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Resumen

El objetivo principal de la investigacion es comparar el nivel del Desempefio Laboral segun
Vinculo Laboral de los trabajadores del area de Administracion - Unidad Gestion Educativa
Local No 3, 2019. Para ello se sustentdé en el paradigma positivista, con un enfoque
cuantitativo y una investigacion es del tipo basica. El nivel de la investigacion es descriptivo
comparativo con disefio no experimental y transversal El método utilizado fue el hipotético
deductivo, con una poblacion conformada por 40trabajadores del Area de Administracion de
la Ugel 03 de los distintos equipos que lo conforman y de los dos regimenes laborales
existentes (DL 276 y CAS). Se utilizé la técnica de la encuesta. Los resultados mostraron
que la percepcion del desempefio laboral en el Area de Administracion se califica como
buena con un 58 % y como regular en un 40% y mala en un 2% Se concluye que existen

diferencias entre el desempefio laboral segln el vinculo laboral de los trabajadores.

Palabras clave: desempefio laboral, resultados de la tarea individual, comportamientos,

caracteristicas



Abstract

The main objective of the research is to compare the level of Labor Performance according
to the Labor Link of the workers of the Administration area - Local Educational Management
Unit No. 3, 2019. For this it was based on the positivist paradigm, with a quantitative
approach and an investigation is of the basic type. The level of research is descriptive
comparative with non-experimental and cross-sectional design. The method used was the
hypothetical deductive, with a population made up of 40 workers from the Administration
Area of Ugel 03 of the different teams that make it up and of the two labor regimes existing
(DL 276 and CAS). The survey technique was used. The results showed that the perception
of work performance in the Administration Area is rated as good with 58% and as regular in
40% and poor in 2%. It is concluded that there are differences between work performance

according to the employment relationship of workers

Keywords: work performance, individual task results, behaviors, characteristics.



l. Introduccion.

En laactualidad, a nivel global, el recurso humano de las organizaciones es un factor esencial
para desarrollar ventajas competitivas frente al mercado. Es por ello que gestionar personas
se convierte en una estrategia clave para aumentar la capacidad de desarrollar, atraer y
mantener a los trabajadores mas valiosos. Es asi que en Europa la politica de recursos
humanos en las entidades del estado se encuentra orientada a la remuneracién por objetivos,
siendo Alemania, Finlandia, Holanda y Austria quienes vienen ejerciendo esta practica desde
hace algunos afios. En Alemania se incluyeron mecanismos de valoracién del rendimiento
de cada trabajador originando cambios en las remuneraciones de los empleados
estableciéndose comisiones de rendimiento por actividades extraordinarias o por un
desempefio superior al promedio que se mide con los criterios: exactitud, cuidado,
autocontrol, independencia e iniciativa. Por otro lado en Finlandia se abord6 un plan que
contenia 200 iniciativas cuyo fin era mejorar la productividad en el sector publico. Mediante
el reordenamiento de procesos, se logré reducir las planillas en 9.645 trabajadores entre los
afios 2004 y 2011, ademas se realizaron un total de 6.000 cambios de posiciones de
funcionarios como consecuencia de las nuevas normas.

En Holanda también se ha adoptado medidas enfocadas a un aumento en la productividad
generada por los trabajadores del sector publico a partir del reordenamiento de las planillas
con lo cual se logr6 reducir la burocracia, esto en conjunto con la flexibilidad de los
trabajadores del sector publico para establecer sus horarios y organizar sus programas, sin
perder o dejar de lado los criterios de valoracion por objetivos. Asi también en Austria el
gobierno acord¢ legislar la remuneracion de los profesores de primaria y secundaria en base
a sus rendimientos, pero a su vez con medidas drasticas para aquellos que no atienden
adecuadamente su formacion continua o si no cumplen con los estandares educativos. De
esta manera, el desempefio laboral en las organizaciones es uno de los factores de mayor
importancia en esta busqueda permanente de obtener la méas alta productividad.

En las ultimas décadas, esta situacion ha cobrado mayor relevancia en los paises de
Latinoamérica en el que problema general en la region es el desempleo, lo cual convierte
este tema en prioritario en el sentido de asegurar que el personal que se contrata pueda
desarrollar al maximo sus habilidades en beneficio de la organizacién. Sobre ello La
Comisién Economica para América Latina y el Caribe (CEPAL) en conjunto con la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en su edicion N° 15 dieron a conocerla



coyuntura laboral en Latinoamérica, en la cual analizan el desempefio laboral de la region,
los resultados encontrados por el estudio revelaron un desempefio negativo en general, el
cual viene influenciado de manera mas fuerte en Brasil. Por otro lado, en relacion a la tasa
de desempleo en la regién casi todos los paises con excepcion del Per( han sufrido un
aumento en la tasa de desempleo, Situacion contraria ocurrié en los paises del Caribe y de
Ameérica del Centro en los que en la mayoria la tasa de desempleo disminuyd, excepto en
Trinidad y Tabago y en Panama.

En nuestro pais, la competencia de oportunidades laborales es cada vez mas comun, los
mercados de rapido movimiento requieren organizaciones que se actualicen continuamente
con nuevos talentos. Pero a nadie le gusta ver como sus talentos parten a otras compafiias,
pues cuando un buen empleado abandona la organizacion, esta se debilita. La compensacion,
las carreras profesionales y los esfuerzos de capacitacion, no pueden aislar a su empresa del
mercado laboral actual, pero hay una alternativa: un enfoque de retencién impulsado por el
mercado basado en el supuesto de que la lealtad general a largo plazo no es posible ni
deseable. Al analizar detenidamente qué empleados necesita retener y durante cuanto
tiempo, puede usar programas altamente especificos para mantener el talento requerido. La
mayoria de las empresas actuales dependen de la compensacion para generar lealtad, pero la
compensacion es solo uno de los muchos mecanismos Utiles de retencion. (Cappelli, 2000).
En los altimos afios, el interés cientifico en la creacion de empleos dentro de la teoria de los
recursos y demandas laborales ha ido aumentado. Por ello se debe examinar el papel de la
creacion de empleo en la relacion entre autoeficacia y rendimiento en el trabajo.

Con base en la teoria de los recursos de demandas laborales, los empleados con mayor
nivel de autoeficacia serian mas propensos a realizar cambios proactivos en sus propios
trabajos (Ingusci, Callea, Cortese, Zito, Borgogni, Cenciotti y Demerouti, 2019). En este
contexto, la diferenciacion de la fuerza laboral es clave para la gestion estratégica de los
recursos humanos, contrariamente con los pensamientos clasicos de promover una gestion
homogénea. Es claro que en las entidades del estado de nuestro pais convergen distintos
regimenes laborales, desarrollando en muchos casos labores similares, pero en condiciones
distintas, lo cual se convierte en un factor clave en la blsqueda de evaluar el desempefio
laboral del trabajador. Si bien todos los trabajadores de una organizacion poseen distintas
competencias para generar valor en la organizacion, existen trabajadores que se diferencian
de sus comparieros por su capacidad para producir mas. Estas personas que tienen un mejor

desempefio requieren ser liderados de una manera distinta a fin de que puedan desarrollar



todas sus capacidades, asi como gestionar de manera adecuada a los que contribuyen menos,
a fin de potenciar sus capacidades en la busqueda del beneficio institucional.

Es muy comun en el pais atribuir a los trabajadores del estado una imagen de personas
gue no trabajan, o que su trabajo lo hacen mal, o que los tiempos que se toman son demasiado
extensos. Mas aun dentro de las mismas organizaciones existen opiniones sobre el
desempefio de unos u otros trabajadores dependiendo de su condicidn contractual. Asi por
ejemplo, es comun escuchar desde el interior de las mismas instituciones opiniones de que
los trabajadores que tienen condicion de “nombrados”, vale decir aquellos que se encuentran
inmersos en el régimen del DL 276, son personas que no tienen un desemperio eficiente, que
trabajan poco y que se van temprano, debido a que la mayoria de ellos aparentemente se
sienten seguros y estables y por eso no temen a perder el trabajo. Ahora bien, lo indicado no
es algo que necesariamente sea cierto ni que sea en todas las entidades pero es la apreciacion
de la mayoria de casos, sin embargo se menciona en la presente investigacion, pues es lo que
en base a la experiencia propia se ha podido recabar.

Del mismo modo, las apreciaciones dentro de las entidades es que el personal contratado
bajo el régimen de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS) son personas que tienen
sueldos altos pero que no tienen la experiencia para trabajar en el Estado, que no conocen
los problemas y que van a aprender recién dentro. Por otro lado los regimenes del DL 728
que corresponden al régimen privado, en algunas entidades del estado presentan
desigualdades significativas entre una y otra entidad y los servicios de terceros que es una
modalidad que se genera ante la necesidad de servicio y no contar con presupuesto para
contratacion de CAS. Esto trae consigo una aparente falta de compromiso y asuncion de
responsabilidades al no encontrarse vinculados oficialmente a la institucion. Todas estas
condiciones son factores que estigmatizan el desempefio laboral de un trabajador u otro
dependiendo de su vinculacion con la institucion. Esta situacion no es ajena al area de
Administracion de la UGEL N° 3 Cercado de Lima, lugar donde se desarrollo la
investigacion, a fin de determinar cuél es el nivel de desempefio laboral de sus trabajadores
teniendo como caracteristica diferenciadora de los grupos de trabajo, el tipo de vinculo
laboral, que para el presente estudio se realizara sobre los regimenes 276 y CAS.

Al respecto, el concepto de diferenciacion laboral toma importancia a partir de una serie
de estudios que muestran las diversas modalidades de contratacion de personal, lo cual
genera importantes diferencias cuando se trata de gestionar las relaciones de empleo

(DavisBlake y Uzzi, 1993). Por lo tanto, la adopcion de un enfoque de diferenciacion parala



gestién de los recursos humanos plantea la necesidad de analizar el desempefio laboral de
los trabajadores dentro de una misma institucion pero que sin embargo se encuentran
vinculados a esta, de manera distinta, procurando evidenciar si esta diferencia de condiciones
distintas en su vinculo laboral trae consigo efectos en el desempefio laboral de cada uno de
estos grupos del area de Administracion de la UGEL N° 3 Cercado de Lima.

