld de la region que permitiria aceptar la
hipétesis nula (Ho) (-1.7139 < tc < 1.7139), lleva al rechazo de esta hipoétesis.
Asimismo, el coeficiente de correlacion entre la dimension y la variable es de
0.928, lo que evidencia una correlacion notable. Con un nivel de confianza del
95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es de 0.862, lo que implica
gue aproximadamente el 86.20% de las variabilidades observadas en la
variable Productividad podrian ser atribuidas a las variaciones en la dimension
de Reubicacion de Personal.

La reubicacién de personal generalmente esta relacionada con la asignacion de
trabajadores a roles que mejor se ajusten a sus habilidades y competencias.
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Cuando los trabajadores son reubicados de manera que se ajusten mejor a sus
fortalezas, es mas probable que desempefien sus funciones con eficacia, lo
gue podria impulsar la productividad.

La reubicacion del personal en algunos casos se da para ayudar a reducir
conflictos en los equipos de trabajo, reubicandose al personal que no se
relacionan bien entre si. Un ambiente de trabajo con menos conflictos puede

ser mas productivo.

Cuarto.- En los resultados obtenidos, se verifica la hipétesis especifica 3, que
sostiene que el ascenso de personal mantiene una conexion de importancia
con la productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacién.
Sin embargo, el valor de t = 3,10 esta situado mas alla de la region que
permitiria aceptar la hipétesis nula (Ho) (-1.7139 < tc < 1.7139), llevando al
rechazo de esta hipétesis. Asimismo, el coeficiente de correlacién entre la
dimension y la variable es de 0.543, lo que sefiala una correlacion de
importancia. Con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacion R cuadrado es de 0.295, lo que implica que aproximadamente el
29.50% de las variabilidades observadas en la variable Productividad podrian
atribuirse a las variaciones en la dimension de Ascenso de Personal.

Los ascensos suelen ser percibidos como un reconocimiento del desempefio y
un estimulo para el personal, cuando ellos tienen oportunidades de ascenso, se
sienten con mayor motivacion y mas comprometidos con su labor, este mayor
compromiso aumenta la productividad.

Los trabajadores que son ascendidos a puestos de mayor responsabilidad a
menudo tienen que desarrollar nuevas habilidades y conocimientos, este
proceso de desarrollo mejora su capacidad para realizar sus tareas y contribuir

de manera mas efectiva a la entidad bancaria.

Quinto.- En los resultados obtenidos, se confirma la hipétesis especifica 3, que
plantea que el encargo de puestos se relaciona significativamente con la
productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion. Sin
embargo, el valor de t = 7,70 esté situado mas alla de la region que permitiria
aceptar la hip6tesis nula (Ho) (-1.7139 < tc < 1.7139), conduciendo al rechazo

de esta hipotesis. Asimismo, el coeficiente de correlacion entre la dimension y
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la variable es de 0,849, indicando una correlacion de importancia. A un nivel de
confianza del 95%, el coeficiente de determinacion R cuadrado es de 0.721, lo
gue implica que aproximadamente el 72.10% de las variabilidades observadas
en la variable Productividad podrian atribuirse a las variaciones en la dimension
de Encargo de Puestos.

Los trabajadores que reciben encargos de puestos suelen asumir roles con
mayores niveles de responsabilidad y autoridad, este mayor grado de
autonomia y toma de decisiones lleva a una gestiébn mas eficiente y, por lo
tanto, a un aumento en la productividad.

Los encargos de puestos a menudo se otorgan en funcion del desempefio y

los logros previos, este reconocimiento impulsa su motivacion y productividad.
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SUGERENCIAS

Las recomendaciones derivadas de la investigacidon "Desplazamiento de
personal y su relacion con la productividad en la agencia Puerto Maldonado del
banco de la nacion, 2023" se presentan a continuacion, basadas en los
hallazgos y resultados obtenidos en el estudio. Estas sugerencias estan
disefiadas para proporcionar orientacion y posibles acciones que podrian
contribuir a mejorar la gestibn de recursos humanos y optimizar la

productividad en la mencionada agencia bancaria.

