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En el capitulo Ill: Resultados; se realiza el analisis a nivel descriptivo y correlacional.
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RESUMEN

El presente estudio de investigacion titulado: “Desempeifio laboral y modalidad
contractual de los servidores del Ministerio Publico-Gerencia Administrativa
de San Martin, Moyobamba — 2017”; tuvo como objetivo general “Determinar la
asociacion entre el desemperio laboral y modalidad contractual de los servidores
del Ministerio Publico Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba”; y se
planted la hipétesis: existe asociacion entre el desempefio laboral y modalidad

contractual de los servidores del Ministerio Pablico de la poblacién en estudio.

El método utilizado fue cuantitativo de tipo descriptivo correlacional; no
experimental y transversal. La poblacion muestral estuvo conformada por 48
servidores del Ministerio Publico, a quienes se les aplico dos instrumentos el

inventario de desempefio laboral y el cuestionario de modalidad contractual.

Los resultados sefialan que, el nivel de desempefio laboral de los servidores del
Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin, es bueno con el
93.75%. A su vez, el D.L. 728, es la modalidad de contratacion que predomina en
los servidores del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin,
Moyobamba; con 70.83%. Asi mismo, se tiene como resultado X2 (10.66), siendo
mayor que el valor tabular X% (9,49), es decir, se rechaza la hipétesis nula; por lo

tanto, se acepta la hipétesis alterna.

Se concluye que existe relacion entre el desempefio laboral y la modalidad
contractual de los servidores del Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de San
Martin, Moyobamba — 2017.

Palabras Clave. Desempefio laboral y la modalidad contractual.
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ABSTRACT

The present research study entitled: "Work performance and contractual modality
of the servers of the Public Ministry-Administrative Management of San Martin,
Moyobamba - 2017"; Had as general objective "To determine the association
between the work performance and contractual modality of the servers of the Public
Ministry Administrative Management of San Martin, Moyobamba"; And the
hypothesis was raised: there is an association between the labor performance and

contractual modality of the Public Prosecutor's office of the population under study.

The method used was quantitative of correlational descriptive type; Non-
experimental and transverse. The sample population consisted of 48 employees of
the Public Prosecutor's Office, who were given two instruments, the labor

performance inventory and the contractual modality questionnaire.

The results indicate that the level of job performance of the public prosecutors -
Administrative Management of San Martin, is good with 93.75%. In turn, the D.L.
728, is the modality of hiring that predominates in the servers of the Public Ministry
- Administrative Management of San Martin, Moyobamba; With 70.83%. Likewise,
we get X% (10.66), being greater than the tabular value X% (9,49), that is, we reject
the null hypothesis; Therefore, the alternative hypothesis is accepted.

It is concluded that there is a relationship between the work performance and the
contract modality of the employees of the Public Ministry - Administrative

Management of San Martin, Moyobamba - 2017.

Keywords. Labor performance and contractual modality.
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l. INTRODUCCION

Realidad problematica

El Ministerio Publico (MP) es “el organismo constitucional autonomo
creado con la mision fundamental de defender la legalidad y los derechos
humanos”. Tiene como misién “defender la legalidad y los intereses publicos
tutelados por la ley; prevenir y perseguir el delito; defender a la sociedad;
velar por la independencia de los 6rganos jurisdiccionales y la efectiva
administracion de justicia”. Estas funciones han ido cambiando con el paso
de los afos, para dar mayores atribuciones a los miembros del MP como al
Fiscal de la Nacion, segun se expresa en la Constitucion Politica del Pera de
1993. (Plan de trabajo institucional - PTI, 2016, pags. 2, 4, 5).

En este contexto, la logistica para realizar estas acciones oportunamente
se encuentra a cargo de los servidores que conforman el Sistema
Administrativo del Ministerio Pdblico. Es asi que; en el plan de trabajo
institucional (PTI) del Ministerio Publico, 2016, encontramos dificultades en
el cumplimiento y desempefio de sus funciones, evidencidndose las
siguientes caracteristicas: escasa capacitacion del personal administrativo;
deficiente articulacion y coordinacion entre las diferentes areas
administrativas; inadecuado clima organizacional, coexistencia de tres
sistemas informaticos de apoyo al trabajo fiscal no integrados, lo que genera
problemas en el procesamiento de la informacion estadistica; falta de
estructura de costos por unidades organicas que permita el desagregado
presupuestal por unidades organicas; falta de un programa informatico que
facilite el proceso de planificacion y control estratégico vinculado al nivel

operativo.

Asi mismo; el Plan de Trabajo Institucional menciona como debilidades
identificadas en el Ministerio Publico: la desarticulacion entre el Sistema
Administrativo de apoyo y los Sistemas Fiscales y Médico Legal. Se debe

considerar a su vez que, la capacitacion del personal de los Sistemas
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1.2

Administrativo, Médico Legal y Fiscal es escasa y limitada; generando falta
de atencién oportuna a los requerimientos de bienes que realiza el personal;
falta de manuales de procedimientos de la parte administrativa; todo ello
genera la baja confianza de la poblacién sobre el rol que cumple el Ministerio
Puablico (23% confia 'y 70% desconfia). (Plan de trabajo institucional - PTI,
2016, péags. 7, 9).

En el Ministerio Publico, la busqueda de mejores ofertas remunerativas
en el mercado laboral constituye una amenaza, debido a la desercidén del
recurso humano calificado del Sistema Administrativo en el Régimen Laboral
728. Asi mismo, la asignaciéon de limitados recursos presupuestales para
atender las necesidades de bienes y servicios de la Institucion. (Plan de
trabajo institucional - PTI, 2016, pag. 10). A nivel nacional, el Sistema
Administrativo del MP cuenta con 48 nombrados, 2135 contratados y 1314
CAS (Lechuga Pino, Ortiz Aguilar, Romén Silva, & Yermmy Palacios, 2011,
pag. 17); asi mismo, en la Gerencia Administrativa de San Martin,
Moyobamba; encontramos a 35 servidores en régimen laboral 728 y 13

servidores en el régimen laboral 1057.

Frente a la problematica presentada, el propésito de esta investigacion
es establecer la relacion existente entre el desempefio laboral y la modalidad
contractual de los servidores del Ministerio Pablico. Gerencia Administrativa
de San Martin, Moyobamba — 2017.

Trabajos previos
Nivel Internacional

Marcillo, N. (2014) “Modelo de gestidn por competencias para optimizar el
rendimiento del talento humano en los Gobiernos Autonomos
descentralizados del sur de Manabi”. Objetivo general: “Proponer un Modelo
de Gestion por Competencias del Talento Humano para mejorar el
desempefio laboral de los servidores publicos en los gobiernos autbnomos
descentralizados del sur de Manabi”. Muestra de estudio: 150 pobladores

del “Gobierno Auténomo Jipijapa; 60 pobladores del Gobierno Autbnomo
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Puerto Lopez y 50 pobladores del Gobierno Auténomo Pajan. Conclusiones:
“No existe un plan de mejora en funcion del desempefio de los servidores, lo
gue impide su desarrollo y crecimiento; y en cuanto al ambiente laboral de
las instituciones los encuestados indican que es bueno”. Asi mismo; “no se
identifican métodos y técnicas apropiadas de evaluacion del desempefio que
potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin de que el
personal se motive y se comprometa con la filosofia de la Instituciéon”.
(Marcillo Merino, 2014, pags. 10, 36, 77).

La Torre M. (2012). La gestion de los recursos humanos y el desempefio
laboral (tesis doctoral) Universidad de Valencia. Objetivo general: analizar
como las percepciones, las expectativas y la satisfaccion laboral de los
trabajadores influyen en la relacién entre la gestion de recursos humanos y
los indicadores de desempeiio tanto a nivel individual como a nivel
organizacional. (pag. 113) Muestra: se trabajaron con tres tipos de muestras:
muestra A, 835 empleados de las 47 organizaciones seleccionadas en
Espafia; muestra B, 3808 participantes de ambito internacional tanto de
empleadores como de empleados de 149 organizaciones; muestra C, a nivel
internacional de 5345 empleados de 218 organizaciones para probar un
modelo homdlogo. (pags. 116, 117, 118). Resultados: Los resultados de esta
tesis proporcionan evidencia tedrica a la investigacién multinivel (constructos
emergentes y modelos homélogos) y son una muestra de cémo el todo es
mas que la suma de las partes, proporcionando en algunos casos, resultados
diferentes para las mismas variables en diferentes niveles tedricos. Ademas,
proporcionan una vision general del funcionamiento de la organizacion,
teniendo en cuenta sus constricciones, desde la existencia de una serie
practicas de RRHH orientadas al compromiso y como se relacionan con el
desempeiio organizacional. Conclusiones: Tanto el contrato psicolégico
(cumplimiento de las promesas realizadas por la organizaciéon) como la
reciprocidad del contrato psicoldgico y normativo se ven favorecidos por las
practicas de RRHH orientadas al compromiso en el desempefio. Sin
embargo, la reciprocidad del contrato normativo no favorece el desempefio

organizacional, por ello, es necesario el desarrollo de contratos
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idiosincraticos a todos los niveles de la organizacion para satisfacer las
necesidades individuales de los empleados, evitar la inequidad y mejorar asi
su rendimiento. EI cumplimiento contrato psicolégico y su reciprocidad, si
gue muestra una mayor satisfaccion y desemperio, ello avala la necesidad
de desarrollar contratos idiosincraticos. (La Torre Navarro, 2012, pags. 283,
284).

Nivel Nacional

Alvarez, E. (2014) “Efectividad de los incentivos monetarios para el Sistema
Judicial: El caso de las Cortes Superiores de Justicia del Callao y de San
Martin (2010-2012)”. Objetivo general: “Determinar la efectividad de los
incentivos monetarios del personal en el desempefio de la CSJ del Callao y
la CSJ de San Martin (2010-2012)”. Muestra de estudio: Estudio de caso:
CSJ del Callao y CSJ de San Martin. Conclusiones: El estudio de caso
comparativo de la CSJ del Callao y San Martin evidencia que es posible tener
efectos positivos, que los cambios se han dado, expresados por un lado en
los indicadores de desempefio utilizados y por otro, en las formas de trabajo

y organizacién de los despachos. (Alvarez Morales, 2014, pags. 19, 61).

Beltran L. (2013) “Problematica de la existencia de distintos regimenes de
contratacion de personal en el estado” (Tesis de maestria) Pontificia
Universidad Catélica del Perd. Lima. Objetivo general: demostrar la
existencia de una deficiente regulacion en la contratacion publica de
personal en Peru. La muestra estuvo conformada por el marco normativo
existente para la contratacibn de personal utilizada por el Estado.
Resultados: Habiendo identificado los problemas encontrados a lo largo del
estudio y considerando que al contener el CAS una relacion laboral
encubierta, se debe contraponer dos ideas principales, la primera de ellas
estaria dada por el uso del Principio de Primacia de la Realidad, aplicado al
articulo 26° de la Constitucidon Politica y reconocérseles a todos los
servidores contratados mediante CAS la calidad de trabajadores publicos; y
la segunda premisa estaria dada considerando la politica de restriccion

presupuestal que ha tenido el Estado en los ultimos afos. (p. 4, 5, 80).
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Finalmente concluye que: La propuesta principal de solucién al problema
tiene en consideracion dos aspectos contrapuestos; el primero considera la
necesidad del Estado de contratacion de personal teniendo en cuenta el
ajustado presupuesto con el que cuenta y el segundo aspecto considera el

derecho recortado de las personas que son contratadas mediante CAS.