A fin de sustentar la investigacion se ha realizado la blUsqueda de antecedentes que
reflejen estudios similares al objeto de la presente investigacion habiéndose encontrado a
nivel internacional el estudio de Murillo & Vanga (2019) quienes realizaron una
investigacion cuyo objetivo era evaluar la formacion profesional de los titulados de la carrera
de Comunicacion Social de la Universidad Nacional de Chimborazo y su desempefio laboral.
Se analiz6 bajo un enfoque cuanti-cualitativo; aplicandose dos encuestas, una a los titulados
y otra a los empleadores, ademas de una entrevista a los docentes. Los resultados obtenidos
revelaron que existe relacion directa entre las variables estudiada desempefio laboral y
formacion profesional y que ademas la satisfaccion de los jefes con respecto al desempefio
laboral de los profesionales es del 88%. Finalmente, se evidencio que existen competencias
especificas de la profesion que requieren ser desarrolladas por los profesionales desarrollen
a fin de ser competitivos en el campo laboral.

Por otro lado Orbe, Ordofiez (2018) en su investigacion planted elaborar un conjunto de
acciones con el fin de motivar el mejor desempefio laboral del personal docente,
administrativo y de servicio de la Universidad Catolica de Cuenca, extension Cafiar, para lo
cual realizd en primer lugar un diagndstico con el cual determiné el nivel motivacional de
los trabajadores, mediante el anlisis descriptivo, bajo la modalidad de proyecto factible. Se
aplicaron encuestas y observaciones para la elaboracién de la propuesta. Se concluy6 que
este sistema de acciones potenciara el apoyo a los trabajadores en relacion a que se tomen
en cuenta sus opiniones, los horarios, las capacitaciones, las remuneraciones,
reconocimientos a la labor desempefada, entre otros. Tuvo una investigacion del tipo no
experimental se recolectaron datos mediante una encuesta a una muestra compuesta por
distintos perfiles de trabajadores 51 docentes, 12 directivos y administrativos, y 3 personas
de servicio. El estudio concluy6 que el sistema de acciones motiva el desempefio laboral en
el personal administrativo, docente y de servicio. Ademas que responde a los intereses
motivacionales de los trabajadores y de esa manera se consigue una mejor ocupacion laboral,

con personal que se siente motivado y que desempefian su labor de forma eficiente.



Asimismo, Calderon, Huilcapi, Montiel, Mora & Naranjo (2018) en su investigacion tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el desempefio laboral y los procesos
administrativos en su centro laboral, el cual presentaba un problema en el que se involucraba
trabajadores y jefes con dificultades de comunicacion e inadecuada administracion. . La
investigacion fue descriptiva, del tipo exploratoria, se utilizd6 el método inductivo y
deductivo, recopilando informacién para determinar los factores que influyen en la
problematica. Se utilizaron como instrumentos las entrevistas y las encuestas con las cuales
se obtuvo la informacién para realizar un analisis sobre las causas y consecuencias que
originan los problemas. Los resultaron mostraron que los problemas daban lugar a la
insatisfaccion de usuarios y trabajadores, asi como bajo rendimiento, concluyéndose que una
administracion que no se compromete con la empresa ante las dificultades y empleados con
poco interés por realizar sus actividades de manera eficiente, lo cual causa perjuicio a la
institucién en tanto se incrementan los gastos de operacion.

Adicionalmente a ello, Rivero (2017), en su estudio realizé un analisis de la informacién
teorica de la diferencia entre distintos niveles de desempefio laboral como insumo para un
desarrollo de gestion estratégica de recursos humanos. Se evidencié que las diferencias
encontradas se basan en la generacion de valor que ciertos trabajadores aportan a la
organizacién. Como resultado, se identificd dos perspectivas que distinguen estas actitudes
distintas entre unos y otros destacandose que los trabajadores pueden ser mas valiosos en
base a sus caracteristicas individuales o también por el cargo que ocupan. De esta forma el
estudio integré las dos perspectivas, plantedndose nuevos interrogantes para futuras
investigaciones.

La investigacion de Garcia (2017) analizo los alcances del acuerdo 565 de 2016, que se
configuré como un sistema de evaluacién del desempefio laboral para los servidores publicos
de carrera administrativa en Colombia. El objetivo del estudio fue estudiar la utilidad y
beneficios de este sistema a fin de verificar si este responde a los principios de igualdad,
mérito y objetividad. Una de los puntos importantes es que la evaluacion se permite el acceso
de los servidores publicos a la carrera administrativa, asi como su permanencia en ella,
utilizando estandares de calidad, trabajo individual y trabajo en equipo. El estudio concluy6
que el servidor publico debe estar preparado para cumplir con los requisitos y exigencias
que el puesto exige de manera individual, y también para ser evaluado en la gestion por

dependencias u oficinas y por las competencias comportamentales.



Por otro lado a nivel nacional se ha identificado el estudio de Larico (2015) que estudid
la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad
Provincial de San Roman, el estudio utilizé encuestas, las cuales fueron tomadas a 635
empleados entre contratados y nombrados, se obtuvo como resultados que las
remuneraciones del minimo vital, los incentivos y las condiciones del ambiente fisico influye
en el desempefio laboral. Se concluyé que existe una relacion significativa entre los factores
motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores. Asi también Medina (2017) en su
investigacion plante6 como objetivo determinar el grado del desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote con respecto al personal administrativo
nombrado. El tipo de estudio fue no experimental con una poblacion de 211 trabajadores
administrativos, definiéndose una muestra de 66 personas. Mediante una ficha de
observacion se medid cada variable obteniéndose que el 82% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa presentaron un bajo desempefio laboral, solo un 2%
observo un alto desempefio laboral y el 17% evidencié un mediano desempefio laboral.

En la investigacion de Diaz (2017)se analizo la relacion que existe entre el clima
organizacional de la Municipalidad del Distrito de Puente Piedra en Lima; y desempefio
laboral en los empleados administrativos, Se utilizd la metodologia descriptiva correlacional,
con enfoque cuantitativo. Los resultados de la investigacion permitieron mostrar que existe
un clima laboral bueno en la Entidad y también se evidencio un nivel bueno de desempefio
laboral. Finalmente, se recomendd implementar talleres de motivacion y propiciar
incentivos, asi como el fortalecimiento de las politicas internas.

Asimismo, Gallardo (2017) en su investigacion tuvo como objetivo establecer como
influye la motivacion del personal docente de un colegio de Surquillo en el desempefio
laboral, mediante la utilizacion de los lineamientos que el Ministerio de Educacién de Peru
implementd para la evaluacion del desempefio docente. Para medir la motivacion de los
docentes se aplico la teoria de Frederick Herzberg utilizando un cuestionario que contenia
10 factores de motivacion en una escala de Likert del uno al siete. El estudio concluy6 que
los factores motivacionales e higiénicos son los més significativos en el desempefio docente
y que ejercen su influencia sobre este. Ademas, se pudo identificar que los docentes
analizados presentaron puntajes aprobatorios en las evaluaciones de desempefio docente.

Por su lado Silva (2015), realiz6 un estudio para determinar la influencia del Clima
Organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales en su

desempefio laboral. Los resultados mostraron que los trabajadores de la municipalidad tienen



un nivel medio de desempefio laboral, ya que las metas se cumplen regularmente y que el
cumplimiento de los procedimientos no es el méas optimo y no se ejecutan adecuadamente,
dando como resultado que el interés del personal se vea afectado y con ellos el trabajo en
equipo. También los resultados reflejaron baja satisfaccion por parte del personal de la
Entidad.

Adicionalmente a los antecedentes ubicados se procedio a realizar una busqueda de
informacion para fundamentar de manera tedrica la variable de la investigacion. Para ello se
tomo en cuenta el modelo propuesto por Robbins y Judge (2009) cuya teoria parte con la
premisa de que existe una relacion primordial entre el trabajador y la asignacion de funciones
que se le da por lo que la actitud de este trabajador frente a su puesto de trabajo puede ser
determinante para el éxito o fracaso de la organizacion. Este se encuentra relacionado
también con los factores intrinsecos de la persona como es el caso de la responsabilidad, el
reconocimiento y el progreso, los cuales se encuentra vinculados estrechamente con la
motivacion laboral. Es comun evidenciar que los trabajadores que no se sienten a gusto en
la organizacion se interesan unicamente de los factores extrinsecos tales como el salario, las
condiciones de trabajo, las politicas internas y la supervision.

Esta teoria se complementa con el estudio London & Mone (2014) quienes definieron
que el desemperfio laboral, puede enfocarse segun distintas perspectivas entre las cuales
figura el analisis a nivel individual el analisis a nivel de equipos o grupos de trabajo y a nivel
organizacional. Sobre ello, a nivel individual, corresponde a las acciones que realiza el
mismo trabajador y que son capaces de generar valor publico a la organizacion basado en el
cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, pero a su vez incluye otros aspectos
como su capacidad de respuesta, iniciativa, nivel de innovacion, su flexibilidad para poder
adaptarse a nuevos retos y coyunturas, su disposicion para colaborar con los demas
compafieros, asi como la capacidad de trabajar utilizando medios informéticos, de manera
virtual (London & Mone, 2014).EI desempefio laboral desde el punto de vista de los equipos
de trabajo, involucra el cumplimiento de los objetivos planteados para el grupo de trabajo,
asi como la identificacion de las fortalezas de los integrantes del equipo y que son de utilidad
para el cumplimiento de dichos objetivos, asi como el establecimiento de procedimientos de
contingencia en las situaciones imprevisibles y que sean aplicables al grupo cuando se
presenten situaciones nuevas (London & Mone, 2014).

En tercer lugar, el desempefio laboral a nivel organizacional, incluye la optimizacion de

los recursos de la organizacion, es decir el recurso humano, la eficiencia, las herramientas



tecnologicas, el capital, los indicadores de rentabilidad, el costo efectividad y la
responsabilidad social (London & Mone, 2014).

Asi también existen otra teorias que complementan las establecidas lineas arriba, asi por
ejemplo Motowidlo (2003) plantea diferencias entre el comportamiento, el desempefio y el
resultado. En primer lugar el comportamiento es lo que la persona hace en su centro laboral;
mientras que por otro lado, el desempefio es el valor pablico que la organizacion espera
generar, basado en las acciones del personal; mientras que el resultado son las nuevas
condiciones o estados de las personas producto del comportamiento y desempefio de estas y
que a su vez influyen en la efectividad de la organizacién. Sin embargo, la razén principal
por la cual se justifica el estudiar el desempefio laboral como un comportamiento y no
necesariamente como el resultado generado por dicho comportamiento, por lo que este
resultado no dependera exclusivamente del comportamiento de las personas, sino que puede
ademas ser influenciado por factores distintos a dicho comportamiento.