Primero.- Con el proposito de contribuir a mejorar la eficiencia en la Agencia
Puerto Maldonado del Banco de la Nacion, se sugiere a los funcionarios
realizar evaluaciones periodicas de la carga de trabajo y la distribucion del
personal en la agencia, esto ayudara a identificar desequilibrios y tomar
medidas preventivas para evadir el agotamiento del personal. Asimismo,
desarrollar un plan estratégico del potencial humano que considere los
requerimientos presentes y futuras de la agencia. Esto puede incluir la
contratacion de personal adicional o la redistribucién de responsabilidades
segun sea necesario e implementar politicas de retencion de personal efectivas
para reducir la rotacion, considerando que el alto desplazamiento de personal
puede afectar negativamente la continuidad y la productividad, estableciendo
métricas claras para medir la productividad y el desempefio del personal. Esto
proporcionara una base objetiva para evaluar el impacto de las intervenciones y

tomar decisiones informadas.

Segundo.- Sobre la dimension rotacion de personal, se sugiere a los
funcionarios de la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacién
implementar un programa de retencion de talentos que identifique a los
empleados clave y ofrezca incentivos para mantenerlos en la agencia, esto
podria incluir bonificaciones, oportunidades de desarrollo y reconocimiento,
proporcionando adiestramiento y progreso continuo, esto no solo mejoraria sus
capacidades, sino que también aumentar4 su satisfaccion en el trabajo,
debiendo realizar evaluaciones regulares de la carga de trabajo y garantizar

gue los empleados no estén sobrecargados. La rotacibn a menudo esta
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relacionada con cargas de trabajo excesivas, fomentando una comunicacion
abierta y transparente con el personal. Escuchar sus preocupaciones y
sugerencias puede ayudar a identificar problemas antes de que provoquen una
rotacion debiendo implementarse un plan de sucesion efectivo que identifique y

desarrolle lideres internos para ocupar puestos clave cuando sea necesario.

Tercera.- Sobre la dimension reubicacion de personal, se sugiere a los
funcionarios de la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion
desarrollar un plan estratégico para las reubicaciones que considere las
necesidades del personal y la operacién de la agencia, asegurandose de que
cada reubicacion tenga un proposito claro y esté alineada con los objetivos
organizacionales. Antes de proceder con una reubicacion, evaluar las
aptitudes, intereses y preferencias de los empleados, esto garantizara que se
les asigne a roles que se ajusten a sus capacidades y motivaciones, debiendo
realizarse un seguimiento de los empleados después de la reubicacion para
evaluar su adaptacion y productividad en los nuevos roles, asegurandose de
que se sientan comodos y efectivos, debiendo reconocer y considerar los
factores personales del personal, como sus familias y condiciones de vida, al
planificar  reubicaciones, proporcionando apoyo para abordar estas
necesidades. Asimismo, evaluar la carga de trabajo en las nuevas ubicaciones
para evitar sobrecargar a los empleados. Asegurarse de que tengan el espacio

y los recursos requeridos para el cumplimiento de sus responsabilidades.

Cuarto.- Acerca de la dimension ascenso de personal, se propone a los
funcionarios de la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacién
implementar un sistema objetivo y transparente de evaluacién de desempefio
gue sea utilizado para identificar a los empleados que demuestran el potencial
y la competencia necesarios para el ascenso, proporcionando retroalimentacion
continua y constructiva al personal que busca ascender, esto les ayudara a
comprender sus areas de mejora y como pueden desarrollar las habilidades
necesarias, evaluando la posibilidad de asignar temporalmente al personal a
roles de mayor responsabilidad como parte de su desarrollo antes de un
ascenso formal. Asimismo, realizar entrevistas de evaluacion exhaustivas como

parte del proceso de ascenso, estas entrevistas deben evaluar no solo las
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habilidades técnicas, sino también las habilidades de liderazgo, la ética laboral
y la adaptabilidad, evaluando el impacto de los ascensos en la productividad y

la cultura organizacional a lo largo del tiempo.