Teniendo en cuenta ello se propone modificar el articulo 5° del Decreto
Supremo N° 075-2008-PCM — Reglamento del Decreto Legislativo N° 1057,
pues con ello se pone un tope de tres (3) afios de uso de los CAS y se
contempla la inclusion progresiva de los servidores CAS a las planillas del
Estado previo concurso publico; lograndose con ello preservar el concepto
de Carrera Publica y el reconocimiento de los derechos laborales de los

servidores publicos.

Se consider6 que la incorporacién sea progresiva (en cuatro etapas), pues
existe un gran numero de servidores contratados mediante CAS y un

recortado presupuesto publico.

También refiere que, no se estipuld nada respecto a los nuevos trabajadores
gue ingresaran a laborar para el Estado, ¢a ellos se les contratara bajo el
Régimen CAS o también ingresaran a trabajar conforme a las nuevas reglas
de contratacién que se establecera con el Régimen de Servicio Civil? Son
por estas interrogantes por las que no nos encontramos de acuerdo con la
expedicion de la Ley N° 29849. (Beltran Larco, 2013, pag. 89)

Nivel Local

Hidalgo A. (2015) “Gestion por competencias y desempefio laboral de los
colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, 2015”.
Objetivo general: Establecer la relacion entre la gestion por competencias y
el desempeiio laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga
Central y Bajo Mayo, 2015. Investigacion de tipo descriptivo correlacional, no
experimental transversal. La muestra estuvo conformada por 164
colaboradores del PEHCBM. Resultado: el desempeio laboral de los

colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo es
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inadecuado; esto se debe a que en cada uno de los indicadores evaluados,
los superiores inmediatos (jefes) refirieron que el personal presenta una serie
de deficiencias en: “Compromiso y Etica’, mas del 60% (43% inadecuado y
23% muy inadecuado) de los individuos que fueron evaluados demostraron
gue no se encuentran comprometidos con las labores que desempeian, a la
falta de conocimiento e interés por conocer los roles establecidos dentro de
la empresa para contribuir al logro de los objetivos, y por dltimo, la mayor
parte del personal carece de moral y ética laboral. Asi mismo, el personal ha
demostrado una baja capacidad para “Trabajar en Equipo”. En cuanto a la
“Capacidad Profesional’, el desempefio laboral es inadecuado en un 46% y
adecuado en un 23%. El ultimo indicador evaluado, fue la “Comunicacion”,
en la cual los jefes inmediatos refieren que su personal carece de la facilidad
comunicativa, uno de los errores mas frecuentes que cometen los empleados
en la comunicacion con el jefe, es no hacer preguntas por miedo a mostrar
ignorancia sobre un tema frente a un superior, y miedo al opinar por temor a
equivocarse y ser juzgado. Conclusiones: Se encontré que existe relacion
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los
colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, 2015,
evidenciandolo a través del andlisis del coeficiente de contrastacion chi
cuadrado calculado con 26.73 frente al chi cuadrado tabular de 26.30.
(Hidalgo Vela, 2015, pags. 30, 32, 33, 43, 51).

Padilla, H. (2015) “Valores Organizacionales y Desempefio Laboral de los
Quimicos Farmacéuticos de las Boticas de Inkafarma Tarapoto, San Martin
— 2015”. Objetivo general: Determinar la relacion entre valores
organizacionales y desempefio laboral de los quimicos farmacéuticos de las
boticas de Inkafarma Tarapoto, San Martin — 2015; investigacién de tipo
descriptivo correlacional, no experimental transversal. La muestra estuvo
conformada por 30 Quimicos Farmacéuticos que laboran en las Boticas
InkaFarma, Tarapoto, Region San Martin afio 2015. Resultado: De los 30
Quimicos Farmacéuticos de las Boticas de Inkafarma Tarapoto, San Martin
—2015., se obtuvo que el 40.00% de los trabajadores presenta como tipo de

Desempefio Laboral de mayor porcentaje el Bajo que hace referencia a la
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1.3

escasa venta, comercializacion y oferta de los productos farmacéuticos.
Conclusiones: Existe asociacibn entre Valores Organizacionales vy
Desempefio Laboral en los Quimicos Farmacéuticos de las Boticas de
Inkafarma Tarapoto, San Martin — 2015, obteniendo el valor de X2 calculado
de 39.26, con un margen de error de 0.10 y 27 grados de libertad; el X2
tabular es de 36,74 el que indica que existe correlacion entre ambas
variables. (Padilla Arévalo, 2015, pags. 34, 39, 43, 52).

Teorias relacionadas al tema
Desempefio laboral

A comienzos del siglo XX, la escuela de administracion cientifica inicié el
fuerte impulso de la teoria administrativa, el mismo que pese al énfasis
puesto en los equipos y el consiguiente enfoque mecanicista de la
administracion no resolvieron el problema del aumento de la eficiencia de la
organizacion. Progresivamente las organizaciones lograron resolver
problemas relacionados con la maquina, pero no con la segunda variable, el
hombre. Es asi que el “enfoque se invirti6 a partir de la escuela de las
relaciones humanas, pues la preocupacion principal de los administradores
paso a ser el hombre”, considerando “la importancia del ser humano en las
organizaciones” y su rol “dinamizador de Ilos demas recursos
organizacionales”. Ocasionando la aparicion de técnicas administrativas
capaces de crear las condiciones para un efectivo mejoramiento del
desempeiio humano dentro de la organizacion, y una gran cantidad de
teorias sobre la motivacion para trabajar. Asi también, era necesaria no solo
la implementacion del desempefio humano, sino también, la evaluacién y

orientacién hacia determinados objetivos comunes.

El desempeiio; consiste en el valor de las recompensas y la percepcion de
que las recompensas dependen del esfuerzo, determinan el volumen de
esfuerzo individual que la persona esta dispuesta a realizar: una perfecta
relacion de costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las

habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion del papel que
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desempefiard. De este modo, el desempefio del cargo esta en funcién de
todas estas variables que lo condicionan con fuerza. (Chiavenato, 2000,
pags. 355, 356).

Pefa, C. (2009) indica que la evaluacion del desempefio del talento humano
es un proceso técnico a través del cual, en forma integral, sistematica y
continula realizada por parte de los jefes inmediatos; se valora el conjunto de
actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del empleado. Citado por

(Arrieche, s.f., pag. 56).

El desempefio son aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacién, y
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y
su nivel de contribucién a la empresa. Asi mismo, Robbins (2004) vincula el
desempeifio con la capacidad de coordinar y organizar las actividades que al
integrarse modelan el comportamiento de las personas involucradas en el
proceso productivo. Por su parte, Faria (1995) considera el desempeiio
laboral como el resultado del comportamiento de los trabajadores frente al
contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de
un proceso de mediacion o regulacion entre él y la empresa. Citado por
(Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

Palaci (2005: 155), plantea que: “El desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo”. Estas conductas, de
un mismo o varios individuo(s) en diferentes momentos temporales a la vez,
contribuiran a la eficiencia organizacional. El desempefio laboral segun
Robbins (2004), complementa al determinar, como uno de los principios
fundamentales de la psicologia del desemperio, es la fijacion de metas, la
cual activa el comportamiento y mejora el desempeiio, porque ayuda a la
persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas
son faciles. Chiavenato (2004: 359), plantea: “El desempefio es el
comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados.
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Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”. Citado
por (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

Objetivo de la evaluacion del desempefio:

La evaluaciéon del desempefio no es un fin en si mismo, sino un instrumento,
un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos
humanos de la empresa. Para alcanzar este objetivo basico — mejorar los
resultados de los recursos humanos de la empresa-, la evaluacién del
desempeifio intenta conseguir diversos objetivos intermedios. La evaluacion

del desempefio puede tener los siguientes objetivos intermedios:

Adecuacion del individuo al cargo.
Capacitacion.
Promociones.

Incentivo salarial por buen desempefio.

ok~ N

Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores vy
subordinados.

Auto perfeccionamiento del empleado.

Informacion basica para la investigacion de recursos humanos.

Calculo del potencial de desarrollo de los empleados.

© 0 N o

Estimulo a la mayor productividad.

10. Conocimiento de los estandares de desempefio de la empresa.

11. Retroalimentacion (feedback) de informacion al individuo evaluado.

12. Otras decisiones relacionadas con el personal: transferencias, licencias,

etc.

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio

pueden presentarse de tres maneras:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar
su pleno empleo.
2. Permitir el tratamiento de los recursos humanos como una importante

ventaja competitiva de la empresa, y cuya productividad puede
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desarrollarse de modo indefinido, dependiendo del sistema de
administracion.

Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion
a todos los miembros de la organizacion, teniendo en cuenta, por una
parte, los objetivos organizacionales y, por otra, los objetivos
individuales. (Chiavenato, 2000, pag. 364).

Beneficios de la evaluacion del desempefio:

Chiavenato (2000). Cuando un programa de evaluaciéon del desempefio esta

bien planificado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto,

mediano y largo plazo. En general, los principales beneficiarios son el

individuo, el gerente, la organizacién y la comunidad. (pags. 365).

1.

Beneficios para el jefe: Evaluar mejor el desempefio y el
comportamiento de los subordinados, con base en las variables y los
factores de evaluacién y, sobre todo, contando con un sistema de

medicidon capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de

desempeiio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecénica
de evaluacion del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante

ese sistema pueda conocer cual es su desempefio.
Beneficios para el subordinado:

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento

y de desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.

Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio,
y sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe. (Chiavenato,
2000, pag. 365).

Saber qué disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su

desemperio (programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que
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el propio subordinado debera tomar por su cuenta (autocorreccion,
mayor esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta,
etc.) (Chiavenato, 2000, pag. 366).

Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y autocontrol.
3. Beneficios parala organizacion:

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y

definir la contribucion de cada empleado.

Puede identificar los empleados que necesitan actualizaciébn o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a

los empleados que tienen condiciones para ascenderlos o transferirlos.

Puede dar mayor dindmica a su politica de recursos humanos,
ofreciendo oportunidades a los servidores (no sélo de ascensos, sino de
progreso y de desarrollo personal), estimulando la productividad y

mejorando las relaciones humanas en el trabajo.

Evaluacion de Desempefio a los Servidores del Ministerio Publico:
El proceso de evaluacion a implementarse en el MP consta de dos tipos:

Prueba de conocimiento y evaluacion de desempefio.

Prueba de conocimiento: Este instrumento sera utilizado para determinar
si los participantes asimilaron los contenidos de las actividades de

capacitaciéon y lograron el nivel de aprendizaje esperado.

Evaluacion de desempeiio: Este instrumento estructural y sistematico, sera
utilizado para medir los conocimientos, comportamientos y produccion,
relacionados con el producto del trabajo y si los participantes estan aplicando
en sus funciones laborales lo aprendido en el proceso de capacitacion, lo

gue permitird implementar nuevas politicas de mejora al desempefio.
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(Lechuga Pino, Ortiz Aguilar, Roman Silva, & Yermmy Palacios, 2011, pag.
18).