Segun Motowidlo (2003) el desempefio laboral es la suma de todos los valores que la
organizacion espera alcanzar producto de los comportamientos que una persona presenta en
un periodo determinado de tiempo, de este modo, el comportamiento laboral influye
permanentemente en la medida que las personas permanecen en la organizacion y que se
fortalece cada vez que alguno de sus miembros genera mejoras que favorecen el logro de las
metas organizacionales.

Por otro lado, la Politica Nacional de Modernizacion del Estado, toma como factor
importante la mejora del desempefio como estrategia para modernizar la gestion pablica, la
cual se encuentra dentro de las responsabilidades de los funcionarios, servidores y
autoridades en todos los niveles, de manera tal que los esfuerzos para elevar los niveles de
desempefio de las entidades en beneficio de los ciudadanos, debe involucrar a todos los
sectores. De esa manera el establecimiento de sistemas de indicadores de desempefio y
resultados para el monitoreo y evaluacion del proceso productivo de generacion de servicios
publicos demandan acciones mas eficaces y eficientes. Dicha informacion debe capitalizar
conocimientos que permitan implementar procesos de Cambio Cultural o de Mejora
Continua de la Calidad.

El desempefio laboral segin Robbins (2004), se encuentra vinculado con el
establecimiento de metas que promueven un mejor comportamiento y elevar el desempefio,
de esta forma ayuda al trabajador a enfocarse en los esfuerzos para el logro de metas dificiles

y le presta mayor interés que cuando las metas son faciles. Chiavenato (2004) define el



desempefio como el comportamiento que desarrolla un trabajadora fin de lograr los objetivos
fijados, es decir este desemperfio constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
deseados. Mientras que Palaci (2005), describe el desempefio laboral como el valor esperado
del aporte a la organizacion por parte del trabajador y de sus conductas y que se da en un
determinado lapso de tiempo. Las conductas de estos individuos, en diferentes momentos
temporales a la vez, contribuyen a la eficiencia organizacional.

Por su parte, Faria (1995) explic6 que el desempefio laboral es el resultado del
comportamiento de las personas en una organizacion frente a las funciones de su propio
cargo, sus atribuciones, actividades y tareas, el cual depende de la regulacion o mediacién
entre el y la empresa. En este sentido, la estabilidad laboral que la empresa puede brindar a
sus trabajadores es de vital importancia junto con la oferta adecuada de beneficios segln sea
el caso y que sean acorde al puesto que va a ocupar. Campbell (1990) definié el desempefio
laboral como el comportamiento principal para obtener el logro de las metas en una
organizacion y que a su vez puede medirse segun el nivel de contribucién individual de cada
trabajador hacia estas metas. Para LePine, Erez, y Johnson (2002) indican que el desempefio
laboral es el reflejo del comportamiento de los trabajadores y que desde la perspectiva de la
organizacién estos pueden calificarse como productivos o contraproductivos. De este modo
el desempefio laboral de entiende como un desempefio positivo pero también pueden
presentarse comportamientos que debilitan ese flujo continuo y que también son parte del
concepto integral.

En este aspecto, en relacion al desempefio en el sector educacién, Chidi & Victor (2017),
analizan el persistente y prolongado estado deficiente del desempefio laboral de los maestros
que conduce a un bajo rendimiento académico de los estudiantes, el cual se ha convertido en
una fuente de preocupacion para directivos, docentes y los padres. Esto podria deberse a que
los directores no realizan regularmente la supervision de la instruccion a fin de proporcionar
orientacion profesional y asistencia a los maestros para que puedan mejorar su entrega de
instruccion. Por lo tanto, es importante considerar el analisis de la relacion entre las técnicas
de supervision de los directores y el desempefio laboral de los maestros

Por su lado Papilaya, Tuakora, & Rijal (2019) evaluaron los efectos de la motivacion, la
transparencia en la gestion y la compensacion en el desempefio de los maestros de las
escuelas secundarias. Los resultados indicaron que la compensacién no mostré ningln efecto
directo sobre el desempefio de los docentes, sino a través de la transparencia y la motivacion.

Mientras tanto, se identifico que la transparencia impacta directamente en el desempefio de



los docentes y no tuvo un efecto directo sobre la motivacion Los resultados también
sugirieron un efecto constante de la motivacion en el desempefio de los docentes. Por lo
tanto, los efectos totales de la compensacion, la transparencia y la motivacion en el
desempefio de los docentes fueron los mas importantes.

El impacto de los estresores organizacionales en el desempefio laboral del personal
académico, identifica que la ambiguedad de roles es el principal predictor de estresores
organizacionales que influyeron negativamente en el desempefio académico. Ademas, el
conflicto de roles es el segundo predictor que afecta negativamente el desempefio laboral del
personal académico, pero no la carga de trabajo (Yousefi &Abdullah, 2019). Asi también
Murphy (1989) propone cuatro dimensiones de la variable desempefio laboral, siendo estas:
desempefio de la tarea, comportamiento interpersonal, comportamiento en tiempo de
inactividad y comportamiento destructivo. En ese mismo sentido, Borman y Motowidlo
(1993) analizan el desempefio laboral a partir de dos dimensiones: desempefio de la tarea y
desempefio contextual, siendo que la primera dimension se refiere a la ejecucion de las
funciones asignadas mientras que el desempefio contextual corresponde a los
comportamientos de soporte y ayuda.

Cuando se trata de evaluar a un trabajador y encontrar las razones del porque no se
desempefia al nivel que se le considera capaz, es importante considerar el ambiente de trabajo
con el fin de detectar posibles causas como la falta de apoyo. Es decir si este cuenta con los
equipos, herramientas, suministros y materiales que le sean adecuados, asi como asegurar
que cuenta con condiciones de trabajo favorables, reglas y procedimientos de trabajo
apropiados, compafieros dispuestos a colaborar en la tareas, informacién suficiente para
tomar decisiones, el tiempo adecuado para hacer un buen trabajo, entre otras Si no es asi, el
desempefio resultara perjudicado.

Las dimensiones seleccionadas para el presente estudio buscan identificar resultados que
puedan evidenciar las diferencias que pueden existir en el desempefio laboral del trabajador
evaluado y segun su vinculo laboral. Tal como se planted lineas arribas, existen diferencias
de fondo que se encuentran relacionadas con el vinculo laboral y con la forma como se
caracterizan y comportan estas personas, razon por la cual se estimd conveniente esta
operacionalizacion a fin de poder recoger la mejor informacion relacionada a las diferencias
entre estos grupos de personas. Sobre ello Robbins y Judge (2009) precisan que la modalidad
como se realiza la evaluacion del desempefio laboral dependen generalmente de quien realiza

la evaluacion, pero que se considera como los criterios mas usados los resultados de la tarea
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individual, los comportamientos y las caracteristicas del personal, los cuales seran los que
conformaran las dimensiones de nuestro estudio.

La primera dimensidn, los resultados de la tarea individual, corresponden a los encargos
particulares que cada trabajador tiene dependiendo del cargo, perfil y funciones que realiza
en la organizacion. Estos resultados estan vinculados directamente con la produccion de su
trabajo, asi por ejemplo a un gerente de planta, se le evaltia en base a la produccion de su
area, el costo por unidad de produccion, los desperdicios generados, entre otros, mientras
que por ejemplo a un vendedor se le evaluaria por el nimero de ventas realizadas o el monto
vendido, el nimero de cuentas obtenidas, entre otros. (Robbins y Judge, 2009).

La segunda dimension corresponde a los comportamientos y son aquellos que no se
encuentran ligados directamente a la actividad particular de cada persona sino aquellos
vinculados al comportamiento socialmente responsable de la organizacién. En este aspecto,
se encuentran el apoyo a los compafieros de trabajo, la disposicién para poder realizar
sugerencias para mejorar, la buena voluntad para colaborar con la organizacion aun cuando
no se encuentre dentro de sus funciones. Estos corresponden a comportamientos que son
considerados en la evaluacion de desempefio

El comportamiento en la organizacion se define como el estudio que trata los efectos que
tienen los integrantes de una organizacion o un grupo de ellos, con objeto de aplicar mejorar
la efectividad de las organizaciones. EI comportamiento también es una medicion del
esfuerzo del grupo de trabajo que tiene asignado metas especificas y el nivel de medicién de
manera individual no es posible, por tanto el cumplimiento de las metas se encuentra
respaldado no solo por las labores individuales de cada individuo sino también por el rol de
organizacion interna del grupo para llegar a obtener los resultado esperados. . (Robbins y
Judge, 2009).

La tercera dimension son las caracteristicas el personal, corresponden al conjunto de
acciones como la buena actitud para el trabajo, ser una persona confiable, brindar su
confianza a la empresa, ser proactivo, tener mucha experiencia, entre otras, Las
caracteristicas del personal, dependiendo de la organizacion, muchas veces son favorables
de manera directa y clara con el desempefio de las tareas y metas tanto individuales o
grupales, pero en algunas ocasiones no necesariamente lo son, sin embargo es evidente para
todos los miembros de una organizacion que las caracteristicas del personal forman pate

infaltable en la evaluacion del desempefio laboral de las persona. (Robbins y Judge, 2009).
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Por otro lado, es importante destacar que el desempefio laboral se encuentra vinculado
estrechamente a otros factores que influyen al recurso humano. De esa manera, Bowling
(2007) estudia la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral destacando
que este analisis ha atraido mucha atencion a lo largo de la historia de la psicologia industrial
y organizacional. Muchos investigadores creen que existe una relacion causal entre la
satisfaccion y el rendimiento. Sin embargo, en el estudio realizado, el andlisis sugiere que
esta relacion no es del todo verdadera, ya que el estudio comprende rasgos de personalidad
distintos, que conllevan a resultados que en circunstancias no se ajustan a lo esperado.