Quinto.- Sobre la dimensién encargo de puestos, se sugiere a los funcionarios
de la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion establecer un proceso
transparente y equitativo para el encargo de puestos, el personal debe
comprender como se toman las decisiones y en base a qué criterios se asignan
los roles. Asimismo, ayudar al personal a desarrollar planes de carrera claros y
alcanzables, esto puede incluir la identificacion de oportunidades de encargo
de puestos en funcibn de sus metas profesionales, manteniendo una
evaluacion continua del desempefio del personal en sus nuevos roles y
suministrar retroalimentacion regular reconociendo el buen trabajo realizado,
debiendo evaluarse la carga de trabajo de los empleados en sus nuevos roles
para asegurarse de que sea manejable y realista, evitando sobrecargar al
personal, lo que podria afectar negativamente su productividad, evaluando el
impacto a largo plazo del encargo de puestos en la moral del personal, la
retencion de talento y la calidad de los servicios ofrecidos por la Agencia Puerto
Maldonado del Banco de la Nacion.
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Anexo N° 01:

Matriz de Operacionalizacion de las Variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

ftems

Variable de Estudio 1:

Desplazamiento de
personal

Pacori  (2020) es el
conunto de acciones
orientadas a ampliar
conocimientos y aplicar
experiencias con el
objeto de fortalecer la
gestion institucional (p.
37)

El Sistema Peruano de
Informacion Juridica
(2014) articulo 81°, es
cuando por disposicion
institucional
fundamentada el servidor
publico realiza
actividades ya sea en la
misma institucién u otra,
las mismas funciones o
diferentes, apegandose a
las necesidades servicio
civil, su grupo y su
ubicacion de la familia de
puestos que le
corresponde, (pag. 12).

Rotacion de personal o 1. ¢Es adecuada la frecuencia en que ocurre la rotacion de personal en la entidad
Es la accién mediante el cual un ° é:ufmpll_mlento bancaria?
trabajador pasa a prestar servicios en € funciones 2. ¢La entidad bancaria gestiona apropiadamente la rotacién de personal para
forma permanente, de una unidad e Grupo _ mantener una fuerza laboral estable?
organiza a otra manteniendo su nivel de  ocupacional 3. ¢La rotacion de personal afecta negativamente la continuidad de los proyectos y
Carrera. (Pacori Cari, 2020, pag. 39) la productividad del equipo?
4. ¢La rotacion de personal afecta la continuidad de los proyectos y tareas en la
entidad bancaria?
5. ¢Se implementan estrategias para retener a los empleados y reducir la rotacion
en la entidad bancaria?
Reubicacion de personal 6. ¢Es apropiada la frecuencia en que se realizan reubicaciones de personal en la
Es la accion mediante la cual un entidad bancaria?
trabajador accede a mayor nivel en la e Unidad 7. ¢Es buena la comunicacion y el apoyo proporcionados a los empleados durante
Carrera administrativa como organica el proceso de reubicacion?
reconocimiento a  su  formacion, 8. ¢Las reubicaciones han demostrado ser beneficiosas tanto para la organizacion
capacitacion, idoneidad, comportamiento como para los empleados involucrados?
y rendimiento que se efectla mediante ) . . . . L
concurso interno. (Pacori 2020, pag. 39) 9. ¢En la entidad bancaria se reubica al personal en diferentes ubicaciones
' ' ' geograficas con su consentimiento?
10. ¢La entidad bancaria proporciona apoyo y recursos a los empleados durante el
proceso de reubicacion?
Ascenso de personal 11. ¢Es adecuada la frecuencia en que se promociona a los empleados a puestos
P ) de mayor responsabilidad?
Enl encargo (;jel puesto de l:jn trabajad(_)r « Capacitacion 12. ¢En la entidad bancaria se brindan oportunidades de desarrollo y capacitacion a
SO0 S€ produce en caso de ausencia ) los empleados para prepararlos para un ascenso?
temporal del titular o vacancia del cargo e Idoneidad . .
y no le da derecho a nombramiento o 13. ¢Los empleados que han sido promocionados muestran un aumento en su
ascenso inmediato y definitivo. (Pacori motivacion y compromiso con su trabajo?
Cari, 2020, pag. 39) 14. ;Son transparentes los procesos de seleccion para los ascensos dentro de la
organizacion?
15. ¢La entidad bancaria actia con equidad en las oportunidades de ascenso para

todos los empleados en funcién de su desempefio y potencial?