Las acciones de capacitacion y evaluacion miden el cumplimiento de los
objetivos y estrategias establecidos en el plan quinquenal, de acuerdo a las

metas e indicadores establecidos para el sistema administrativo:

Meta: Reducir las brechas de conocimientos y habilidades operativas en las
diferentes areas de la organizacion administrativa del sistema, con la
finalidad de alcanzar los niveles planteados en los objetivos generales de la

institucion.

Indicadores:
* NUmero de informes.
» Calidad de servicio.

* Numero de capacitaciones.

Para el monitoreo de los mismos se utilizan diferentes instrumentos de
evaluacion, medicion y recojo de informacién. (Lechuga Pino, Ortiz Aguilar,

Roman Silva, & Yermmy Palacios, 2011, pag. 19).
Competencias de los Servidores del Ministerio Publico

En el Ministerio Pablico peruano, el sistema administrativo estd conformado
por funcionarios y personal administrativo del Ministerio Publico en las
distintas é&reas de trabajo institucional: contabilidad, abastecimiento,
potencial humano, control patrimonial y bienes incautados, archivo, entre
otras. Los servidores que integran el sistema administrativo, requieren para

el ejercicio de sus actividades, las competencias especificas siguientes:

+ Competencias institucionales: liderazgo; autonomia; responsabilidad,;

proactividad; eficacia y eficiencia.

+ Competencias personales: Las competencias personales comprenden
los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para el ejercicio del

cargo; se identifican en base al &rea de trabajo.
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« Competencias en conocimientos: a) Amplio conocimiento en la
actividad o disciplinaen la que desempefia el cargo: ser un trabajador
con dominio de la normatividad interna y funciones de su area laboral. b)
Vision de larealidad o entorno nacional: conocer e interpretar aspectos
de la realidad nacional, sus factores sociales, culturales, econémicos,
tecnologicos, politicos y ecoldgicos; para prestar un apoyo eficiente al
despacho o area en que labora. c) Superacion constante: estar
actualizado permanentemente en las innovaciones y conocimientos

vinculados a su area de trabajo.

+ Competencias en habilidades: a) Adaptabilidad: adecuarse a los
cambios institucionales y/o a las nuevas condiciones sociales que se
presenten en el ejercicio de su funcidén. b) Comunicacidn: expresarse en
forma clara, correcta y precisa, a través del lenguaje escrito o verbal y
saber escuchar. Utilizar técnicas modernas de comunicacion. c)
Creatividad: generar respuestas 0 soluciones adecuadas, inclusive
cuando no existan antecedentes que le sirvan de criterio orientador. d)
Intuicion: tener la capacidad de comprender e interpretar los hechos de
manera inmediata. e) Priorizacién: distinguir lo urgente e importante,

proponiendo soluciones a los problemas que identifica.

« Competencias en actitudes: a) Desarrollo personal: procurar su
autorrealizacién personal y profesional hasta alcanzar niveles que le
generen satisfaccion. b) Actitud de liderazgo: ser un modelo para sus
colegas, ensefar con el ejemplo y transmitir su experiencia. ¢) Prudencia:
actuar con buen juicio y moderacion en sus actos funcionales y en los de
su vida diaria, evitando expresiones o acciones gue afecten la sensibilidad
de los demas. d) Responsabilidad: observar diligencia en el ejercicio de
sus obligaciones, tomando decisiones oportunas y acatando las
disposiciones de la superioridad con responsabilidad. e) Sensibilidad:
percibir los sucesos que ocurren en su entorno con sensibilidad,
colocando a la persona humana como el centro de los servicios que
cumple, atendiendo a los usuarios con respeto, amabilidad, diligencia y

tolerancia. f) Proactivo: ser diligente, dinamico y actuar con iniciativa para
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proponer alternativas de solucion a los problemas derivados del trabajo.
(Lechuga Pino, Ortiz Aguilar, Roméan Silva, & Yermmy Palacios, 2011,

pag. 16).
Modalidad contractual

Actualmente en el Perua existen 15 regimenes laborales, en las entidades del
Estado, entre generales y especiales, el mismo que conlleva a un desorden
en la Administracion Publica en la medida que cada régimen implica distintos
derechos y deberes para los servidores publicos. (Los regimenes laborales

en el Peru 2, s.f.).

Para fines de la presente investigacion se hara énfasis en el régimen general
de la carrera administrativa (D. Leg. 276 - 1984) y sin carrera con vinculo
laboral: régimen de la actividad privada (D. Leg. 728 — 1991) y la contratacion
administrativa de servicios — CAS (D. Leg. 1057 — 2008 y modificado el
2012). (Los regimenes laborales en el Peru 2, s.f., pag. 19).

La carrera administrativa en el Pera (D. Leg. 276 - 1984)

Segun el D. Leg. 276 — 1984; La carrera administrativa en el Perl es un
conjunto de principios, normas y procesos que regulan el ingreso, los
derechos y los deberes de los servidores publicos que, con caracter estable,
prestan servicios de naturaleza permanente en la administracién publica.
Tiene como objetivo la incorporacion de personal idéneo, garantizando su
permanencia y desarrollo, sobre la base de méritos y calificaciones en el
desempeiio de sus funciones y dentro de una estructura uniforme de grupos

ocupacionales y de niveles.

El régimen laboral publico administrativo establecido en esa Ley se
caracteriza por ser un sistema cerrado, en el cual el ingreso a la carrera se
realiza por el nivel mas bajo del grupo ocupacional y la promocion de los
servidores publicos en los diferentes niveles depende del cumplimiento de
requisitos previamente determinados, que incluyen antigiiledad en el puesto,

capacitacion y evaluacion. La carrera cuenta con tres grupos ocupacionales
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con distintos niveles cada uno, en donde la homogeneidad remuneratoria se
encuentra establecida mediante un sistema Unico de remuneraciones. La
remuneracion esta constituida por un salario basico, ademas de

bonificaciones y beneficios.

La Ley reconoce como “servidor publico” a todo ciudadano que presta
servicios en entidades de la administracion publica con nombramiento o
contrato de trabajo, con las formalidades de la ley, en jornada legal y sujeto
a retribucion en periodos regulares. Asi mismo, tiene derecho de estabilidad
laboral indeterminada. (Los regimenes laborales en el Peru 2, s.f., pags. 20,
21).

Grupos ocupacionales de la carrera administrativa en el Peru

Segun los regimenes laborales en el Peru 2 (s.f.); los grupos ocupacionales
son categorias que permiten organizar a los servidores publicos en razon de
su formacion, capacitacibn y/o experiencia reconocida. Los grupos
ocupacionales de la carrera son tres y se accede a ellos a través de una

postulacion expresa.

» Grupo profesional: abarca del nivel 7 al 14 y esta constituido por
servidores con titulo profesional o grado académico reconocido por la Ley

Universitaria o titulos otorgados por Institutos Superiores Techoldgicos.

» Grupo técnico: abarca del nivel 3 al 12 y concentra a los servidores con
formacion superior o universitaria incompleta, capacitacion tecnolégica o

experiencia técnica reconocida.

* Grupo auxiliar: abarca del nivel 1 al 7 y agrupa a los servidores que tienen
instruccion secundaria y acreditan experiencia o calificacion para realizar

labores de apoyo. (Los regimenes laborales en el Peru 2, s.f., pag. 22).
Niveles de la carrera administrativa en el Peru

Cada nivel de escalafén supone un conjunto de requisitos y condiciones

minimas mensurables que debe reunir el servidor para ser comprendido en
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el nivel dentro de la estructura organizacional de cada entidad publica. La
carrera administrativa comprende 14 niveles en total, siendo el nivel 1 el mas

bajo y el 14 el mas alto.

Por otro lado, la Ley Marco del empleo publico clasifica a los servidores

como:

() Funcionario Publico, quien desarrolla funciones de preeminencia
politica, desarrolla politicas de Estado y/o dirige organismos o entidades

publicas;

(i) Empleado de Confianza, cargo de confianza técnico o politico, distinto
al de funcionario publico y;

(iii) Servidor Publico. Se clasifica en:

a. Directivo superior: desarrolla funciones administrativas relativas a la
direccion de un érgano programa o proyecto, la supervision de personal,
la elaboracién de politicas de actuacion administrativa y la colaboracion

en la formulacion de politicas de gobierno;
b. Ejecutivo: desarrolla funciones administrativas;

c. Especialista: desempefia labores de ejecucion de servicios publicos y no

ejerce funcion administrativa;

d. Apoyo: desarrolla labores auxiliares de apoyo y/o complemento. (Los

regimenes laborales en el Peru 2, s.f., pag. 23).
Los procesos de gestion de los servidores

En la gestion de servidores bajo el regimen laboral publico administrativo se
encuentran ocho procesos identificados como son: el proceso de seleccion;
capacitaciébn, promocion; evaluacion; desplazamiento; sanciones;

remuneracion e incentivos y el proceso de desvinculacion.

El ingreso a la carrera administrativa (proceso de seleccion) se realiza

obligatoriamente mediante un concurso publico de méritos. En el caso de los
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servidores nombrados, su incorporacion a la carrera se efectta por el nivel
inicial del grupo ocupacional al cual se postula. Este requisito busca proteger
los principios de meritocracia e igualdad de oportunidades en el acceso a la

carrera.

La Ley de bases de la carrera administrativa regula también a los servidores
contratados, quienes no estdn comprendidos dentro de la carrera
administrativa. La contratacion de estos servidores no obedece a un
concurso publico, con excepcion de los casos en que la contratacion se
realice para el cumplimiento de labores de naturaleza permanente. Sin
embargo, en 2005, con la promulgacion de la Ley Marco del empleo publico,
se establece que el acceso al servicio civil se realice mediante concurso

publico sin excepcidn.

La capacitacion; constituye un deber y un requisito previo para acceder a los
mecanismos de promocion contemplados en la Ley de bases de la carrera
administrativa. También, constituye un derecho de los servidores publicos,
pues cada entidad debe establecer programas de capacitacion adecuados
para cada nivel de carrera, con la finalidad de mejorar el servicio publico e
impulsar la promocion del servidor publico (Los regimenes laborales en el
Peru 2, s.f., pags. 25, 26, 29).

La Evaluacion en la carrera administrativa; La evaluacion de desempefio
laboral es un proceso obligatorio que se debe realizar en forma permanente
y se califica en forma periodica de acuerdo con los criterios y puntajes que
se establezcan. La evaluacién estd a cargo del jefe inmediato de cada
servidor publico. Ni la Ley de bases de la carrera administrativa ni su
reglamento desarrollan los criterios y los puntajes que deben ser
considerados en las evaluaciones de desempefio. Recién en el afio 2008, se
aprueba las normas de capacitacion y rendimiento para el sector publico que

cubren este vacio.

La ausencia de criterios uniformes para los procesos de evaluacion de
desempeiio y la débil cultura de evaluacion en la administracion publica

convirtieron a estos procesos en requisitos formales que no logran reflejar el
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rendimiento real de los servidores publicos, tal como se confirma en el
estudio de GRADE (2010).