Asi también Park, Kang& Kim (2018) examinaron las relaciones entre el apoyo del
supervisor, el conocimiento de las necesidades de desarrollo de los empleados, la motivacion
para aprender, la preparacion para la capacitacion, la motivacion para la transferencia y el
desempefio laboral. Concluyeron que el apoyo del supervisor para la capacitacion afectd
directamente la motivacion para aprender. Asi también el conocimiento de las necesidades
de desarrollo como la motivacidn para aprender tuvo efectos directos y significativos sobre
la preparacion para el entrenamiento, la motivacion para la transferencia y el desempefio
laboral. En esa misma linea Rezaee, Khoshsima, Zare & Sarani (2018) analizan la relacién
entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de docentes, teniendo como resultado
que existe una correlacién positiva moderada entre la satisfaccion laboral de los maestros y
su desempefio laboral. Ademas, se descubrié que las dimensiones de pago y beneficios, la
recompensa contingente, el trabajo en si mismo, la supervision y el avance / promocion
parecian ser predictores significativos del desempefio laboral de los maestros.

En relacién a los regimenes laborales existentes en la Ugel se tiene la Ley de Bases de la
Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Pablico - Decreto Legislativo N°
276, la cual entr6 en vigencia el 25 de Marzo de 1984, estableciendo la carrera administrativa
como el conjunto de lineamientos y directrices para regular el ingreso, permanencia, deberes
y derechos de los servidores publicos que ejercen y prestan servicios de manera
permanentemente a la Administracién Pablica, en un marco de garantia, realizacion personal
en su trabajo e idoneidad. En los considerandos establecidos en el D.L. N° 276, se encuentra
que la Carrera Administrativa es una institucion social que reconoce a las personas el derecho
y el deber de optar de servir a la Nacién. EI DL 276 protege el desarrollo del trabajador, en
base a sus calificaciones y métodos. Por ello, el servidor publico puede ser cualquier

ciudadano que se encuentre brindando servicios dentro de la administracion publica, sea ella
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condicion de contratados o nombrados, que cumple con una jordana laboral legal y que a
cambio de ello percibe un pago permanente.

Por otro lado el Decreto Legislativo N° 1057 que define y regula la Contratacion
Administrativa de Servicios — CAS, establece esta contratacion como una modalidad
contractual de la Administracion Pablica, que se encuentra ajena al Estado, en la cual el
individuo se vincula a una entidad publica como una persona natural, quien brinda sus
servicios de forma no auténoma. Los trabajadores del régimen CAS se rigen por normas del
derecho publico por las condiciones que establece el DL N° 1057 y su reglamento regulado
por D.S. N° 075-2008-PCM. Es importante aclarar que esta modalidad de contratacion no se
encuentra supeditado a lo dispuesto en la Ley de Bases de la Carrera Administrativa, ni
tampoco al régimen laboral de la actividad privada. Sobre ello, la relacion entre el trabajador
y el empleador es identificada por la prestacion de los servicios de caracter no autbnomo por
parte del trabajador, a favor de la entidad. En resumen, cualquier entidad puablica puede
realizar contrataciones de personal bajo este régimen, salvo las empresas estatales y los
proyectos de inversién pablica.

De acuerdo a la informacion de SERVIR: habian 275,000 personas contratadas en esta
modalidad, hasta diciembre del 2016. Desde el afio 2008 que se cred como “régimen
temporal” y con la caracteristica de no contar con todos los beneficios laborales, ha ido
cambiando, ganando cada vez mas derechos que se van pareciendo a los dos regimenes
laborales existentes. Asi por ejemplo, mediante sentencia del el Tribunal Patrio (Expediente
N° 002-2010-PI/TC), se establecié que esta forma de contratacion debe ser considerado
como un régimen especial de contratacidn de naturaleza laboral para el sector publico, siendo
esto compatible con lo establecido en la ley. Asi con la Ley N° 29849, se afirmo la naturaleza
laboral del CAS 'y se establecid que el servidor sujeto a este régimen se encuentra dentro del
ambito la ley del Cédigo de Etica de la Funcion Pablica y de la LMEP, debiendo ajustarse y
complementarla regulacion en los términos de los derechos laborales que le competen.

En virtud a la realidad problematica planteada, los antecedentes y teorias analizadas en
las paginas precedentes se procederan a establecer el problema principal de la investigacion,
el cual se plantea como interrogante y de la siguiente manera: ;Cémo se da el Desempefio
Laboral segun Vinculo Laboral de los trabajadores del area de Administracion - Unidad
Gestion Educativa Local No 3, 2019?En base a las dimensiones planteadas para el estudio,
se plantean tres problemas especificos que son los siguientes (1) ¢Coémo se dan los resultados

de la tarea individual de los trabajadores segun Vinculo Laboral del area de Administracion
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- Unidad Gestion Educativa Local No 3, 2019? (2) ¢Como se da el comportamiento de los
trabajadores segun Vinculo Laboral del area de Administracion - Unidad Gestion Educativa
Local No 3, 2019? (3) (Como se dan las caracteristicas del personal segin Vinculo Laboral
del area de Administracion - Unidad Gestion Educativa Local No 3, 2019?

En relacién a la justificacion del estudio Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
mencionaron que es necesario establecer una justificacion de las razones que motivan la
investigacion, ya que esta debe poseer un proposito definido, las investigaciones no se
realizan simplemente por capricho sino que tiene un propésito suficientemente valido.
Ademas, es necesario que se explique la conveniencia de llevar a cabo el estudio y cuales
son los beneficios de realizarla. Segun su Conveniencia, este estudio busca comparar el nivel
del Desempefio Laboral segun Vinculo Laboral de los trabajadores del éarea de
Administracion - Unidad Gestién Educativa Local No 3, 2019, ya que es necesario conocer
mas acerca de este aspecto con el fin de que conlleve a un mejor servicio al ciudadano.

En el aspecto de relevancia social del estudio es la utilidad para la obtencion de mayores
conocimientos al identificar no solo aspectos relacionados con el desempefio laboral sino
también tocar temas relacionados con la vinculacién laboral de los trabajadores y las
caracteristicas de cada uno de estos tipos de vinculo y las particularidades de cada uno de
ellos, esto incluye sus dificultades, preocupaciones, pero también sus ventajas o beneficios,
lo cual nos da una muestra que la gestion del personal no puede ser estandar para todos los
trabajadores, que es una mision en la que debe de considerar la particularidad de estos en la
busqueda de obtener los mejores resultados.

En el aspecto tedrico, se justifica el estudio en base al analisis del contenido conceptual
y porque proporciona una vision critica de las tendencias de la Gestion de personal en el
sector publico y aporta conocimientos y antecedentes para la realizacion de futuras
investigaciones. Metodoldgicamente la investigacién nos permitié desarrollar y aplicar
instrumentos que permitieron medir nuestra variable de estudio mediante la aplicacion de
herramientas estadisticas y con ello poder establecer un analisis en la busqueda de la
resolucion de los problemas planteados y objetivos trazados. En el aspecto préactico,
permitira recabar informacion sobre el desempefio laboral de los trabajadores del Area de
Administracion de la Ugel 03, de tal manera que sea (til para plantear acciones que conlleven
a mejorar dicho desempefio, dependiendo de las principales preocupaciones o deficiencias

particulares del grupo de estudio, con ello mejorar el nivel de desempefio que beneficie la
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calidad del servicio brindado por la Ugel en la busqueda de un mejor servicio para los
directores, docentes, estudiantes y padres de familia.

Ahora, corresponde establecer los objetivos de la investigacion, por ello el objetivo
principal de la investigacion es comparar el nivel del Desempefio Laboral segin Vinculo
Laboral de los trabajadores del area de Administracion - Unidad Gestién Educativa Local
No 3, 2019.Del mismo modo se plantean tres objetivos especificos para el desarrollo de la
investigacion, estos son los siguientes (a) Comparar el nivel de los resultados de la tarea
individual de los trabajadores segin Vinculo Laboral del area de Administracién - Unidad
Gestion Educativa Local No 3, 2019. (b) Comparar el nivel del comportamiento de los
trabajadores segun Vinculo Laboral del area de Administracion - Unidad Gestion Educativa
Local No 3, 2019. (c) Comparar el nivel de las caracteristicas del personal segun Vinculo
Laboral del &rea de Administracion - Unidad Gestion Educativa Local No 3, 2019.

Finalmente, se estableceran las hipétesis respectivas para realizar la evaluacién de los
problemas y poder atender los objetivos planteados. La hipotesis general del estudio es la
siguiente: Existe diferencias significativas al comparar el nivel de Desempefio Laboral
segun Vinculo Laboral de los trabajadores del &rea de Administracion - Unidad Gestidn
Educativa Local No 3, 2019.Las tres hipdtesis especificas son las siguientes: (a) Existe
diferencias significativas al comparar los resultados de la tarea individual de los trabajadores
segun Vinculo Laboral del area de Administracion - Unidad Gestidén Educativa Local No 3,
2019. (b) Existe diferencias significativas al comparar el comportamiento de los
trabajadores segun Vinculo Laboral del &rea de Administracion - Unidad Gestion Educativa
Local No 3, 2019. (c) Existe diferencias significativas al comparar las caracteristicas del
personal segun Vinculo Laboral del area de Administracion - Unidad Gestién Educativa
Local No 3, 2019.
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Il. Método
2.1. Tipo y disefio de investigacion

Paradigma.

La presente investigacion se sustenta en el paradigma positivista que segtn Palella y Martins
(2012) este se caracteriza por presentar de manera objetiva un conocimiento, asi como el
modelo que sirve para la convalidacion de una forma de ver la realidad, mediante el uso de
un lenguaje y forma particular de ver las cosas. Destaca el analisis metddico y sistematico,
permitiendo al investigador generar un estudio confiable y que permita la verificacion de sus
datos con el fin de describir dicho paradigma.

En el caso de estudié se realizé una evaluacion de la variable desempefio laboral del area
de Administracion de la UGEL 3 Cercado de Lima, se analizoO mediante una medicion
numérica que nos permitio identificar las particularidades de esta variable segun el vinculo
laboral de los trabajadores de la referida entidad.

Enfoque.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo en tanto el estudio esta centrado en aspectos
observables y que son posibles de ser cuantificados, al respecto Hernandez Fernandez y
Baptista (2014) menciona que mediante la recoleccion de datos se puede probar las hipotesis,
realizando las mediciones numéricas, mediante el uso de las herramientas estadisticas, esto
permite establecer tendencias en un comportamiento, ademas de probar teorias.