Encargo de puesto . 16. ¢Los empleados se sienten comodos asumiendo encargos temporales en
| ~ e Ausencia . dif t las habituales?
Sélo se produce en caso de ausencia  temporal posiciones diferentes a las habituales:
temporal del titular o vacancia del cargo A 17. ¢El encargo de puesto viene a ser una estrategia eficaz para cubrir las
y no le da derecho al nombramiento o ° inﬁ:::(;]izct)o necesidades temporales de la entidad bancaria?
ascenso inmediato y d_e,f|n|t|vo_. Le 18. ¢Hay un buen nivel de satisfaccion de los empleados con el apoyo y la
corresponde a la organizacion decidir si preparacion proporcionada durante un encargo de puesto?
la encargatura  sera - de  manera 19. ¢Es adecuada la manera en que se asigna a los empleados temporales a
permanente. (Pacori Cari, 2020, pag. 39) n G ; qu 9 P P
puestos diferentes a sus roles habituales?
20. ¢ La entidad bancaria proporciona orientacién y apoyo a los empleados durante
un encargo de puesto?
Variables Dimensiones Indicadores items
Eficiencia 1. En mi area de trabajo, se busca optimizar constantemente el uso de recursos como
Variable de Estudio 2: ) . . icienci i
o Se refiere a la capacidad de utilizar los  ° gflmen_ma tiempo y personal. _ _ N
Productividad recursos disponibles de manera éptima perativa 2. Se implementan medidas para reducir los costos operativos y maximizar la
La productividad en una para lograr los objetivos y resultados e Eficienciaen productividad en mi departamento.
agencia bancaria es la deseados. Se trata de maximizar la SQNICIO al 3. Se utilizan sistemas y tecnologias que agilizan y simplifican los procesos en mi
eficiencia con la que se relacién entre los resultados obtenidos Cliente unidad.
utiizan  los  recursos y los recursos utilizados, evitando el 4. M equipo adopta enfoques proactivos para enfrentar desafios y encontrar
(humanos, tecnoldgicos, desperdicioy la ineficiencia. soluciones eficaces.
financieros)  disponibles 5. Las herramientas y tecnologias que utilizamos facilitan la realizacién eficiente de
y gias ¢
;:_)ara _generafr resglltados nuestras tareas diarias..
inancieros favorables y
satisfacer las Eficacia 6. Mi area de trabajo logra sus objetivos establecidos de manera constante.
e Tasa de
n(_ace5|dades de !05 La eficacia en una agencia bancaria se Cumplimiento 7. En mi drea, las estrategias y acciones implementadas contribuyen al logro de los
clientes. Implica  refiere a la capacidad de lograr los de Metas objetivos organizacionales.
EjnaX|m|;ar Iaf. prodycuon resultados y objetivos deseados de Tiempo 8. Las politcas y procedimientos en mi éarea de trabajo estan disefiadas para
€ ;emuoT mancu;zros Y manera exitosa. Se trata de alcanzar  promedio de garantizar el cumplimiento normativo y regulatorio.
minimizar  10S - COsSloS Y o5 resultados planificados y satisfacer i i i i6
recursos utilizados en el | dad do | et Respuesta a 9. M equipo busca mejorar  constantemente la rela_<:|on entre los resultados
e as necesidades de los clienes y Reclamos o alcanzados y los recursos utilizados en nuestras operaciones.
proceso. La productividad  partes interesadas de manera efectiva. . - . . .
se puede medir mediante Consultas 10. Las estrategias y decisiones implementadas en mi departamento son eficaces para
indicadores como el e Satisfaccion enfrentar los desafios.
nimero de transacciones del Cliente 11. Las politicas y procedimientos de mi area son eficaces para cumplir con las

realizadas, el volumen de

normativas y regulaciones..




depésitos y préstamos, la
cantidad de  nuevos
clientes adquiridos, Ila
rentabilidad de los
productos y servicios
ofrecidos, la eficiencia
operativa, entre otros.