Los vacios legales respecto de las evaluaciones de desempefio
conjuntamente a la vinculacion de las mismas con el despido han dado lugar
a que las evaluaciones no sean valoradas como mecanismos para mejorar
las competencias de los servidores publicos ni para que contribuyan con
criterios objetivos para el ascenso de dichos servidores. (Los regimenes

laborales en el Pera 2, s.f., pag. 33).
Régimen Laboral de la actividad privada (D. Leg. 728)

“El régimen laboral de la actividad privada se rige por la Ley de fomento del
empleo (D. Leg. 728 promulgado el 8 de noviembre de 1991)”, se relativizo
la estabilidad laboral absoluta, otorgandose la posibilidad de celebrar
contratos de trabajo de naturaleza temporal, accidental y contratos para obra
o servicios y se amplié las causales objetivas para la extinciéon del contrato
de trabajo, incluyendo la posibilidad de ceses colectivos. (Los regimenes

laborales en el Pera 2, s.f., pag. 47).
Organizacion del régimen laboral de la actividad privada

Las entidades bajo este nuevo régimen laboral establecieron escalas
remunerativas distintas al sistema Unico de remuneraciones e incorporaron
personal altamente capacitado en posiciones de responsabilidad, siendo
exonerados del requisito de ascender peldafio a peldafio en la estructura de
niveles. Por lo tanto, este régimen laboral permite gestionar de manera
flexible los recursos humanos, tanto en la contratacion, en la determinacion
de las remuneraciones, en la asignacion de tareas, en la evaluacion de su
desempefio, como en la aplicacion de sanciones ante el incumplimiento. En
esta logica, cada entidad aprueba su propio reglamento interno, sus propios
grupos ocupacionales y sus propios niveles al interior de cada grupo. (Los

regimenes laborales en el Pera 2, s.f., pag. 48).
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Procesos de gestion de servidores bajo el régimen laboral de la
actividad privada

La gestion de servidores bajo este régimen, tienen seis procesos
identificados, como son: procesos de seleccidn; capacitacion; promocion;

evaluacion; remuneracion e incentivos y el proceso de desvinculacion.

Selecciodn: La seleccion y contratacion de personal bajo el régimen laboral
de la actividad privada se rige por la LMEP. Como lo establece esta Ley, el
ingreso a las entidades regidas por la Ley de fomento del empleo se realiza
mediante concurso publico y abierto, sobre la base del mérito y capacidad
de las personas, en un régimen de igualdad de oportunidades.

» Pararealizar la convocatoria del proceso de seleccion, se requiere:

* Una plaza vacante y presupuestada, la cual debe difundirse en medios de
comunicacién de alcance nacional y en el portal web de la entidad;

+ Identificacion del puesto vacante;

» Descripcion de las competencias y los méritos, definidos por la entidad en
el MOF,;

« Criterios de puntuacion y

« Determinacion de la remuneracion.

Al finalizar el proceso de seleccion, se procede a contratar a la persona bajo
las condiciones del régimen laboral de la actividad privada, estableciendo un
contrato por tiempo indeterminado. El periodo de prueba para los servidores
publicos es de tres meses, el cual puede ser prorrogable. En el caso del
personal de confianza, el periodo de prueba se extiende a seis meses y, en
el caso de los directivos, a un afio. Posterior a culminar el periodo de prueba
de forma satisfactoria, se adquiere el derecho a la proteccién contra el
despido arbitrario. El ingresante tiene derecho a una induccion inicial, que lo
oriente sobre la politica institucional e indique sus derechos, obligaciones y

funciones. (Los regimenes laborales en el Perua 2, s.f., pag. 50).
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Capacitacion: Segun el DS 003-97-TR., de acuerdo al Ley de productividad
y competitividad laboral, Texto Unico Ordenado de la Ley de fomento del
empleo, la capacitacion es un derecho del servidor cuyo fin es mejorar su
productividad y sus ingresos. Para ello, los programas de capacitacion y
productividad deben ser implementados en cada entidad con la finalidad de
actualizar y perfeccionar los conocimientos y aptitudes del personal,
desarrollar habilidades asociadas a nuevas tecnologias y preparar al
servidor para ocupar vacantes o puestos de nueva creacion. (Los regimenes

laborales en el Peru 2, s.f., pag. 51).

Promocién: Debido a que el régimen laboral de la actividad privada
constituye un sistema de puestos, no existen mecanismos legales para la
promocioén o ascensos del personal que ya esta trabajando. Sin embargo,
algunas entidades publicas han implementado concursos internos en los que
un trabajador puede acceder a alguna plaza vacante de mayor jerarquia.
Cuando existen, estos mecanismos de promocién estan desarrollados en los

reglamentos internos de trabajo de cada entidad.

Evaluacion: La Ley de fomento del empleo no regula la evaluacion del
personal, pues habiendo sido disefiada para la actividad privada, deja a
criterio del empleador las formas de evaluacibn que considere mas
convenientes. Por su parte, la Ley Marco del empleo publico solo establece
qgue la retribucion del desempefio laboral se realice de acuerdo con un
sistema de evaluacion con equidad y justicia, que debe tener como criterios

minimos la universalidad, la base técnica y la competencia laboral.

Algunas entidades publicas bajo este régimen laboral realizan evaluaciones
de desempefio y desarrollan procesos anuales que contribuyen a definir las
capacitaciones que su personal requiere, asi como metodologias para
evaluar a los servidores en todos los niveles. En esos casos, la evaluacion
ha permitido medir el desempeiio del trabajador, cubrir brechas y determinar
las necesidades de capacitacién. Sin embargo, los criterios son distintos al
interior de cada entidad y la utilidad de los resultados es diversa. (Los

regimenes laborales en el Peru 2, s.f., pag. 52).
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Remuneraciones e incentivos: La remuneracion del servidor bajo el
régimen laboral de la actividad privada esta constituida por el integro de lo
gue percibe por sus servicios, sea en dinero o especie, siempre que sea de
libre disposicion. La periodicidad de pago es determinada por la entidad.
Adicionalmente, la norma legal contempla otros beneficios con los que
cuentan los servidores del régimen de la actividad privada:

» Gratificaciones por fiestas patrias y navidad (dos remuneraciones
adicionales);

+ Escolaridad;

« Compensacion por tiempo de servicio (1 remuneracion anual);

» Vacaciones anuales (30 dias);

» Seguro social;

» Pago de pensiones (sistema publico o privado) y

» Compensacion por despido arbitrario.

Las escalas remunerativas de cada institucién publica son negociadas
individualmente con el MEF utilizando criterios no oficiales, sin embargo,
suele tener relaciéon directa con el presupuesto que tiene asignado cada
entidad. Por lo tanto, una vez establecida la suma que cada institucion
maneja anualmente, se pasa a discutir el nivel de los salarios. Las diferencias
entre los rangos de dispersion de ingresos promedio de los Ministerios,
Organismos Reguladores, Organismos Técnicos y Organismos Ejecutores
estan alrededor de los 15 mil nuevos soles, mientras que los OCA presentan
una diferencia significativa de 31 mil nuevos soles. Esto se debe a que el
ingreso promedio maximo en el resto de entidades es alrededor de 15 mil
nuevos soles, mientras que en el caso de los OCA el ingreso promedio
maximo es igual a 32,560 nuevos soles. Una significativa dispersion de
ingresos promedio no solo se observa entre tipo de entidades, sino también
al interior de cada tipo de entidad. (Los regimenes laborales en el Peru 2,
s.f., pags. 53, 54).
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Desvinculacion: La Ley de fomento del empleo establece claramente las
causales de extincién del contrato de trabajo y, ademas, distingue entre
causales relacionadas con la capacidad y las relacionadas con la conducta

del trabajador.

La desvinculacion en el régimen laboral de la actividad privada admite la
figura de la indemnizacién por despido arbitrario, que consiste en el despido
sin expresion de causa o0 por causa que no se pueda demostrar en juicio, el
cual genera el derecho al pago de una indemnizacion, como Unica reparacion
por el dafio sufrido, a diferencia de la carrera administrativa donde no se
admite esta figura laboral. (Los regimenes laborales en el Peru 2, s.f., pag.
55).

Contrato administrativo de servicio - CAS (D. Leg. 1057 — 2008 y
modificado el 2012):

Es un contrato laboral especial que se aplica sélo en el Sector Publico, y se
celebra entre una persona natural y el Estado. No se encuentra bajo el
ambito de la carrera publica (D. Leg. 276) ni del régimen de la actividad
privada (D. Leg. 728), sino que se rige especificamente por el Decreto
Legislativo N° 1057, su Reglamento y la Ley 29849. Esta modalidad de
contratacién entré en vigencia el dia 29 de junio de 2008. (Contratos
Administrativos de Servicios (CAS), 2017).

La Ley 29849 establece la eliminacion progresiva del Régimen Especial del
Decreto Legislativo 1057 (Contratacion de Servicios — CAS) y otorga

derechos laborales. (Contratos Administrativos de Servicios (CAS), 2017).

En general, todas las entidades de la administraciébn publica pueden
contratar personal bajo el régimen CAS, con excepcién de las empresas del
Estado y los proyectos de inversion publica. Segun su reglamento, el
régimen CAS no incluye dentro de su ambito de aplicacion a los siguientes

casos:
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» Prestacion, consultoria, asesoria o cualquier otra modalidad contractual,
siempre que se desarrolle de manera autbnoma, fuera de los locales o
centros de trabajo de la entidad;

« Contratos financiados por alguna entidad de cooperacion internacional
COoN cargo a Sus propios recursos;

« Contratos que se realizan a través de organismos internacionales que,
mediante convenio, administran recursos del Estado Peruano para fines
de contratacion de personal altamente calificado;

+ Contratos del Fondo de Apoyo Gerencial y

+ Contratos de modalidades formativas.

Organizacion del régimen de contratacién administrativa de servicios

La modalidad contractual CAS fue creada en reemplazo de los servicios no
personales (SNP), “el régimen CAS supone una contrataciéon temporal por
un periodo restringido a un ano fiscal, renovable”. A partir de 2010, debido a
una sentencia emitida por el Tribunal Constitucional, CAS debe interpretarse
como un régimen especial de contrataciébn de naturaleza laboral para el
sector publico, el cual es compatible con el marco legal. Al afirmarse su
naturaleza laboral, la Ley 29849 establece que el servidor bajo este régimen
se considera dentro del ambito de la Ley Marco del empleo publico y la Ley
del cédigo de ética de la funcién publica, debiendo ajustarse a la misma y
completar su regulacion en términos de los derechos laborales que le

competen. (Los regimenes laborales en el Pera 2, s.f., pags. 56, 57).

Los procesos de gestion de servidores CAS

La gestion de servidores bajo el régimen especial de contratacion
administrativa de servicios tiene siete procesos identificados: seleccion y
contratacion; capacitacion; promocion; evaluacion; desplazamiento o

movilidad; remuneracién e incentivo y el proceso de desvinculacion.
Seleccién y contratacion: Para suscribir un contrato CAS, las entidades

publicas debian seguir un proceso que incluia las siguientes etapas: etapa

preparatoria; etapa de convocatoria etapa de seleccion y finalmente el
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contrato. La Ley 29849 establecié que el acceso al régimen se realiza

obligatoriamente mediante concurso publico.

La contratacion mediante CAS es diversa y no ofrece estabilidad. El plazo
promedio de la duracion de los contratos CAS en las entidades del Poder
Ejecutivo y OCA es de 3 a 6 meses, destacando los organismos reguladores,
donde los contratos tienen una duracion promedio de entre 9 y 12 meses.
En el caso de los OCA, los contratos son mucho mas reducidos, entre 1y 3

meses. (Los regimenes laborales en el Pera 2, s.f., pags. 58, 59).