Tipo de investigacion.

La presente investigacidn es del tipo basica, al respecto Sanchez, Reyes y Mejia (2018)
definen este tipo de investigacion como aquella orientada a la bdsqueda de nuevos
conocimientos sin necesariamente tener una finalidad practica especifica e inmediata. Busca
principios y leyes cientificas.

Para nuestro estudio se identifico como éarea de analisis el Area de Administracion de la
Ugel 03, como aquella en la que convergen de manera mas equilibrada los regimenes
laborales del DL 276 y CAS y en donde se aprecia la existencia del problema de
investigacion, el cual se busca analizar a fin de que los resultados puedan proporcionar
herramientas que conlleven a una mejor planificacion de acciones que consigan mejorar el
desempefio laboral en general de toda la Ugel.

El nivel de la investigacion es descriptivo comparativo sobre ello Sdnchez et.al (2018)

define este tipo de investigacion como aquel que considera la realizacion de una
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comparacion entre dos 0 mas muestras o partes de poblacion especialmente seleccionadas
con el fin de establecer diferencias o semejanzas respecto de una o mas variables.

Por otro lado Sabino (2000) define la investigacion descriptiva como aquella que trabaja
sobre realidades o hechos concretos y sobre su interpretacion. Busca descubrir caracteristicas
fundamentales de los fendbmenos mediante el uso de criterios sistematicos que permitan
poner de manifiesto su comportamiento o estructura y de esa manera conseguir la
informacion que caracteriza al fendmeno estudiado.

Disenio.

El disefio es no experimental, segun Palella y Martins, (2012) el analisis no experimental se
realiza sin cambiar, alterar o modificar ninguna de las variables de manera intencionada. Se
observan los hechos como son en su estado natural y en un tiempo determinado, por lo tanto
el disefio no se construye una situacion particular sino que se observa tal cual existen.

También es transversal porque, su proposito es, “describir las variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia a algo que

sucede” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.154).

M1l == 01

M2 = 02
o1 =,)é02

M1 : Muestra 1, M2: Muestra 2.

01, 02 : observacion de las muestras

Figura 1. Disefio de la investigacion

Método.

El método de la presente investigacion es hipotético deductivo, ya que permite determinar
la veracidad de las hipotesis, considerando los resultados obtenidos en el procesamiento de
datos, para Bernal (2010) este tipo de investigacidn se basa en un procedimiento que se inicia
con unas afirmaciones en calidad de hipoétesis para luego refutarlas o acogerlas,

deduciéndose conclusiones las cuales se confrontaran con los hechos.
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2.2. Operacionalizacién de las variables
Definicion Conceptual

Variable 1; Desempefio laboral.

Segun Robbins y Judge (2009) el desempefio laboral corresponde a la relacion entre el

trabajador y la asignacién de funciones que se le da por lo que la actitud de este trabajador

frente a su puesto de trabajo puede ser determinante para el éxito o fracaso de la

organizacion.

Definicién Operacional de desempefio laboral.

Se operacionalizo a traves de un cuestionario tipo Likert con 26 preguntas dividida en tres

dimensiones con un total de 8 indicadores y tiene una escala y valores de totalmente en

desacuerdo (1), en desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4),

totalmente de acuerdo (5) con sus respectivos valores.

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala y valores Ra.ngo y
niveles
Resultados de la Eficiencia 1-3
tarea individual
Capacidades 4-7 Escala de Likert 26 - 60
Equivalencia:
Motivacion 8-10
Comportamientos  Colaboracién " o11-14 Malo
(1) Totalmente
en desacuerdo
Iniciativa 15-16 61 - 95
Identificacion 17-19  (2) Desacuerdo Regular
con la (3) Nide
organizacion acuerdo nien
desacuerdo
Caracteristicas del Confianza 20-23  (4) De acuerdo 96 - 130
personal (5) Totalmente
de acuerdo
Experiencia 24-26 Bueno

Robbins y Judge (2009), adaptado por la investigadora
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo
Poblacion censal

Segun Tamayo (2011) la poblacion es el total de elementos que forman parte de una realidad
de estudio, incluye la totalidad de individuos para el analisis de dicho fendbmeno y que
corresponden a todos aquellos que participan para el estudio y se le denomina la poblacién
por ser la totalidad del fenGmeno adscrito a una investigacion.

Para el presente estudio la poblacion esta conformada por 40 trabajadores del Area de
Administracion de la Ugel 03 de los distintos equipos que lo conforman y de los dos
regimenes laborales existentes (DL 276 y CAS).

Considerando lo precisado por Hurtado (2012) que indica que en las poblaciones
pequerias o finitas no se selecciona muestra alguna para no afectar la validez de los resultados
y debido a que el nimero de personas es reducido se considera para la investigacién una
poblacion censal, es decir se aplicara el instrumento al total de la poblacidn.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica.

Para la presente investigacion se utilizd la técnica de la encuesta utilizando como
herramienta para medir el desempefio laboral del Area de Administracion de la Ugel 03,que
ha sido desarrollado por el autor de la presente investigacion considerando las dimensiones
e indicadores de la operacionalizacion de la variable en estudio.

La encuesta es un proceso que tiene como fin la exploracion de fenémenos de forma
subjetiva y al mismo tiempo sirve para obtener informacion de un nimero de personas con
el fin de analizar la opinidn publica y los valores vigentes, temas de significacion cientifica

y de importancia en las sociedades democraticas (Grasso, 2006)

Instrumento.

En la presente investigacion se utilizard un cuestionario tipo Likert para la variable
desempefio laboral con valores que van de 1 a 5. El cuestionario esta formado por un grupo
de preguntas, normalmente de varios tipos, que se preparan de manera sistematica y
cuidadosamente, y que se relacionan a los aspectos y hechos que son de interés de la
investigacion y que puede ser aplicado de diversas formas, entre las que destacan su
aplicacion directa, grupal o por medios electronicos y correo electronico. (Pérez, 1991).

Los valores asignados fueron los siguientes; valor 1 = totalmente en desacuerdo; valor

19



2=en desacuerdo; valor 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo; valor 4= de acuerdo y valor 5=
totalmente de acuerdo; como se describe en el anexo N° 2 de la ficha técnica del instrumento

de la variable Desempefio Laboral.

Validez de contenido.

Segun Sanchez y Reyes (2009), la validez de contenido de un instrumento se obtiene cuando
se verifica que las preguntas que lo integran son una muestra representativa de los
indicadores que pretenden medir la caracteristica en estudio.

En el presente caso, los instrumentos estan validados por el juicio de 04 expertos, quienes
revisan el instrumento y evalGan si este se encuentra desarrollado correctamente, caso
contrario se indica cuales son las deficiencias para que sean corregidas.

Tabla 2
Validez de instrumento por juicio de expertos para la variable desempefio laboral

Ne Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen

1 Doctorado Ricardo Conde Aldube Aplicable

2 Doctorado Freddy Ochoa Tataje Aplicable

3 Doctorado Michell Alarcon Diaz Aplicable

4 Doctorado Eliana Soledad Castaiieda Nuiiez Aplicable
Confiabilidad.

Segun Sanchez y Reyes (2009) definen la confiabilidad del instrumento como el nivel de
consistencia de los resultados que se obtienen en un mismo grupo de personas cuando se
realizan varias mediciones en la cual se aplica el mismo test, es decir que tan estables o
constantes son los resultados.

El presente instrumento fue aplicado a manera de piloto a 15 trabajadores del Area de
Administracion de la Ugel 3 de los cuales luego de tabular los resultados, se registré en una
base de datos, al término del cual se proceso utilizando el estadistico alfa de Cronbach,
obteniéndose un valor de 0.924 lo cual garantiza la confiabilidad del instrumento.

Tabla 3
Confiabilidad de la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
.924 29
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2.5. Procedimiento

Para la realizacion de la investigacién se procedi6 a organizar los cuestionarios que sirvieron
de instrumento para el recojo de la informacion, siendo estos distribuidos a los integrantes
de la muestra para que sean llenados segun las instrucciones y contenido de este mismo.

Se procedio a realizar el levantamiento de informacion por oficina 0 ambiente de trabajo,
dar una pequefia introduccion a cada persona sobre el prop6sito del cuestionario haciendo
hincapié a la mantencion del anonimato de las respuestas a fin de que las mismas sean
respondidas con la mayor seriedad y veracidad posible por cada uno de ellos. Se explico
sobre las dimensiones y la forma de responderlo y se les dio un tiempo de 15 minutos para
luego ser recolectado de manera conjunta en dicha oficina o area.

Posteriormente se procedid a realizar una tabla con los resultados obtenidos y agruparlos
segun las dimensiones de la variable. Luego de ello la informacion fue cargada en el software
SPSS V. 25 a fin de realizar el anlisis descriptivo y obtener los resultados que se muestran

en los capitulos siguientes.

2.6. Método de analisis de datos

El analisis de datos significa como van a ser tratados los datos recolectados en sus diferentes
etapas. Para ello se emplea la estadistica como una herramienta.

Para elegir la estadistica de prueba se debe tener en cuenta los siguientes aspectos: (a)
Obijetivo de la investigacion, (b) Disefio de la investigacion, (c) Variable de la investigacion
y (d) Escala de medicion.

En ese sentido, se aplicara la estadistica descriptiva: tablas y figuras con frecuencias y
porcentajes.

2.7. Aspectos eticos

En la presente investigacion la informacion obtenida mediante los cuestionarios es de forma
anonimay no se revelara identidades.

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de investigacion y
se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones, pues estos datos estan cimentados en el
instrumento aplicado.

Asi también se ha respetado la produccién intelectual mediante el uso de las referencias

bibliograficas realizadas en base a las normas APA sexta edicion.
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La investigacién ha contado con el consentimiento informado para la recoleccion de
informacion mediante los instrumentos, a través de la autorizacion explicita otorgada por la
Entidad, la cual se muestra en el Anexo 5.