Efectividad

se refiere a la capacidad de lograr los
resultados deseados y alcanzar los
objetivos establecidos de manera
exitosa, considerando el impacto y los
beneficios generados para los clientes,
la organizacion y la comunidad en
general. La efectividad va mas all4 de
la eficacia y la eficiencia, ya que se
centra en la creacion de valor y en los
resultados a largo plazo.

e Cartera de
Préstamos y
Depdsitos

e Satisfaccion
del Cliente

12.

13.

14.

15.

En mi area, las acciones que tomamos generan resultados positivos y valiosos para
los clientes y la entidad bancaria

Las decisiones estratégicas tomadas en mi unidad impactan directamente en el
logro de los objetivos generales del banco.

Las acciones de mi equipo contribuyen de manera efectiva al éxito general del
banco.

En mi area de trabajo, se busca constantemente mejorar la relacién entre los
resultados obtenidos y los recursos utilizados.




Anexo N° 02:

Matriz de Consistencia

Titulo: “Desplazamiento de Personal y su Relacion con la Productividad en la Agencia Puerto Maldonado del Banco de la Nacion, 2023”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES/
DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢Cémo el desplazamiento de personal
se relaciona con la productividad en la
Agencia Puerto Maldonado del Banco de
la Nacion, 2023?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE; ¢COmo la rotacién de personal se
relaciona con la productividad en la
Agencia Puerto Maldonado del
Banco de la Naci6n?

PE, ¢COmo la reubicacion de personal
se relaciona con la productividad
en la Agencia Puerto Maldonado

del Banco de la Nacién?

PE; ¢Como el ascenso de personal se
relaciona con la productividad en la
Agencia Puerto Maldonado del

Banco de la Nacion?

PE;, ¢COlmo el encargo de puestos se
relaciona con la productividad en la
Agencia Puerto Maldonado del

Banco de la Nacion?

OBJETIVO GENERAL

Determinar como el desplazamiento de
personal se relaciona con la productividad
en la Agencia Puerto Maldonado del Banco
de la Nacién, 2023.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE;. Determinar cémo la rotacion de
personal se relaciona con la
productividad en la Agencia Puerto
Maldonado del Banco de la Nacion.

la reubicacion de
personal se relaciona con la
productividad en la Agencia Puerto
Maldonado del Banco de la Nacion.

OE, Determinar cémo

cémo el ascenso de
personal se relaciona con la
productividad en la Agencia Puerto
Maldonado del Banco de la Nacion.

OEs;. Determinar

OE,;. Determinar cémo el encargo de
puestos se relaciona con la
productividad en la Agencia Puerto

Maldonado del Banco de la Nacion

HIPOTESIS GENERAL

H.G El desplazamiento de personal se
relaciona  significativamente  con la
productividad en la Agencia Puerto
Maldonado del Banco de la Nacién, 2023.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE;. La rotacion de personal se relaciona
significativamente con la
productividad en la Agencia Puerto
Maldonado del Banco de la Nacion.

HE,. La reubicacion de personal se
relaciona significativamente con la
productividad en la Agencia Puerto
Maldonado del Banco de la Nacion.

HE;. El ascenso de personal se relaciona
significativamente con la
productividad en la Agencia Puerto

Maldonado del Banco de la Nacion.

HE4. EIl encargo de puestos se relaciona
significativamente con la
productividad en la Agencia Puerto

Maldonado del Banco de la Nacién

Variable de Estudio
1

Desplazamiento
de personal

Dimensiones:

e Rotacién de
personal

e Reubicacién de
personal

e Ascenso de
personal

e Encargo de
puesto

Variable de Estudio
2:

Productividad

Dimensiones:
e Eficiencia
e Eficacia

o Efectividad

Tipo de investigacion:
basica

Nivel: Descriptiva —
correlacional de corte
transversal

Disefio de investigacion:
No experimental
Poblacion: 25

Muestra: 25 Personas

M/'l:l
\\1

Donde:

M . muestra

V1 : Desplazamiento
de personal

V2 . Productividad

r . correlacion

Técnicas e instrumentos
de recojo de datos:
Técnica: encuesta.
Técnicas de andlisis de
datos:

Para el desarrollo de la
investigacion se utilizara
el SPSS.