Capacitacion: los servidores bajo el régimen CAS estan incluidos en las
capacitaciones que se llevan a cabo de manera transversal en la
administracion publica. Estas capacitaciones estan reguladas por el decreto
legislativo que regula las normas de capacitacion y rendimiento en el sector
publico y su reglamento. (Los regimenes laborales en el Peru 2, s.f., pag.
60).

Promocion: De igual manera que en el régimen de SNP, en el régimen CAS
no existe la promocion o ascenso debido a que este régimen especial es un

sistema de puestos (abierto).

Evaluacion: Hasta la aprobacién de la norma que regula el régimen especial
de contratacién administrativa de servicios y su reglamento, los servidores
bajo el régimen CAS no se encontraban sujetos a procesos de evaluacion.
Conforme a esa norma, los servidores publicos contratados bajo este
régimen especial quedan comprendidos en los procesos de evaluacion de
desempefio que se llevan a cabo de manera transversal en la administracion
publica. El reglamento sefiala que la evaluacion de las personas bajo la
modalidad CAS solo puede ser utilizada para identificar necesidades de
capacitacion y no para justificar la separacion por bajo desempefo. La
inexistencia de una relacion entre la evaluacion de desempefio y la
renovacion de las CAS muestra que este tipo de contratacion es muy

precaria. (Los regimenes laborales en el Peru 2, s.f., pag. 60).
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Desplazamiento o Movilidad: De acuerdo con el reglamento de la norma
que regula el régimen especial CAS, los trabajadores bajo este régimen
pueden estar sujetos, Unicamente, a las siguientes acciones administrativas

de desplazamiento de personal:

» Designacién temporal, como representante de la entidad contratante ante
comisiones y grupos de trabajo como miembro de 6rganos colegiados y/o
como directivo superior o empleado de confianza, observando las

limitaciones en la Ley Marco del empleo publico;

» Rotacion temporal, al interior de la entidad contratante para prestar
servicios en un organo distinto al que solicit6 la contratacién, hasta por un
plazo maximo de noventa (90) dias calendario durante la vigencia del

contrato y

« Comision de servicios, para realizar temporalmente funciones fuera de la
entidad contratante, la que por necesidad del servicio puede requerir el
desplazamiento del trabajador fuera de su provincia de residencia o del
pais, hasta por un plazo maximo de treinta (30) dias calendario, en cada

oportunidad.

Desvinculacion: El contrato de los servidores sujetos a la modalidad CAS

se extingue por las siguientes causales:

+ Fallecimiento;

+ Extincion de la entidad contratante;

* Renuncia (previo aviso con 30 dias de anticipacion);

* Mutuo disenso;

* Invalidez absoluta permanente sobreviniente;

» Resolucién arbitraria o injustificada,

 Inhabilitacién administrativa, judicial o politica por mas de tres meses y

» Vencimiento del plazo del contrato.
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Cuando el contrato administrativo de servicios es resuelto por la entidad,
unilateralmente y sin mediar incumplimiento del contratado, se genera el
derecho de pago de una indemnizacion equivalente a las remuneraciones
dejadas de percibir hasta el cumplimiento del plazo contractual, con un

méximo de tres. (Los regimenes laborales en el Peru 2, s.f., pags. 60, 61).

Remuneraciones e incentivos: Las personas contratadas bajo la
modalidad CAS perciben una remuneracion mensual que no puede ser
menor a la remuneracion minima vital. Las remuneraciones son negociadas
contrato por contrato y no existe escalas remunerativas aprobadas en cada

entidad, salvo algunas excepciones.

La remuneracion puede verse reducida temporalmente por el incumplimiento

de las siguientes causales:

* Mutuo disenso;

+ Invalidez absoluta permanente sobreviniente;

» Resolucién arbitraria o injustificada,

 Inhabilitacién administrativa, judicial o politica por mas de tres meses y

* Vencimiento del plazo del contrato.

Cuando el contrato administrativo de servicios es resuelto por la entidad,
unilateralmente y sin mediar incumplimiento del contratado, se genera el
derecho de pago de una indemnizacion equivalente a las remuneraciones
dejadas de percibir hasta el cumplimiento del plazo contractual, con un
maximo de tres horas de servicio (maximo 48 horas semanales), pero no se
incrementa por el sobretiempo realizado. Cuentan con aguinaldo por Fiestas
Patrias y Navidad, asi como vacaciones remuneradas de 30 dias naturales.
La remuneracion mensual promedio varia en funcion del nimero de afios de
permanencia y por tipo de entidad. En el gobierno nacional, la tendencia es
gue, a mayor cantidad de afios, mayor remuneracion. Esta tendencia no se

ve reflejada en el caso de los ministerios.

Los beneficios adicionales otorgados por la norma que regula el régimen

especial de contratacion administrativa de servicios y su reglamento son:
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1.4

15

» Vacaciones por 30 dias calendario;

+ Afiliacién al régimen contributivo que administra ESSALUD;

« Afiliacién a un régimen pensionario, opcional para aquellos que ya venian
prestando servicios al Estado;

 Licencias con goce de haber por maternidad, paternidad, entre otras.

« Derechos a que hace referencia la Ley 29783, Ley de seguridad y salud
en el trabajo;

» Derechos colectivos de sindicalizacion y huelga. (Los regimenes laborales

en el Peru 2, s.f., pags. 61, 62).
Formulacion del problema
Problema general

¢, Qué asociacion existe entre modalidad contractual y el desemperio laboral
de los servidores del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San
Martin, Moyobamba?

Problemas Especificos:

¢,Cual es el tipo de modalidad contractual de mayor porcentaje en los
servidores del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin,
Moyobamba?

¢, Cual es el nivel de desempefio laboral de mayor frecuencia en los servidores

del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba?
Justificacion del estudio

Conveniencia. En el Perq, se presenta la necesidad de dar valor a la gestion
de los recursos humanos, considerando que en el sector publico la
productividad y efectividad de los servicios se realiza a través de las personas,
obligando a una permanente evolucion y mas pluralista del servicio civil. Es
asi; que la modalidad contractual y el desempefio laboral de los servidores es
importante para alcanzar los objetivos estratégicos en el sistema

administrativo y lograr los indicadores esperados.
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1.6.

Relevancia social. El desempefio laboral de los servidores del Ministerio
Publico, busca fortalecer una cultura institucional de servicio oportuno y de
calidad, que redunde positivamente en la eficacia de los servicios que presta
la institucion a los ciudadanos. (Lechuga Pino, Ortiz Aguilar, Roman Silva, &
Yermmy Palacios, 2011). Es por ello; la presente investigacion busca
relacionar la modalidad contractual y el desempefio laboral de los servidores
publicos; la misma que se espera pueda tomarse como referente para futuras

propuestas en bien de los servidores del MP o para futuras investigaciones.

Implicancias practicas. Con este estudio se busco relacionar las variables
de investigacion con la finalidad de determinar la asociacion existente entre
las mismas; que pueden contribuir como antecedente de planes
presupuestales para considerar y/o generar mejoras contractuales de los

servidores del MP.

Valor tedrico. Con la investigacion, se hizo la revision tedérica de ambas
variables en estudio; es asi que el desempefio laboral se sustento en la teoria

de Chiavenatto y el régimen general.

Utilidad metodolédgica. Este estudio implementd dos instrumentos de
investigacion para medir las variables desempefio laboral y la modalidad
contractual.
Hipotesis

Hi: Existe asociacion entre modalidad contractual y el desemperio laboral de
los servidores del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San

Martin, Moyobamba.
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1.7.

Hipotesis Especificos:

H1: El tipo de modalidad contractual CAS es el régimen que predomina
porcentualmente en los servidores del Ministerio Publico — Gerencia

Administrativa de San Martin, Moyobamba.

H2: El nivel de desempefio laboral de mayor frecuencia en los servidores del
Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba,

es regular.
Objetivos
Objetivo general

Determinar la asociacién entre modalidad contractual y el desempefio laboral
de los servidores del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San

Martin, Moyobamba.
Objetivos Especificos

Identificar el tipo de modalidad contractual que predomina en los servidores

del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba

Identificar el nivel de desempefio laboral que predomina en los servidores del

Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba.
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Il. METODO

2.1. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion se puede definir como una estructura u organizacion
esquematizada que adopta el investigador para relacionar y controlar las

variables de estudio.

Sirve como instrumento de direccién y restriccion para el investigador, en tal
sentido, se convierte en un conjunto de pautas bajo las cuales se va a realizar
un experimento o estudio. (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista
Lucio, 1991).

El presente disefio de investigacion Correlacional, Examina la relacion o
asociacion existente entre dos o mas variables, en la misma unidad de
investigacion o sujetos de estudio. Ademas, es No Experimental Transversal y

sigue el siguiente esquema:

Dénde:

M: Servidores del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin,
Moyobamba.

O1: Modalidad contractual

O2: Desempeiio laboral

r: Coeficiente de Correlacion
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Tipo de estudio

Se trata de una investigacién de tipo descriptivo porque busca recoger

informacion con la finalidad de describirla y Correlacional pues se busca

establecer la asociacion existente entre las variables.

El método es cuantitativo debido a que recoge informacion cuantificable que

luego es expuesta en graficos y tablas, y descriptiva (no experimental) porque

no manipula, ni experimenta con ninguna variable.

2.2. Variables, operacionalizacion

Variables

Variable 1: Modalidad contractual

Variable 2: Desempefio laboral

Operacionalizacion de Variables

. Definicién Definicidn . . . Escala de
Variable ; Dimensiones Indicadores L
Conceptual Operacional Medicion
Cada uno de los
tipos de Ley SERVIR D.L.
— contratacion - 276 o
o © . Beneficio laboral N de
S S existentes en . .
° 5 - que tiene el servidores
= 8 funcion de la . . ,
g s servidor segun | p | 728 contratados Nominal
o = legislacion vigente : L. .
o <€ g su tipo de bajo esta
S Q en la actualidad. .
O .o : contrato modalidad
(Diccionario
virtual de Afige, CAS-D.L. 1057
s.f.)
Chiavenato (2004:
359), plantea: “El
desempefio es el
comportamiento o .
< del evaluado en la Conocimiento !\I;Jmero de
S btsqueda de los | Capacidad iniormes
S Usqueda de los | Capacida y
2 o " "
= objetl\(os fijados. habllldades que Calidad de
Constituye la | tiene el servidor e .
S ; servicio Nominal
e estrategia para lograr los
= individual para | objetivos N q
% lograr los | institucionales. c;;;iirtgcioneg
a objetivos Habilidades
deseados”. Citado operativas
por (Pedraza,

Amaya, & Conde,
2010)
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2.3. Poblacion y muestra
Poblacién

La poblacién de estudio estuvo constituida por los 48 servidores del Ministerio
Publico — Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba; que se
encuentran laborando en cargos administrativos de la Gerencia Administrativa,

durante el primer semestre del afio 2017.
Muestra:

La muestra de estudio estuvo conformada por el total de la poblacion; es decir,
por los 48 servidores del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San
Martin, Moyobamba que se encuentran laborando en cargos administrativos de

la Gerencia Administrativa, durante el primer semestre del afio 2017.
Muestreo:

La muestra es No Probabilistico por conveniencia, por que intent6 incluir a
TODOS los sujetos accesibles como parte de la muestra. Esta técnica de
muestreo no probabilistico puede ser considerada la mejor muestra no
probabilistica, ya que incluye a todos los sujetos que estan disponibles, lo que
hace que la muestra represente mejor a toda la poblacién. (Reyes Meza &
Sanchez Carlessi, 2002).