La confidencialidad del estudio, esta basada en que la informacion de la investigacion no

serd difundida sin autorizacion del autor.
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111 Resultados

3.1 Resultado descriptivo de la variable desemperio laboral

Tabla 4
Resultados totales del desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 1 2

Regular 16 40
Bueno 23 58
Total 40 100.0

25
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15

10
1

5 S

Malo Regular

Figura 2. Resultados totales del desempefio laboral

23

Buenos

Al respecto se puede observar que en términos generales la percepcion del desempefio

laboral en el Area de Administracion se califica como buena con un 58 % y como regular en

un 40 y mala en un 2%,

Realizando el andlisis de la variable de manera diferenciada por vinculo laboral se puede

observar la siguiente tabla

Tabla 5
Resultados totales del desmepefio laboral por tipo de vinculo
Nivel CAS DL 276
Frec % Frec %
Malo 1 4% 0 0%
Regular 7 28% 9 60%
Bueno 17 68% 6 40%
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Figura 3. Resultados totales del desempefio laboral por tipo de vinculo

De acuerdo al grafico presentado se puede visualizar que el desempefio laboral obtiene
valores entre bueno y regular con la caracteristica que para el personal nombrado el
desempefio laboral se califica como bueno en un 40% mientras que para los cas este
porcentaje llega a los 68%, que es un valor cercano al resultado regular. Es decir que mientras
para los nombrados el desempefio laboral se encuentra entre regular y bueno, en el caso de

los cas hay una mayor cantidad en la calidad de bueno.

3.2 Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable desempefio laboral

En relacion a las dimensiones del desempefio laboral los resultados obtenidos mediante el
analisis descriptivo muestran lo siguiente

Para la primera dimension de la variable, resultados de la tarea individual,

Tabla 6
Resultados totales del resultado de la tarea individual

Nivel Frecuencia Porcentaje

Malo 1 2
Regular 12 30
Bueno 27 68
Total 40 100.0
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Figura 4. Resultados totales del resultado de la tarea individual

Al respecto se puede observar que en términos generales la percepcion del resultado de
la tarea individual en el Area de Administracion se califica como buena con un 68% y como
regular en un 30%, y malo en un 2%.

Realizando el anélisis de la variable de manera diferenciada por vinculo laboral se puede

observar en la siguiente tabla

Tabla 7
Resultados del resultado de la tarea individual segun vinculo

. CAS DL 276
Nivel
Frec % Frec %
Malo 1 4% 0 0%
Regular 6 24% 6 40%
Bueno 18 72% 9 60%

mnombrados m cas

AR - 6036

Buenos
A - 725

Regular - 409
A mo—mnnny- 249
Malo 0
I 49
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Figura 5. Resultados del resultado de la tarea individual segun vinculo
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De acuerdo al grafico presentado se puede visualizar que los resultados de la tarea
individual obtiene valores entre bueno y regular con la caracteristica que para el personal
nombrado esta dimension se califica como bueno en un 60% mientras que para los CAS este
porcentaje llega a los 72%. Es decir que mientras para los nombrados el desempefio laboral
se encuentra entre regular y bueno, en el caso de los cas hay una mayor cantidad en calidad
de bueno.

Para la segunda dimension de la variable, comportamientos, se ha obtenido lo siguiente:

Tabla 8
Resultados totales de los comportamientos

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 1 2
Regular 24 60
Bueno 15 38
Total 40 100.0

24
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Figura 6. Resultados totales de los comportamientos

Al respecto, se puede observar que en términos generales la percepcion de los
comportamientos en el Area de Administracion se califica como buena con un 38% y como
regular en un 60%, y un 2% de malo

Realizando el andlisis de la variable de manera diferenciada por vinculo laboral se puede

observar la siguiente tabla
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Tabla 9
Resultados de los comportamientos segun vinculo

. CAS DL 276
Nivel
Frec % Frec %
Malo 1 4% 0 0%
Regular 13 52% 11 73%
Bueno 11 44% 4 27%
W nombrados M cas
Leno o mnmmmnm - 279
T %
Regular e e e 73
- 3298
Mal 0
alo
I 49
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Figura 7. Resultados de los comportamientos segun vinculo

De acuerdo al grafico presentado se puede visualizar que los comportamientos obtiene
valores entre bueno y regular con la caracteristica que para el personal nombrado esta
dimension se califica como bueno en un 27% mientras que para los CAS este porcentaje
llega a los 44%. Es decir que mientras para los nombrados los comportamientos se encuentra
entre regular y bueno, en el caso de los cas hay una mayor cantidad en calidad de bueno.

Para la tercera dimension de la variable, caracteristicas del personal se ha obtenido lo

siguiente:

Tabla 10

Resultados totales de las caracteristicas del personal
Niveles Frecuencia Porcentaje
Regular 17 42.5
Bueno 23 57.5
Total 40 100.0
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Figura 8. Resultados totales de las caracteristicas del personal

Finalmente con la dimension caracteristicas del personal, se observar que en términos

generales la percepcion de las caracteristicas del personal en el Area de Administracion se

califica como buena con un 57.5% y como regular en un 42.5%, Es importante precisar que

de acuerdo a la medicion no hubieron resultados en la condicion de malo.

Realizando el andlisis de la variable de manera diferenciada por vinculo laboral se puede

observar el siguiente grafico

Tabla 11
Resultados de las caracteristicas del personal segln vinculo
Nivel CAS DL 276
Frec % Frec %
Malo 0 0% 0 0%
Regular 19 48% 13 33%
Bueno 21 52% 27 67%
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Figura 9. Resultados de las caracteristicas del personal segun vinculo

De acuerdo al grafico presentado se puede visualizar que las caracteristicas del personal
obtiene valores entre bueno y regular con la caracteristica que para el personal nombrado
esta dimension se califica como bueno en un 67% mientras que para los CAS este porcentaje
llega a los 52%. Es decir que mientras para los CAS los comportamientos se encuentran
entre regular y bueno, en el caso de los nombrados hay una mayor cantidad en calidad de
bueno.
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V. Discusion

El objetivo general de la investigacion fue comparar el nivel del Desempefio Laboral segln
Vinculo Laboral de los trabajadores del &rea de Administracion - Unidad Gestion Educativa
Local No 3, 2019. Los resultados muestran que el desempefio laboral obtiene valores entre
bueno y regular para el Area de Administracion de la Ugel 03 con un 58 % que lo califica
como bueno y un 40% en regular, y 2% malo lo cual se puede comparar con el estudio de
Murillo & Vanga (2019) quienes obtuvieron resultados en su investigacion sobre desempefio
laboral en la Universidad Nacional de Chimborazo la satisfaccion de los jefes con respecto
al desempefio laboral de los profesionales del orden del 88%de satisfaccion de los jefes con
respecto al desempefio laboral de los profesionales. Estos resultados muestran valores altos
del desempefio laboral en dicha universidad

Sin embargo las mediciones sobre el desempefio laboral no necesariamente tienen
resultados positivos en todas las organizaciones en que se miden, asi por ejemplo se tiene la
investigacion de Medina (2017) el cual se plante6 como objetivo determinar el grado del
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote con respecto al
personal administrativo nombrado. Mediante una ficha de observacion se midi6 cada
variable obteniéndose que el 82% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Santa presentaron un bajo desempefio laboral, solo un 2% observé un alto desemperio laboral
y el 17% evidencio un mediano desempefio laboral.

Es importante precisar que uno de los factores relevantes en los resultados obtenidos en
las mediciones de desempefio laboral estd vinculado con la motivacién de los trabajadores,
asi por ejemplo Gallardo (2017) en su investigacion tuvo como objetivo establecer como
influye la motivacion del personal docente de un colegio de Surquillo en el desempefio
laboral, mediante la utilizacion de los lineamientos que el Ministerio de Educacion de Peru
implementé para la evaluacion del desempefio docente. Para medir la motivacion de los
docentes se aplico la teoria de Frederick Herzberg utilizando un cuestionario que contenia
10 factores de motivacion. Se concluy6 que los factores motivacionales e higiénicos son los
mas significativos en el desempefio docente y que ejercen su influencia sobre este. Ademas
se pudo identificar que los docentes analizados presentaron puntajes aprobatorios en las
evaluaciones de desempefio docente.

Por otro lado en relacion a los resultados comparativos para el desempefio laboral, se

obtuvieron valores entre bueno y regular con la caracteristica que para el personal nombrado
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el desemperio laboral se califica como bueno en un 40% mientras que para los CAS este
porcentaje llega a los 68%, que es un valor cercano al resultado regular de los nombrados.
Es decir que mientras para los nombrados el desempefio laboral se encuentra entre regular y
bueno, en el caso de los cas hay una mayor cantidad de resultados son bueno.

Se puede apreciar que si bien los resultados de la apreciacion mala no es significativa, las
evaluaciones arrojan valores entre bueno y regular, siendo el personal CAS quienes reflejan
de manera mayoritaria resultados buenos sobre los nombrados los cuales muestran resultados
mayormente en la calificacion de regular. Sobre ello, es importante analizar dentro de las
dimensiones de esta variable los resultados a fin de identificar en cudl de estas se debe
realizar una intervencion y segun el vinculo laboral respectivo.

Con relacion al primer objetivo especifico que es comparar el nivel de los resultados de
la tarea individual de los trabajadores segun Vinculo Laboral del area de Administracion -
Unidad Gestion Educativa Local No 3, 2019, los resultados de la tarea individual obtuvieron
valores entre bueno y regular con en un 68% para el resultado bueno para regular un 30%
para el resultado regular y para malo 2%, en relacion a los resultados por vinculos laborales
un 72% de CAS estiman que el desarrollo de la tarea individual es bueno mientras que para
los nombrados este porcentaje llega a los 60%. Al respecto uno de los factores méas
importantes a considerar en esta dimension es la forma como el personal se desempefia de
manera particular segun su responsabilidad y las funciones encargadas. Al respecto Rivero
(2017), realiz6 un estudio sobre la diferencia entre distintos niveles de desempefio laboral
como insumo para un desarrollo de gestion estratégica de recursos humanos, en la cual se
analiz6 a determinados empleados segun el valor que aportan a la organizacién. Como
resultado, se identific62 perspectivas dominantes que justifican dicha diferenciacion, las
cuales estaban vinculadas con el puesto de trabajo ocupado y las caracteristicas individuales
de la persona.