Anexo N° 03: Instrumentos

Cuestionario de Desplazamiento de personal

Objetivo: Evaluar el desplazamiento de personal, motivo por el cual es importante que conteste con la
sinceridad del caso. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja sélo una respuesta
marcando con una (X) sobre la opcidn con la cual esté de acuerdo. Conteste absolutamente todas las preguntas

evitando hacerlo al azar. El presente cuestionario es confidencial y andnimo y sdlo tiene fines investigativos.
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Rotacién de personal

1. ¢Esadecuada la frecuencia en que ocurrelarotacion de personal en la entidad bancaria®.

2. ¢la entidad bancaria gestiona apropiadamente la rotacion de personal para mantener
una fuerza laboral estable?

3. ¢la rotacién de personal afecta negativamente la continuidad de los proyectos y la
productividad del equipo?

4. ¢la rotacion de personal afecta la continuidad de los proyectos y tareas en la entidad
bancaria?

5. éSe implementan estrategias para retener a los empleados y reducir la rotacién en la
entidad bancaria?

Reubicacién de personal

6. ¢Es apropiada la frecuencia en que se realizan reubicaciones de personal en la entidad
bancaria?

7. ¢éEs buena la comunicacién y el apoyo proporcionados a los empleados durante el
proceso de reubicacion?

8. ¢dlas reubicaciones han demostrado ser beneficiosas tanto para la organizacion como
paralos empleados involucrados?

9. ¢(Enlaentidad bancaria se reubica al personal en diferentes ubicaciones geograficas con
su consentimiento?

10. ¢laentidad bancaria proporcionaapoyoy recursos alos empleados durante el proceso
de reubicacién?

Ascenso de personal

11. ¢Es adecuada la frecuencia en que se promociona a los empleados a puestos de mayor
responsabilidad?

12. ¢En la entidad bancaria se brindan oportunidades de desarrollo y capacitacion a los
empleados para prepararlos para un ascenso?

13. ¢Los empleados que han sido promocionados muestran un aumento en su motivaciony
compromiso con su trabajo?

14. ¢Son transparentes los procesos de seleccion para los ascensos dentro de la
organizacion?

15. ¢laentidad bancaria acttua con equidad en las oportunidades de ascenso para todos los

empleados en funcion de su desempefio y potencial?
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Encargo de puesto

16. ¢Los empleados se sienten cdmodos asumiendo encargos temporales en posiciones
diferentes a las habituales?

17. ¢El encargo de puesto viene a ser una estrategia eficaz para cubrir las necesidades
temporales de la entidad bancaria?

18. ¢Hay un buen nivel de satisfaccién de los empleados con el apoyo y la preparacion
proporcionada durante un encargo de puesto?

19. ¢(Es adecuada la manera en que se asigna a los empleados temporales a puestos
diferentes a sus roles habituales?

20. ¢la entidad bancaria proporciona orientacion y apoyo a los empleados durante un

encargo de puesto?




Cuestionario de Productividad

Objetivo: Conocer el nivel de Productividad, motivo por el cual es importante que conteste con la
sinceridad del caso. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja sélo una
respuesta marcando con una (X) sobre la opcion con la cual esté de acuerdo. Conteste absolutamente

todas las preguntas evitando hacerlo al azar. El presente cuestionario es confidencial y anénimo y sélo