Criterios de seleccion
Criterios de inclusion:

e A todos los Servidores del Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de
San Martin, Moyobamba, que se encuentran laborando en cargo
administrativo de la gerencia administrativa, durante el primer semestre del
afo 2017.

e Servidores del Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de San Martin,
Moyobamba, nombrados o contratados en diferente modalidad laboral.
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e Servidores del Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de San Martin,

Moyobamba, con formacion profesional universitaria o técnica.
Criterios de exclusion:

e Servidores del Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de San Martin,
Moyobamba, que se encuentre laborando en el Area de servicio o

vigilancia; por ser tercerizado.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Técnicas
Entrevista
Instrumentos

Para la identificacion de las variables se empleé la encuesta de modalidad

contractual y el inventario de desempefio laboral.

El inventario de desempefio laboral, miden los conocimientos (items del 1 al
10) y las habilidades operativas (items del 11 al 20) de los servidores del
Ministerio Publico. Se emplea La escala es la Likert: Nunca, a veces y
siempre. El desempefio laboral es considerado Bueno, si el puntaje oscila
entre 42 a 60; Regular de 31 a 41 e Malo, si el puntaje alcanzado va de 1 a
30.

Validacion

Un instrumento de medicion adecuado es aquel que registra datos
observables que representan verdaderamente a los conceptos o variables y

dimensiones que el investigador se plantea.

En investigaciones de campo, el investigador requiere utilizar instrumentos

apropiados para que la informacion que obtenga sea valida.

Para ello, utilizaremos varios procesos de validacion, entendiendo que la
validez de un instrumento esta dada por el grado en que éste mide la variable
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gue pretende medir, es decir, el grado en que el instrumento mide lo que el
investigador desea medir. A su vez puede considerarse que la validez es el

grado hasta donde una prueba es capaz de lograr dos objetivos.
a) Hacer predicciones acerca de un individuo examinado
b) Capacidad que tiene la prueba para describirlo.

Para evaluar la validez de ambas pruebas, se tendra en cuenta los tres tipos

de validez:

Validez de contenido. La validez de contenido esta determinada por el grado

en que un instrumento refleja el dominio especifico de lo que se mide.

Para que un instrumento de medicién tenga validez de contenido, debe
contener, representados, a todos los items del dominio de contenido de las
variables que se van a medir. Esto es, los items seleccionados, para incluir en
la prueba, deben ser una muestra representativa del universo de items

asociados a la variable que se desea medir.

Evaluacion de la validez de contenido. La validez de contenido de un
instrumento se determina mediante un detenido examen de los items. Cada
item se juzga de acuerdo a si representa 0 no el campo especifico
correspondiente.

Esto se realizara a través de un proceso de evaluacién de expertos, con los

siguientes profesionales:
1. Dr. Rolando Reéategui Lozano. Dr. En ciencias Biologicas.
2. Dr. Orlando Rios Ramirez. Director de Investigacion. Docente Principal.

3. Dr. Juan Rafael Juérez Diaz. Director del Centro Psicologico Emerger e

investigador de temas relacionados con la psicologia. Docente de la UNSM.

Validez de criterio. La validez de criterio establece la validez de un

instrumento de medicion comparandolo con algun criterio externo.

46



En la validez de criterio deseamos saber hasta qué punto podemos
generalizar (o predecir) hacia el éxito que habra de tener una persona en la
ejecucion de una tarea diferente. Si la prueba estd midiendo aspectos de
concurrencia y predictividad esto se analiza a través de la Operacionalizacion

de variables.
Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento de medicién hace referencia al grado en
que la aplicacion repetida del instrumento, a un mismo objeto o sujeto,
produzca iguales resultados. Cuanto mas confiable sea un instrumento, mas

similares seran los resultados obtenidos en varias aplicaciones de éste.

Para estudiar el concepto de confiabilidad, asumiremos que el valor
observado de una caracteristica, por aplicaciéon del instrumento, se puede
explicar por el valor real de esa caracteristica mas un error de medicion, el

cual puede ser aleatorio o intencional.

Esta medida indica el porcentaje de variacidbn de los datos observados,

explicado por la variabilidad real de los datos.

Para fines de la presente investigacion; el instrumento de desempefio laboral
presenta un nivel 6ptimo con 0.89.

Medidas de Consistencia Interna.

Se utilizara la confiabilidad utilizando las medidas de consistencia interna a
traves del coeficiente de confiabilidad de Cronbach, también puede calcularse

mediante la expresion:

Las pruebas estandarizadas que se utilizan para ayudar a tomar decisiones
acerca de individuos, deben tener coeficientes de confiabilidad de por lo

menos 0.75.

Sin embargo, para decisiones relativas a grupos, puede bastar un coeficiente

de confiabilidad de aproximadamente 0.65.
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2.5.

2.6.

Métodos de andalisis de datos
Forma de Tratamiento de los Datos.

La informacion recogida se procesara con procesador Windows 2010 -

Tablas de Excel y coeficiente X? chi cuadrado.
Forma de Andlisis de la Informacion.

A través de gréfico de sectores y descripcion de los resultados de la
aplicacién del coeficiente de correlacion chi cuadrado. La técnica de analisis

de la informacion es de tipo deductiva.
Estadisticos

Se utiliz6 el estadistico de medidas de asociacion, con ella se trata de
determinar si existe relacion (asociacion) entre las variables, y coOmo es esta
relacion, o si por el contrario no se da y podemos hablar de independencia

entre las variables. (L6pez - Roldan & Fachelli, 2015, pag. 12).
Prueba de hipotesis

Se realiz6 a través de estadistico de correlacién de Chi cuadrado, ya que el
resultado determind la significacion estadistica de la relacion (Lopez - Roldan
& Fachelli, 2015, pag. 7).

El procedimiento para la obtencion del resultado es, datos observados
menos datos esperados, elevado al cuadrado sobre datos esperados. ((O-
E), (O-E)2, (O-E)2/E).

Aspectos éticos

Se respetod la informacion como confidencial, debido a que no se pondra
nombre a ninguno de los instrumentos, estos seran codificados para
registrarse de modo discreto y seran de manejo exclusivo del investigador,

guardando el anonimato de la informacion.
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. RESULTADOS
3.1. A nivel descriptivo

En relacion al primer objetivo especifico: Identificar el tipo de modalidad contractual
qgue predomina en los servidores del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa

de San Martin, Moyobamba; se encuentran los siguientes resultados:

Tabla N° 01
Tipo de modalidad contractual de los servidores del Ministerio
Pdblico — Gerencia Administrativa de San Martin,
Moyobamba.
Modalidad de contratacidon | Frecuencia | Porcentaje
Ley SERVIR — D.L. N° 276 0 0
D.L.728 34 70.83
CAS - D.L. 1057 14 29.17
Total 48 100

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 01
Modalidad de contratacién de los servidores del
Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de San
Martin, Moyobamba — 2017

0%

® Ley SERVIR-D.L.N°276 = D.L.728 CAS - D.L. 1057

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 01 y grafico N° 01, muestran que el D.L. N° 728, es la modalidad de
contratacion que predomina en los servidores del Ministerio Publico — Gerencia
Administrativa de San Martin, Moyobamba; con 70.83% siendo éste un régimen
laboral que se rige por la Ley de Fomento del Empleo; el mismo que tiene como
caracteristica principal otorgar la posibilidad de celebrar contratos de trabajo de
naturaleza temporal, accidental y contratos para obra o servicios y se ampli6 las

49



causales objetivas para la extincion del contrato de trabajo, incluyéndose la

posibilidad de ceses colectivos.

En relacion al objetivo especifico 02: Identificar el nivel de desempefio laboral que
predomina en los servidores del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de

San Martin, Moyobamba.

Tabla N° 02

Nivel de desemperio laboral en los servidores del Ministerio Publico
— Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba

Desempefio laboral | Frecuencia Porcentaje
Bueno (42 a 60) 45 93.75
Regular (31 a 41) 2 4.17
Malo (1 a 30) 1 2.08
Total 48 100

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 02
Distribucién porcentual del desempefio laboral de los
servidores del Ministerio PUblico-Gerencia
Administrativa de San Martin, Moyobamba — 2017

417 2.08

® Bueno = Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 02 y grafico N° 02, sefialan que el Nivel de desempefio laboral de los
servidores del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin, es bueno
con el 93.75% que indica que, existe condiciones adecuadas en los servidores que
permiten asimilar los contenidos de las actividades de capacitacion y que logran el
nivel de aprendizaje esperado que les permite desarrollar habilidades operativas en

el desempefio de sus funciones.
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3.2. A nivel correlacional

El andlisis a nivel correlacional esta en funcion al objetivo general: Determinar la
asociacion entre modalidad contractual y el desempefio laboral de los servidores
del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba; y se
hace uso del coeficiente de correlacion Ji cuadrado para datos nominales, para esto
consideramos la tabla de contingencia.

Tabla N° 03

Contingencia de datos observados y datos esperados de modalidad
contractual y el desempefio laboral de los servidores del Ministerio Publico
— Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba.

Modalidad de contratacién
Desempefio laboral LgyLSER\Z/I?Fé "| D.L.728 CA180'57D'L' Total
Bueno 0(0.00)| 32(31.88) 13 (13.13) 45
Regular 0 (0.00) 2 (0.35) 0 (0.58) 2
Malo 0 (0.00) 0 (0.71) 1 (0.29) 1
Total 0 34 14 48

Podemos identificar la distribucion de frecuencias observadas distribuidas en
3 columnas y 3 filas. En funcion a ello, para encontrar los grados de libertad
para la tabla N° 03, es el producto de numero de filas menos uno, por el
namero de columnas menos uno, es decir, (c— 1) (f — 1), por lo tanto, (3-1)*(3-
1) = 4. Para este caso se hizo uso del 5% de nivel de significancia (a=0,05) y

04 grados de libertad, el valor de Ji cuadrado tabular (x?) es 9,49.

Las hipoétesis a contrastar con el uso contraste estadistico a traves del Ji

cuadrado para el presente estudio es:

Ho: La modalidad contractual y el desempefio laboral y de los servidores del
Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba —
2017, son independientes.
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Y la hipotesis alterna

Hi: La modalidad contractual y el desempeiio laboral de los servidores del
Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba — 2017,

no son independientes. Es decir, estan asociados.

Tabla 4. Toma de decision en funcién a resultados del Ji cuadrado
calculado y Ji cuadrado tabular.