En ese mismo orden de ideas Garcia (2017) analizé los alcances del acuerdo 565 de 2016,
que se configuré como un sistema de evaluacion del desempefio laboral para los servidores
publicos de carrera administrativa en Colombia. EIl objetivo del estudio fue estudiar la
utilidad y beneficios de estos sistemas a fin de verificar si este responde a los principios de
igualdad, mérito y objetividad. El estudio concluyd que el servidor publico debe estar
preparado para cumplir con los requisitos y exigencias que el puesto exige de manera
individual, y también para ser evaluado en la gestion por dependencias u oficinas y por las

competencias comportamentales.
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En relacion a los resultados de la tarea individual por vinculo laboral se obtiene valores
entre bueno y regular con la caracteristica que para el personal nombrado esta dimension se
califica como bueno en un 60% mientras que para los CAS este porcentaje llega a los 72%.
Es decir que mientras para los nombrados el desemperio laboral se encuentra entre regular y
bueno, en el caso de los cas hay una mayor cantidad en calidad de bueno. En esta dimension
si bien los Cas siguen teniendo resultados por encima de los nombrados, los resultados de
estos Ultimos también son favorables, por lo cual nos permite inducir que esta dimension se
encuentra para ambos casos (nombrados y contratos) en condiciones adecuadas.

Con respecto al segundo objetivo especifico que es comparar el nivel del comportamiento
de los trabajadores segin Vinculo Laboral del area de Administracion - Unidad Gestion
Educativa Local No 3, 2019,percepcion de los comportamientos en el Area de
Administracion se califica como buena con un 38% y como regular en un 60%, y un 2% de
malo.

Al respecto se debe tomar en consideracion que esta dimension evalla los
comportamientos del personal en relacién a sus compareros de trabajo, su colaboracion,
trabajo en equipo, pero también el rol con la organizacion y el nivel de motivacion que recibe
de esta. Sobre ello, Silva (2015), en su estudio busca determinar la influencia del Clima
Organizacional en el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Morales, encontrando que el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad se encuentran relacionados con el cumplimiento de metas y el cumplimiento
de los procedimientos, y que ello influye en el interés del personal y el trabajo en equipo.

Por otro lado Orbe & Ordofiez (2018) en su investigacion planted elaborar un conjunto
de acciones con el fin de motivar el mejor desempefio laboral del personal docente,
administrativo y de servicio de la Universidad Catélica de Cuenca, extension Cafar, para lo
cual realizé en primer lugar un diagnostico con el cual determind el nivel motivacional de
los trabajadores, mediante el analisis descriptivo, bajo la modalidad de proyecto factible. Se
concluyé que este sistema de acciones potenciara el apoyo a los trabajadores en relacion a
gue se tomen en cuenta sus opiniones, los horarios, las capacitaciones, las remuneraciones,
reconocimientos a la labor desempefiada, entre otros. Asi también se lleg6 a la conclusion
que el sistema de acciones motiva el desempefio laboral en el personal administrativo,
docente y de servicio. Ademas que responde a los intereses motivacionales de los

trabajadores y de esa manera se consigue una mejor ocupacion laboral, con personal que se
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siente motivado y que desempefian su labor de forma eficiente, respetandose las opiniones
de los demas en la toma de decisiones.

En ese mismo sentido Calderon, Huilcapi, Montiel, Mora, Naranjo (2018) en su
investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el desempefio laboral y los
procesos administrativos en su centro laboral, el cual presentaba un problema en el que se
involucraba trabajadores y jefes con dificultades de comunicacion e inadecuada
administracion. Se pudo identificar una administracion que no se compromete con la
empresa ante las dificultades y empleados con poco interés por realizar sus actividades de
manera eficiente, lo cual causa perjuicio a la institucion en tanto se incrementan los gastos
de operacion.

Asi también Larico (2015) estudid la influencia de la motivacién en el desempefio laboral
de los empleados de la Municipalidad Provincial de San Roman, pudiéndose determinar la
existencia de una relacion significativa entre los factores motivadores y el desempefio laboral
de los trabajadores tales como las remuneraciones del minimo vital , los incentivos y las
condiciones del ambiente fisico.

Con respecto a los resultados comparativos para esta dimension los comportamientos
obtiene valores entre bueno y regular con la caracteristica que para el personal nombrado
esta dimension se califica como bueno en un 27% mientras que para los CAS este porcentaje
llega a los 44%. Es decir que mientras para los nombrados los comportamientos se encuentra
entre regular y bueno, en el caso de los CAS hay una mayor cantidad en calidad de bueno.
Sin embargo en esta dimension los valores ubicados en la calificacion regular son los més
importantes con 73% para los nombrados y 52% para los CAS, lo cual muestra una diferencia
en la tendencia de los resultados totales del desempefio laboral y de la primera dimension.
Por lo tanto, estos resultados nos inducen que esta dimensién requiere principal atencion
tanto para los nombrados como para los contratados a fin de identificar los campos de accién
que permitan el establecimiento de estrategias que ayuden a mejorar la dimension
comportamiento.

En relacion al tercer objetivo especifico que es comparar el nivel de las caracteristicas del
personal segun Vinculo Laboral del area de Administracion - Unidad Gestion Educativa
Local No 3, 2019. se han obtenido como buena con un 57.5% y como regular en un 42.5%,
Es importante precisar que de acuerdo a la medicién no hubieron resultados en la condicién

de malo
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Sobre ello esta dimension se encuentra vinculada a aquellas caracteristicas del personal
que lo distinguen y hacen que se pueda desempefiar con mayor solvencia y de manera mas
eficiente, considerando a su vez aspectos de valores y actitudes positivas al trabajo y a la
organizacién. Lo mencionado se vincula con el estudio de La Cruz (2017) quien tuvo como
objetivo determinar la influencia de las relaciones humanas de los docentes de la Universidad
San Pedro y el desempefio laboral, el cual tuvo como resultados que las relaciones humanas
tienen la influencia de los aspectos motivacionales individuales, conocimientos, destrezas,
valores, habilidades, actitudes, la responsabilidad y la jerarquia en el cargo. Por otro lado
los resultados reflejan un nivel de desempefio laboral tiene una relacion significativa entre
las relaciones humanas y el desempefio docente.

Con respecto a los resultados comparativos de las caracteristicas del personal se
obtuvieron valores entre bueno y regular con la caracteristica que para el personal nombrado
esta dimension se califica como bueno en un 67% mientras que para los CAS este porcentaje
llega a los 52%. Es decir que mientras para los CAS los comportamientos se encuentran
entre regular y bueno, en el caso de los nombrados hay una mayor cantidad en calidad de
bueno. Esto nos muestra que en relacion a esta dimension, si bien se ha mantenido la mayor
parte de resultados en el nivel bueno tanto para el personal nombrado y CAS, esta dimension
tiene la particularidad que son los nombrados quienes tienen mayores resultados buenos
sobre los CAS.

De esta manera lo indicado nos da indicios que en la dimension caracteristicas, se debe
prestar mas atencion al personal CAS al haber obtenido valores menores de calidad bueno
que los nombrados. Del mismo modo es una oportunidad para revisar las caracteristicas del
personal nombrado y poder retroalimentar dicha informacion con el fin de proporcionar

elementos para la implementacion de medidas para el mejoramiento del desempefio laboral.
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V. Conclusiones

Primera. Existen diferencias significativas al comparar el desempefio laboral segun vinculo
laboral, pues los resultados muestran que el desempefio laboral obtiene valores
entre bueno y regular con la caracteristica que para el personal nombrado el
desempefio laboral se califica como bueno en un 40% mientras que para los cas
este porcentaje llega a los 68%, que es un valor cercano al resultado regular. Es
decir que mientras para los nombrados el desempefio laboral se encuentra entre
regular y bueno, en el caso de los cas hay una mayor cantidad en la calidad de

bueno.

Segunda. Existen diferencias significativas al comparar el resultado de la tarea individual
segln vinculo laboral, pues se obtuvo valores entre bueno y regular con la
caracteristica que para el personal nombrado esta dimensién se califica como
bueno en un 60% mientras que para los Cas este porcentaje llega a los 72%. Es
decir que mientras para los nombrados el desempefio laboral se encuentra entre

regular y bueno, en el caso de los cas hay una mayor cantidad en calidad de bueno.

Tercera. Existen diferencias significativas al comparar los comportamientos segun vinculo
laboral, obteniendo valores entre bueno y regular con la caracteristica que para el
personal nombrado esta dimensién se califica como bueno en un 27% mientras
que para los Cas este porcentaje llega a los 44%. Es decir que mientras para los
nombrados los comportamientos se encuentra entre regular y bueno, en el caso de

los cas hay una mayor cantidad en calidad de bueno.

Cuarto. Existen diferencias significativas al comparar las caracteristicas del personal segln
vinculo laboral, obteniendo valores entre bueno y regular con la caracteristica que
para el personal nombrado esta dimension se califica como bueno en un 67%
mientras que para los Cas este porcentaje llega a los 52%. Es decir que mientras
para los Cas los comportamientos se encuentran entre regular y bueno, en el caso

de los nombrados hay una mayor cantidad en calidad de bueno.
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1VV. Recomendaciones

Primera. Se recomienda a la entidad propiciar medidas destinadas a evaluar de manera
periddica el desemperfio laboral para todas las oficinas que la conforman en base al
presente estudio y de esa manera poder implementar soluciones que sean aplicadas

a toda la institucion

Segunda. Se recomienda que como resultado de dicha evaluacion se pueda ubicar a aquellos
trabajadores con mejores capacidades para el desarrollo de la tarea individual para
incentivarlos a la ayuda y colaboracion a sus compafieros con menos capacidades

y con ello poder mejorar el desempefio laboral.

Tercera. Se recomienda a la entidad desarrollar talleres de motivacion con la participacion
de todo el personal, orientado a la obtencion de mejorar el clima organizacional y

con ello lograr mejores resultados en el desempefio laboral.