tiene fines investigativos.
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Eficiencia
1. En mi drea de trabajo, se busca optimizar constantemente el uso de recursos
como tiempo y personal.
2. Se implementan medidas para reducir los costos operativos y maximizar la
productividad en mi departamento.
3. Se utilizan sistemas y tecnologias que agilizan y simplifican los procesos en mi
unidad.
4. Mi equipo adopta enfoques proactivos para enfrentar desafios y encontrar
soluciones eficaces.
5. Las herramientasy tecnologias que utilizamos facilitan la realizacion eficiente de
nuestras tareas diarias.
Eficacia
6. Mi area de trabajo logra sus objetivos establecidos de manera constante.
7. En midrea, las estrategias y accionesimplementadas contribuyen al logro de los
objetivos organizacionales.
8. Las politicas y procedimientos en mi drea de trabajo estdn disefladas para
garantizar el cumplimiento normativo y regulatorio.
9. Mi equipo busca mejorar constantemente la relacién entre los resultados
alcanzados y los recursos utilizados en nuestras operaciones.
10.Las estrategias y decisiones implementadas en mi departamento son eficaces
para enfrentar los desafios.
11.las politicas y procedimientos de mi drea son eficaces para cumplir con las
normativas y regulaciones.
Efectividad
12.En mi drea, las acciones que tomamos generan resultados positivos y valiosos
para los clientes y la entidad bancaria
13.Las decisiones estratégicas tomadas en mi unidad impactan directamente en el
logro de los objetivos generales del banco.
14.Las acciones de mi equipo contribuyen de manera efectiva al éxito general del
banco.
15.En mi drea de trabajo, se busca constantemente mejorar la relacion entre los

resultados obtenidos y los recursos utilizados.




Anexo N° 04: Solicitud de Autorizacion para Realizacion del Estudio

Anexo 4: Solicitud de autorizacion para realizacion de estudio

Puerto Maldonado 17 de Mayo 2022

CARTA N° 001-KAFC/KFTF

Sefior :
Victor Martin Elcorrobarrutia Mendoza
Administrador Banco de la Nacion Agencia 2 Puerto Maldonado

Es grato dirigirnos a usted, para hacerle llegar nuestro cordial saludo
6n para aplicar encuestas con motivo de

desarrollar la investigacion sobre” “DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y
PRODUCTIVIDAD DE LA AGENCIA BANCO DE LA NACION DE MADRE DE DIOS 2022" de
la Carrera Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la

Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios.

al mismo tiempo solicitamos Ia autorizaci

Sin otro particular hago oportuna la ocasion para expresarles las

muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

Bach. Kath




Anexo N° 05: Solicitud de Validacion de Instrumento

SOLICITO: Validaciéon de instrumento

Senor:
Mag. Jorge Eulogio Perez Gratelly
Presente.

Tengo el agrado de dirigirme a usted con la finalidad de solicitar su
colaboracién en la validacién del contenido de preguntas que conforman
el instrumento que se utilizara para recabar informacién requerida en la

investigacion titulada “DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD DE
LA AGENCIA BANCO DE LA N ACION DE MADRE DE DIOS 2022”

Su valioso apoyo profesional consiste en la evaluacién de pertinencia de las
preguntas, sus objetivos, variables dimensiones, indicadores y la redaccion de
las mismas, para mejorar la version final del trabajo de investigacion.

Agradecemos su valiosa colaboracion.




SOLICITO: Validacion de instrumento

Seiior:

Mag. Freddy Abel Rivera Mamani
Presente.

Tengo el agrado de dirigirme a usted con la finalidad de solicitar su colaboracion en la
validacion del contenido de preguntas que conforman el instrumento que se utilizara para
recabar informacion requerida en la investigacion titulada “Desplazamiento de personal y
la productividad en el la Agencia Banco de la Nacion de la Provincia de Tambopata
2021”. Su valioso apoyo profesional consiste en la evaluacion de pertinencia de las
preguntas, sus objetivos, variables dimensiones, indicadores y la redaccion de las
mismas, para mejorar la version final del trabajo de investigacion.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

Bach. Katherine Fresia Ttito Flores

A




SOLICITO: Validacion de instrumento

Senor:
Mag. Camilo Velasquez Bernal
Presente.

Tengo el agrado de dirigirme a usted con la finalidad de solicitar su
colaboracién en la validacion del contenido de preguntas que conforman
el instrumento que se utilizara para recabar informacion requerida en la
investigacion titulada “DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD DE
LA AGENCIA BANCO DE LA N ACION DE MADRE DE DIOS 2022"

Su valioso apoyo profesional consiste en la evaluacion de pertinencia de las
preguntas, sus objetivos, variables dimensiones, indicadores y la redaccién de
las mismas, para mejorar la versién final del trabajo de investigacion.

Agradecemos su valiosa colaboracion.




FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

VL

Anexo N° 06: Ficha de Validacion

Datos Generales

Titulo de la Investigacion

“DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA AGENCIA BANCO DE LA N ACION
DE MADRE DE DIOS 2022"

Nombre del Instrumento: Cuestionario
Investigadores:

Bach. Katherine Araceli Flores Cruz
Bach. Katherine Fresia Ttito Flores

VI

VALIDACION DE INSTRUMENTO

CRITERIO

INDICADORES

CRITERO

REGULAR
21-40

BUENO
41-60

EXCELENTE
81-100

FORMA

Redaccion

Los indicadores items
estan redactados
considerando los

1tos necesarios

Claridad

Esta elaborado con un
lenguaje apropiado

Objetividad

Esta expresado en
conductas observables

CONTENIDO

ESTRUCTURA

.

Actualidad

Es adecuado de
acuerdo al avance de
la ciencia y tecnologia

Suficiencia

Los items son
adecuados en
cantidad y profundidad

Intencionalidad

El instrumento mide en
forma pertinente el
comportamiento de las
variables de

“

ion

Organizacion

ir g

Existe una
organizacion  légica
entre todos los
elementos basicos de
la investigacion

| Consistencia

Se basa en aspectos
tedricos y cientificos
de la investigacion

Coherencia

Existe coherencia
entre los items,
variable, dimensiones
e indicadores

Metodologia

La estrategia de la
investigacion responde
al propésito del
diagnostico

Vil

REVISADO DEL INSTRUMENTO

APLICABILIDAD DEL INSTRUMENTO (si)

APLICABILIDAD DEL INSTRUMENTO (no)




FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Iv.

Datos Generales

Titulo de la Investigacion

“DESPLAZAMIENTO DE PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA AGENCIA BANCO DE LA N ACION
DE MADRE DE DIOS 2022 "

Nombre del Instrumento: Cuestionario
Investigadores:

Bach. Katherine Araceli Flores Cruz
Bach. Katherine Fresia Ttito Flores

VALIDACION DE INSTRUMENTO

“CRITERIO

'INDICADORES

CRITERC

DEFICIENTE
0-20

REGULAR
21-40

BUENO
41-60

@ m
.‘%E
85
(e]

EXCELENTE
81-100

FORMA

Redaccion

Los indicadores items
estan redactados
considerando los
elementos necesarios

ICLaridad

Esta elaborado con un
lenguaje apropiado

N

Objetividad

Esta expresado en
conductas observables

| CONTENIDO

Actualidad

Es adecuado de
acuerdo al avance de
la ciencia y tecnologia

Suficiencia

Los items son
adecuados en
cantidad y profundidad

| Intencionalidad

El instrumento mide en
forma pertinente el
comportamiento de las
variables de
investigacion

ESTRUCTURA

A

Organizacion

Existe
organizacion  logica
entre todos los
elementos basicos de
ia investigacion

una

Consistencia

Se basa en aspectos
teéricos y cientificos
de la investigacién

Coherencia

Existe coherencia
entre los items,
variable, dimensiones
e indicadores

Metodologia

La estrategia de la
investigacion responde
al proposito  del
diagnostico

REVISADO DEL INSTRUMENTO

APLICABILIDAD DEL INSTRUMENTO (si)

APLICABILIDAD DEL INSTRUMENTO (no)

APLIQUESE L@

e

SR A SRR S

) 00445538






Anexo N° 07: Consentimiento Informado

Sefioritas :

Bach. Katherine Araceli Flores Cruz
Bach. Katherine Fresia Ttito Flores

Presente.

Previo un cordial saludo es para informarles que de acuerdo a su peticion
para aplicar encuestas con motivo de desarrollar la investigacion sobre “DESPLAZAMIENTO
DE PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA AGENCIA BANCO DE LA NACION DE MADRE DE

DIOS 2022" de la Carrera Profesional de Administracién y Negocios Internacionales
de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, este despacho autoriza la
realizacion de las encuestas a los trabajadores de esta dependencia.

Sin otro particular hago oportuna la ocasion para expresarles las
muestras de mi especial consideracion.

Administrador Banco de la Nacion
Agencia 2 Puerto Maldonado