. Nivel de L
2 2
Modalidad Koe significancia <t  Decision
contractual y el
desempefio Se rechaza
laboral 10.66 04 0.05 9,49 la Ho

El valor de Ji cuadrado calculado (x2) fue determinado con los datos obtenidos en
los instrumentos de recojo de informacion, es asi que se tiene como resultado x?
(10.66), siendo mayor que el valor tabular x? (9,49), es decir, se rechaza la hipétesis
nula; por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna que dice. La modalidad contractual
y el desempefio laboral de los servidores del Ministerio Publico-Gerencia
Administrativa de San Martin, Moyobamba — 2017, no son independientes. Es decir,

estan asociados.
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IV. DISCUSION

Se concluye que existe relacion entre modalidad contractual y el desempefio laboral
de los servidores del Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de San Martin,
Moyobamba — 2017. Esto demuestra que el desempefio laboral esta ligado a las
expectativas, estabilidad y satisfaccion que busca un trabajador publico. Asi mismo;
La Torre M. (2012) concluye que; tanto el contrato psicologico (cumplimiento de las
promesas realizadas por la organizacion) como la reciprocidad del contrato
normativo se ven favorecidos por las practicas de RRHH orientadas al compromiso
en el desempefio. Sin embargo, la reciprocidad del contrato normativo no favorece
el desempeiio organizacional, por ello, es necesario el desarrollo de contratos
idiosincraticos a todos los niveles de la organizacion para satisfacer las
necesidades individuales de los empleados, evitar la inequidad y mejorar asi su
rendimiento. ElI cumplimiento contrato psicoldgico y su reciprocidad, si que muestra
una mayor satisfaccion y desempefio, ello avala la necesidad de desarrollar

contratos idiosincraticos. (pag. 283).

El D.L. 728, es la modalidad de contratacion que predomina en los servidores del
Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba; con
70.83%; modalidad que tiene como caracteristica que, relativizd la estabilidad
laboral absoluta, permitiéndose la posibilidad de celebrar contratos de trabajo de
naturaleza temporal y contratos por servicios y se amplié las causales objetivas
para la extincién del contrato de trabajo, incluyendo la posibilidad de ceses
colectivos. (Los regimenes laborales en el Pera 2, s.f., pag. 47). Asi mismo; Beltran
(2013), concluye que, la propuesta principal de solucion al problema tiene en
consideracion dos aspectos contrapuestos; el primero considera la necesidad del
Estado de contratacién de personal teniendo en cuenta el ajustado presupuesto
con el que cuenta y el segundo aspecto considera el derecho recortado de las
personas que son contratadas mediante CAS. Y manifiesta su desacuerdo con la
expedicion de la Ley N° 29849, porque no se estipulé nada respecto a los nuevos
trabajadores que ingresaran a laborar para el Estado, si seran contratados bajo el

Régimen CAS o se establecera con el Régimen de Servicio Civil. (p. 89).
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El nivel de desempefio laboral de los servidores del Ministerio Publico — Gerencia
Administrativa de San Martin, es bueno con el 93.75%. Por su parte, Marcillo, N.G.
(2014) encontr6é que para medir el nivel de desempefio laboral “No existe un plan
de mejora en funcion del desempefio de los servidores, lo que impide su desarrollo
y crecimiento; y en cuanto al ambiente laboral de las instituciones los encuestados
indican que es bueno”. Asi mismo; “no se identifican métodos y técnicas apropiadas
de evaluacion del desempefio que potencialicen y fortalezcan el sistema de
recursos humanos a fin de que el personal se motive y se comprometa con la
filosofia de la Institucién”. (Marcillo Merino, 2014, pags. 10, 36, 77). A su vez,
Alvarez (2014) concluye en el estudio de caso comparativo de la CSJ del Callao y
San Martin evidencia que es posible tener efectos positivos, que los cambios se
han dado, expresados por un lado en los indicadores de desempefio utilizados y
por otro, en las formas de trabajo y organizacion de los despachos. (Alvarez
Morales, 2014, pags. 19, 61). Hidalgo (2015) encontré que el desempefio laboral
de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo es
inadecuado; esto se debe a que, en cada uno de los indicadores evaluados, los
superiores inmediatos (jefes) refirieron que el 60% del personal presenta una serie
de deficiencias en Compromiso y Etica y, Trabajar en Equipo; en cuanto a la
Capacidad Profesional el 46% del personal presenta un desempefio laboral
inadecuado. Asi mismo, Padilla (2015); obtiene que el 40% de los trabajadores
presenta bajo Desempefio Laboral. Estos estudios permiten argumentar que el
desempeiio laboral adecuado no solo depende de capacidades intelectuales o
cognitivas, sino que parte de la misma esta relacionados con las habilidades para
desarrollar sus actividades, con la personalidad, con la cooperacién, integridad, la
disponibilidad ya que este dltimo conlleva a que los servidores estén
permanentemente viendo mejores oportunidades laborales siendo uno de los

motivos el tipo de modalidad contractual con su empleador.
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5.1.

5.2.

5.3.

V. CONCLUSIONES

La modalidad contractual y el desempeiio laboral de los servidores del
Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba —
2017, no son independientes. Es decir, estan asociados. Debido a que el valor
de chi cuadrado calculado fue (10.66), siendo mayor que el valor tabular
(9,49).

El D.L. 728, es la modalidad de contratacion que predomina en los servidores
del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba,;
con 70.83% siendo éste un régimen laboral que se rige por la Ley de Fomento
del Empleo; el mismo que tiene como caracteristica principal otorgar la
posibilidad de celebrar contratos de trabajo de naturaleza temporal, accidental
y contratos para obra o servicios y se amplié las causales objetivas para la
extincion del contrato de trabajo, incluyéndose la posibilidad de ceses

colectivos.

El nivel de desempefio laboral de los servidores del Ministerio Pablico —
Gerencia Administrativa de San Martin, es bueno con el 93.75% que indica
que, existe condiciones adecuadas en los servidores que permiten asimilar los
contenidos de las actividades de capacitacion y que logran el nivel de
aprendizaje esperado que les permite desarrollar habilidades operativas en el

desempeiio de sus funciones.
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6.1.

6.2.

6.3.

VI. RECOMENDACIONES

A las autoridades del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San
Martin, Moyobamba; proponer la reglamentacion de una modalidad
contractual que permita a los trabajadores tener mayores beneficios y por
ende mejorar su desempefio. De esta manera generar mejoras en su

atencion al cliente.

A las autoridades del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San
Martin, Moyobamba; gestionar el incremento de plazas de contratos de
trabajo con mejor condicion o beneficios legales, fundamentalmente darles

mayor estabilidad laboral a los servidores de la institucion.

A las autoridades del Ministerio Publico — Gerencia Administrativa de San
Martin, Moyobamba; plantear propuestas motivadoras de sus actividades
cotidianas para optimizar el desempefio laboral de los servidores. Asi mismo,
fomentar actividades de capacitacion para desarrollar habilidades operativas

en el desempefio de sus funciones.
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Anexos

Anexo N° 01: Matriz de consistencia
TITULO: Desemperio laboral y modalidad contractual de los servidores del Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de San
Martin, Moyobamba — 2017

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS FUNDAMENTO TEORICO
General General General Modalidad contractual
¢ Qué asociacion existe entre modalidad | Determinar la asociacién entre modalidad | Existe asociacion entre modalidad . o .
contractual y desempefio laboral de los | contractual y desempefio laboral de los | contractual y desempefio laboral de los Cadgluno de los tipos .d,e contratacion existentes en
servidores del Ministerio Pudblico — | servidores del Ministerio Publico — Gerencia | servidores del Ministerio Publico — Gerencia fuqcm_)n d? Ia_ Ieg|slaC|or_1 vigente en la actualidad.
Gerencia Administrativa de San Martin, | Administrativa de San Martin, Moyobamba. | Administrativa de San Martin, Moyobamba. (Diccionario virtual de Afige, s.f.)
Moyobamba? Objetivos Especificos Hipotesis Especificos Desempefio laboral
Problemas Especificos: H1 Eltipo de modalidad contractual CAS es ) -
¢Cual es el tipo de modalidad | Identificar el tipo de modalidad contractual el  régimen que  predomina | Chiavenato (2004: 359), plantea: “El desempefio es
contractual de mayor porcentaje en los | que predomina en los servidores del porcentualmente en los servidores del | €l comportamiento del evaluado en la bisqueda de
servidores del Ministerio Publico — | Ministerio Publico - Gerencia Ministerio  Publico —  Gerencia | 105 objetivos fijados. Constituye la estrategia
Gerencia Administrativa de San Martin, | Administrativa de San Martin, Moyobamba. Administrativa de  San  Martin, | individual paralograr los objetivos deseados”. Citado
Moyobamba? Moyobamba. por (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010)
¢, Cual es el nivel de desempefio laboral | Identificar el nivel de desempefio laboral | H2 El nivel de desempefio laboral de mayor
de mayor frecuencia en los servidores | que predomina en los servidores del frecuencia en los servidores del
del Ministerio Publico - Gerencia | Ministerio Publico - Gerencia Ministerio Publico -  Gerencia
Administrativa de San Martin, | Administrativa de San Martin, Moyobamba. Administrativa de San Martin,
Moyobamba? Moyobamba, es regular.
DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA VARIABLES DE ESTUDIO INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
El presente disefio de investigacion es No | Muestra Universal o Poblacion Muestral | Variables
Experimental Transversal Correlacionar, Encuesta de modalidad contractual
y sigue el siguiente esquema: La poblacion y la muestra estara constituido VARIABLE DIMENSION Inventario de desempefio laboral
01 por los 48 servidores del Ministerio Publico Ley SERVIR D.L. 276
/ l de la Gerencia Administrativa de San 0O1: Modalidad
Dénde: M r Martin, Moyobamba contractual D.L728
M: Muestra CAS-D.L. 1057
O1: Modalidad contractual \ T 02: Bueno
O2: Desempefio laboral 0: Desempefio Regular
R : Coeficiente de Correlacién laboral Malo




Anexo N° 02. Instrumento
Modalidad Contractual

La presente encuesta tiene como objetivo determinar la Modalidad contractual; con fines
netamente académicos

¢Cual es la modalidad de contratacion por la que Ud. ha sido contratado?
a) Ley SERVIR - D.L. N° 276

b) D.L. 728
d) CAS - D.L. 1057



Inventario del desempefo laboral

Estimado Servidor de la Gerencia Administrativa del Ministerio PUblico de San Martin,
Moyobamba; el presente inventario del desemperio laboral tiene fines académicos y forma
parte de la Investigacion titulada: “Desempefio laboral y modalidad contractual de los
servidores del Ministerio Publico-Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba —
2017”. Por lo que agradezco su veraz colaboracion en el desarrollo de las mismas.

Por favor, Responda segun corresponda:
Cargo en la que se desempefa actualmente: ...

Marque: 1: Nunca 2: A veces 3: Siempre

En el MP, se realizan actividades de capacitacién para los servidores en
general?

En el MP, se realizan actividades de capacitacién especifica por area de
trabajo?

El nivel de aprendizaje logrado, est4 por encima del promedio normal

W

Las capacitaciones recibidas contribuyen para mejorar las responsabilidades
asignadas a su area?

o

Las capacitaciones recibidas contribuyen a cumplir los objetivos institucionales?

»

Los objetivos institucionales, son tomados en cuenta en cada una de las
planificaciones a realizar?

Te sientes identificado como servidor del Ministerio Publico?

Te sientes comprometido como servidor del Ministerio Publico?

Te sientes identificado con la mision del Ministerio Publico?

10. Te sientes identificado con la visidon del Ministerio Publico?

11. Te sientes identificado con los planes institucionales?

12. Te sientes identificado con los objetivos institucionales?

13. Participas activamente en el mejoramiento de los servicios institucionales?

14. El trabajo que realizas busca reconocimiento para el continuo desarrollo

institucional?

15. El trabajo que realiza busca buenas practicas para el continuo desarrollo

institucional

16. Percibe que contribuye activamente en brindar un excelente servicio

institucional?

17. Consideras que tus compaferos perciben tus destrezas en el logro de las

actividades designadas

18. Consideras que en lo laboral, logras tus propdsitos previamente establecidos.

19. Las actividades ejecutadas estan en funcidén a conocimientos integrados a las

exigencias del MP

20. Consideras que las capacitaciones fortalecen tus habilidades para la realizacién

de determinadas acciones.




Anexo N° 03: Validacion de los instrumentos

DATOS INFORMATIVOS:
Apellidos y Nombres del Institucion donde Autor(es) del
Grado
Experto labora Instrumento
Dr. En
UNSMET Administracion Br. Rosa Angélica
Juarez Diaz, Juan Rafael ucv D R
r. En
CRERE Ciencias de la
Educacion
TITULO:
‘Desempenfio laboral y modalidad contractual de los servidores del Ministerio
Publico-Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba-2017"

INSTRUCCIONES: Lee cada uno de los indicadores correspondientes a los criterios

que estructura la validacién de los instrumentos de tesis. valoralos con Honestidad y

Humildad segtin la evaluacion. Asi mismo su observacion.

ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES 1 |2 13 1415
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia X
ORGANIZACION Existe una organizacion Logica X
SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad ¢
INTENCIONALIDAD A_d?cua('io_ para valorar aspectos de las 7
| estrateglas
CONSISTENCIA | Basado en los aspectos tedricos cientificos X'
COHERENCIA | Entre los indice. indicadores y las dimensiones X
METODOLOGIA ias estrategias responde al proposito del »
iagnostico
OPORTUNIDAD El mstrumentgvha sido aplicado en el momento @
oportuno o mas adecuado
OPINION DE APLICACION
PROMEDIO DE EVALUACION: -
4. ¢
Moyobamba; 2C de HA40 _del 2017 ¢
Dr. juan {juarez Diaz

CENTE




DATOS INFORMATIVOS:

Apellidos y Nombres del Institucion donde - Autor(es) del
rado
Experto labora Instrumento
Dr. En
CHSM=T Administracion Br. Rosa Angélica
Juarez Diaz. Juan Rafael ucv B
Dr. En
CRERE Ciencias de la
Educacion

TITULO:

‘Desempeno laboral y modalidad contractual de los servidores del Ministerio

Publico-Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba-2017"

INSTRUCCIONES: Lee cada uno de los indicadores correspondientes a los criterios

que estructura la validacién de los instrumentos de tesis. valoralos con Honestidad y

Humildad segun la evaluacion. Asi mismo su observacion.

ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES 1 |2 |3 |4 |5
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia X
ORGANIZACION Existe una organizacion Logica X
SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
INTENCIONALIDAD Adecuaglo. para valorar aspectos de las 5
estrategias
CONSISTENCIA Basado en los aspectos tedricos cientificos X
COHERENCIA Entre los indice. indicadores y las dimensiones X
METODOLOGIA Lgs efn.'atchas responde al proposito del
diagnostico
OPORTUNIDAD El |nsm|ment?4ha sido aplicado en el momento X
oportuno o mas adecuado

OPINION DE APLICACION

PROMEDIO DE EVALUACION:




FICHA DE EVALUACION

DATOS INFORMATIVOS:
Apellidos y Nombres del Institucion _ Autor(es) del
rado
Experto donde labora Instrumento
Director de

Dr. Rios Ramirez, Orlando
SN Investigacién. | Br. Rosa Angélica

Docente Ruiz Marin

Principal.

TITULO:
‘Desempeno laboral y modalidad contractual de los servidores del Ministerio
Publico-Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba-2017"

INSTRUCCIONES: Lee cada uno de los indicadores correspondientes a los criterios
que estructura la validacion de los instrumentos de tesis, valéralos con Honestidad y

Humildad segin la evaluacién. Asi mismo su observacion.

ASPECTOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 1 12 |3 (415
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado %
OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas observables %
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia X
ORGANIZACION Existe una organizacion Logica %
SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad %
INTENCIONALIDAD Adecua‘.io para valorar aspectos de las
estrategias
CONSISTENCIA Basado en los aspectos tedricos cientificos %
COHERENCIA Entre los indice, indicadores y las dimensiones
Las estrategias responde al propdsito del
METODOLOGIA diagnostico
El instrumento ha sido aplicado en el momento
CQRURTUNARAD oportuno o mas adecuado
OPI

ON DE APLICACION
L QL2 22 { /4

&

PROMEDIO DE EVALUACION:



FICHA DE EVALUACION

DATOS INFORMATIVOS:
Apellidos y Nombres del Institucion G Autor(es) del
rado
Experto donde labora Instrumento
Director de

Dr. Rios Ramirez, Orlando

UNSM-T Investigacion. | Br. Rosa Angélica

Docente Ruiz Marin

Principal.

TITULO:

“Desempenio laboral y modalidad contractual de los servidores del Ministerio
Publico-Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba-2017"

INSTRUCCIONES: Lee cada uno de los indicadores correspondientes a los criterios
que estructura la validacién de los instrumentos de tesis, valoralos con Honestidad y

Humildad segiin la evaluacién. Asi mismo su observacion.

ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES 112 13 |45

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado b

OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas observables %

ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia IS

ORGANIZACION Existe una organizacion Logica %

SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X

INTENCIONALIDAD Adecuafio para valorar aspectos de las £
estrategias

CONSISTENCIA Basado en los aspectos tedricos cientificos %

COHERENCIA Entre los indice, indicadores y las dimensiones X
Las estrategias responde al proposito del

METODOLOGIA diagnostico X
El instrumento ha sido aplicado en el momento )

OFORTUNIDAD oportuno o més adecuado A

OPINION DE APLICACION - < -
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PROMEDIO DE EVALUACION:




FICHA DE EVALUACION

DATOS INFORMATIVOS:
Apellidos y Nombres del Institucion donde Autor(es) del
Grado
Experto labora Instrumento
Dr. Reétegui Lozano. 4 Dr. En
[ 5 ' EEGET ) Br. Rosa Angélica Ruiz
5 Rolando Ciencias -
‘ : arin
UCV-Tarapoto Biolégicas

TITULO:

“Desempeiio laboral y modalidad contractual de los servidores del Ministerio Publico-

Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba — 2017”

INSTRUCCIONES: Lee cada uno de los indicadores correspondientes a los criterios

que estructura la validacion de los instrumentos de tesis, valéralos con Honestidad y

Humildad segun la evaluacion. Asi mismo su observacion.

ASPECTOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 1 12 |3 )14 |5
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia X
ORGANIZACION Existe una organizacién Logica X
SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
INTENCIONALIDAD Adecuat_:lo- para valorar aspectos de las X
estrategias
CONSISTENCIA Basado en los aspectos tedricos cientificos X
COHERENCIA Entre los indice, indicadores y las dimensiones D
METODOLOGIA ggs estrategias responde al propdsito del X
lagnostico
OPORTUNIDAD El mstrumentg ha sido aplicado en el momento %
oportuno o mas adecuado
OPINION DE APLICACION

PROMEDIO DE EVALUACION:
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FICHA DE EVALUACION

DATOS INFORMATIVOS:

Apellidos y Nombres del Institucion donde — Autor(es) del
rado

Experto labora Instrumento
Dr. Redtegui Lozano, EPG-T Dr. En

s Br. Rosa Angélica Ruiz
Rolando Ciencias

UCV-Tarapoto | Bjplsgicas Marin

TITULO:
“Desempefio laboral y modalidad contractual de los servidores del Ministerio Piblico-

Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba — 2017"

INSTRUCCIONES: Lee cada uno de los indicadores correspondientes a los criterios
que estructura la validacién de los instrumentos de tesis, valéralos con Honestidad y

Humildad segun la evaluacion. Asi mismo su observacion.

ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES 1 [2]3 475
CLARIDAD Estéa formulado con lenguaje apropiado X
OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas observables X
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia X
ORGANIZACION Existe una organizacién Légica X
SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
INTENCIONALIDAD Adecuat.io para valorar aspectos de las x
estrategias
CONSISTENCIA Basado en los aspectos tedricos cientificos X
COHERENCIA Entre los indice, indicadores y las dimensiones pd
METODOLOGIA L.as estrategias responde al propdsito del
diagnostico
OPORTUNIDAD El instrumem9 ha sido aplicado en el momento
oportuno o0 mas adecuado
OPINION DE APLICACION

PROMEDIO DE EVALUACION:

r. Rolando Reétegui Lozano
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CIP: 31684




Anexo N° 04: Autorizacion de la Entidad

CARGO

——— e

“ANO DEL BUEN CIUDADANO”

ASUNTO: SOLICITO AUTORIZACION

SENOR MG.:

ORLANDO EMILIO SOTELO SHERON

Gerente Administrativo de la Gerencia Administrativa del Distrito Fiscal de San Martin
Ciudad.-

Yo, Rosa Angélica Ruiz Marin, identificada con DNI
N° 70425472, domiciliada en el Jr. Independencia
N° 154, Especialista Administrativo de la Gerencia
Administrativa, a Usted con respeto me presento y
digo:

Que, por motivos de estar realizando estudios de
POSGRADO en la Universidad Cesar Vallejo-Sede Tarapoto, a la fecha me encuentro realizando mi
tema de tesis: “Desempefio Laboral y Modalidad Contractual de los Servidores del Ministerio
Publico-Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba-2017"; motivo por el cual es que
recurro a su Honorable Despacho, con la finalidad de solicitarle la AUTORIZACION a fin de obtener
informacién de las distintas Areas Administrativas que conforman la Gerencia Administrativa, para

lo cual tenga a bien autorizar a las 4reas pertinentes, me brinden las facilidades del caso para
obtener informacién y datos necesarios para el Desarrollo de mi tema de Investigacion.

Por lo expuesto a usted:
Pido a Usted lo solicitado por ser de justicia.

Moyobamba, 10 de marzo del 2017

Lic Rosa Angélica Ruwz Marin
ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO
Gerencia Administrativo - San Martin



@

\‘ﬁ MINISTERIO PUBLICO
¢ # | FISCALIA DE LA NACION “Afio del Buen Servicio al Ciudadano”
i
UNIDAD EJECUTORA N° 008 - GERENCIA DMINISTRATIVA
DISTRITO FISCAL DE SAN MARTIN
Moyobamba, 13 de marzo del 2017
Sefiora:

ROSA ANGELICA RUIZ MARIN
Especialista Administrativo
Gerencia Administrativa del Distrito Fiscal de San Martin

Asunto: Autoriza obtener informacion para TESIS.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarla
cordialmente y asi mismo informarle, que se ha dispuesto la respectiva autorizacién para que
su persona Lic. Rosa Angélica Ruiz Marin, Especialista Administrativo de la Gerencia
Administrativa de San Martin, recabe informacién necesaria en mérito a que se encuentra
realizando estudios de posgrado, y la informacion solicitada requerida es para desarrollar su
tema de Investigacion-Tesis, titulada: “Desempefio laboral y modalidad contractual de los
servidores del Ministerio Pablico-Gerencia Administrativa de San Martin, Moyobamba.-2017.”

Atentamente;

ORLANDO EMILIO SOTELO SHERCH
Garante Administrativo
Gerancia Administrativa de San Marii

G.ADM.
RARM.
CC. Archivo.
(042)561739 / 561764/ 561759- Anexo 6511- 6512
Jr. 20 de Abril - Cuadra 15 - Moyobamba