Cuarto. Es importante la identificacion del personal con caracteristicas de actitud, valores y
compromiso en su trabajo y entidad, para que puedan ser ubicadas en espacios
estratégicos que favorezcan que las personas que se relacionan con estas puedan
también poco a poco obtener dichas facultades o experiencia que beneficien la

mejora de esta dimension.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: El Desempefiio Laboral segtin Vinculo Laboral de los trabajadores del area de Administracién - Unidad Gestién Educativa Local No 3, 2019

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA Variable 1: DESEMPENO
PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL LABORAL
i CA ., Nivel
I;Como seN da;_e;) | c | nivel del Existe diferencias Dimensiones Indicadores Items ra:ge(:so
esempeno rabora omparar €l nivet e significativas al comparar |Resultados de la tarea o
segun Vinculo Laboral |Desempeiio Laboral . ~ individual Eficiencia
de los trabaiad del i Vinculo Laboral d el nivel de Desempefio individua 1-3
,e OZ rabajadores de ISeg:anI:\C;l 0 ado;’al € Laboral segtin Vinculo Encargos particulares que Capacidades 4-7 |
Zrdea_ (,et . dOSArj a8 tore_sl ©1ar€a 1| aboral de los trabajadores |cada trabajador tiene 2'\286%
: r\;lnC;sGrau.cin - Ue . r;wl(;ns r.afcml)zr;l- | del 4rea de Administracién |dependiendo del cargo, Motivacion 8-10 )
Ec;]lIJCZtivaelf::arI] No 3 Lc?claIaNo 552829 et Unidad Gestion Educativa | perfil y funciones que realiza Regular
! ! en la organizacion.
019" Local No 3, 2019 g 61.95
PROBLEMAS L
. . . . Colaboracion
ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICAS Comportamientos 11-14 Bueno
Vinculados al Iniciativa 15-16 96-130
Co dan | c I nivel de | Existe dif . comportamiento Identificacion con
¢Cémo se dan los omparar el nivel de los .XIS’FE. [ .erenC|as socialmente responsable de la organizacion 17-19
resultados de la tarea |resultados de la tarea significativas al comparar o
C o la organizacidn, tales como
individual de los individual de los los resultados de la tarea ~
. . . . o e el apoyo a los compafieros,
trabajadores segln trabajadores segln individual de los . L
, , . . . disposicién para poder
Vinculo Laboral del Vinculo Laboral del drea |trabajadores segun Vinculo , :
. . ., . realizar sugerencias para
area de de Administracidn - Laboral del area de .
mejorar, la buena voluntad

42




Administracién -
Unidad Gestion
Educativa Local No 3,
2019'?

Unidad Gestion Educativa
Local No 3, 2019

Administracion - Unidad
Gestion Educativa Local No
3, 2019

para colaborar con la
organizacion.

¢Como se da el
comportamiento de
los trabajadores segun
Vinculo Laboral del
area de
Administracion -
Unidad Gestidn
Educativa Local No 3,
2019'?

Comparar el nivel del
comportamiento de los
trabajadores segin
Vinculo Laboral del area
de Administracién -
Unidad Gestion Educativa
Local No 3, 2019

Existe diferencias
significativas al comparar
el comportamiento de los
trabajadores segln Vinculo
Laboral del drea de
Administracion - Unidad
Gestion Educativa Local No
3,2019

Caracteristicas del personal
Acciones como la buena
actitud para el trabajo, ser
una persona confiable,
brindar su confianza a la
empresa, ser proactivo,
tener mucha experiencia,
entre otras

Confianza

Experiencia

20-23
24-26

¢Como se dan las
caracteristicas del
personal segln
Vinculo Laboral del
area de
Administracién -
Unidad Gestion
Educativa Local No 3,
2019'?

Comparar el nivel de las
caracteristicas del
personal segin Vinculo
Laboral del area de
Administracién - Unidad
Gestién Educativa Local
No 3, 2019

Existe diferencias
significativas al comparar
las caracteristicas del
personal segun Vinculo
Laboral del drea de
Administracién - Unidad
Gestién Educativa Local No
3, 2019
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESMEPENO LABORAL
Estimado Sr., (a.), (ita):

El siguiente cuestionario recabard informacion para el estudio titulado ElI Desempefio
Laboral de los trabajadores segin Vinculo Laboral de los trabajadores del area de
Administracion - Unidad Gestion Educativa Local No 3, 2019 Sus respuestas seran
confidenciales y la informacion sera utilizada unicamente con fines académicos

Instrucciones:

Por favor lea detenidamente cada una de las afirmaciones siguientes y margue con un aspa
en la opcidn que considere la méas acertada segin su percepcién particular sobre su
desempefio laboral.

Escala de valoracion

1 = totalmente en desacuerdo; 2=en desacuerdo; 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4= de
acuerdo y 5= totalmente de acuerdo.

Datos Generales:

a) Area. ..o b)Edad:............ c) GéneroM( ):F( ).
Vinculo laboral (marcar conun X) DL 276 .............. CAS: ...
A continuacion, lea con atencion y responda:
) c o
S | o|88|%
. e T | g o| >
ITEM CUESTIONARIO So g|33|®
ET 23 /8|8
558 882
F&Q|Z5|u

Totalmente en
desacuerdo

DIMENSION 1: RESULTADOS DE LA TAREA INDIVIDUAL

Siempre desarrollo mis actividades de la manera correcta sin
1|errores

Siempre culmino con mis tareas de manera oportuna en el
2 | tiempo establecido

Recibo felicitaciones de mis jefes o compafieros por mi buen
3| desempefio

4 | Conozco plenamente mis funciones

5 | Las tareas asignadas a mi persona son objetivas y alcanzables
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ITEM

CUESTIONARIO

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Recibo informacidn para actualizar los conocimientos de mi
trabajo

Me siento totalmente capacitado para desarrollar las funciones
encargadas

Me agrada mi trabajo y lo hago con entusiasmo

Considero que el pago que percibo es justo en relacion a las
funciones que realizo

10

Siento que tengo oportunidades de aprender y desarrollarme
dentro de mi trabajo

DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS

11

Cuando necesito ayuda me siento apoyado por mis
comparieros

12

Soy de las personas que cuando alguien necesita mi ayuda se
la doy con buena disposicion

13

Participo en todas las actividades con mis compafieros de
trabajo

14

Estoy dispuesto a colaborar incluso en horas fuera del horario
regular

15

He presentado a mi jefe una propuesta de mejora para mi area
de trabajo

16

Propongo soluciones oportunas y utiles dentro de su area de
trabajo

17

Pienso que mi trabajo es importante para el logro de los
objetivos institucionales

18

Me siento identificado con mi institucion.

19

Me siento comprometido con el éxito de la organizacion
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ITEM

CUESTIONARIO

Totalmente de

acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

DIMENSION 3: CARACTERISTICAS DEL PERSONAL

20

Considero que trabajar en esta institucién me permite tener
una adecuada calidad de vida laboral

21

Pienso que los jefes manejan eficazmente la informacién y la
trasmiten a los trabajadores de manera adecuada

22

Me siento seguro y estable en mi trabajo

23

Inspiro confianza a mis jefes y compafieros

24

A mi recurren otras personas para solicitarme ayuda sobre el
trabajo

25

Percibo que me demanda mas tiempo atender a otras personas
que mis labores propias

26

Considero que mi experiencia es importante en mi trabajo.
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Anexo N° 3 Certificado deValidacion del instrumento
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Anexo 4. Ficha Técnica

. Ficha técnica del instrumento de la variable desempefio laboral

Instrumento para medir el desempefio laboral

Desempefio
Nombre del instrumento : laboral
Autora : Vicky Alys Garcia Ponce
Afio : 2019
Cercado de
Lugar : Lima
Obijetivo : Medir el desempefio laboral
Administracion : Individual
Tiempo de duracion : 15 min

El cuestionario contiene un total de 26 items, distribuido en tres dimensiones: La dimension (1)
Resultados de la tarea individual, que consta de diez preguntas, la dimension (I1)
Comportamientos, consta de nueve preguntas y la dimension (111) Caracteristicas del personal que
consta de siete preguntas. La escala de valoracion es de tipo Likert y es como sigue: Totalmente
en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4),
Totalmente de acuerdo (5) y los niveles son: malo, regular y bueno

Baremo de la variable

dimensiones escala rango categoria
Resultados de la tarea 1,2 10 23 malo
individual 3 23 36 regular

4,5 36 50 bueno
Comportamientos 1,2 9 21 malo

3 21 33 regular

4,5 33 45 bueno
Caracteristicas del personal 1,2 7 16 malo

3 16 25 regular

4,5 25 35 bueno
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Anexo 5. Base de datos de la prueba piloto y muestra

DIMENSION 03 CARACTERISTICAS DEL PERSONAL

DIMENSION 02 COMPORTAMIENTOS

DIMENSION 1 RESULTADO DE LA TAREA INDIVIDUAL

P1

P7 | P8 | P9 [P10|P11|P12|P13| P14|P15(P16|P17|P18|P19| P20| P21 (P22 P23| P24| P25| P26

P6

P5

P4

P3

P2

1
4
4
4
4
4
4
3
3
5
5
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
3
5
5
3
3
4
4
4
4
4
4
4

SUJETOS

SUIETO 1

SUJETO2

SUJETO 3

SUJETO 4
SUJETO 5

SUJETO 6

SUJETO7

SUJETO 8

SUJETO 9

SUJETO 10
SUJETO 11
SUJETO 12
SUJETO 13
SUJETO 14
SUJETO 15
SUJETO 16
SUJETO 17
SUJETO 18
SUJETO 19
SUJETO 20
SUJETO 21
SUJETO 22
SUJETO 23
SUJETO 24
SUJETO 25
SUJETO 26
SUJETO 27
SUJETO 28
SUJETO 29
SUJETO 30
SUJETO 31
SUJETO 32
SUJETO 33
SUJETO 34
SUJETO 35
SUJETO 36
SUJETO 37
SUJETO 38
SUJETO 39
SUJETO 40
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Anexo 6. Pantallazos del SPSS

8 Resultadovicky.spv [Documentod] - BM SPSS Statistics Visor

X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar Gréficos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
O3 G [ =7 S
SHEH& - A 0 e = » B
E & Resuttado R =
(8 Registro =+ Frecuencias
[ConjunteDates0] D:\tesis\docentes\vicky tesis\desmepefic laboral.sav
r Conjunto de datos|
mES‘EdiS“WS Estadisticos
E1--{E] Tabla de frecuenc|
Lo [ Titulo Resultado de Caracteristica
. E Desempefio la tarea Compaortamie
g Resutado de Desempefio  individual ntos personal
+- L Comportamie| N Valido 40 40 40 40
- g Caracteristics Perdidos 0 0 0 0
E-{&] Grafico circular
Titulo
iy Desempefio Tabla de frecuencia
(1 Resultada de
~ () Comportamie|
- [ Caracteristicz Desempefio
({8 Registro
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
valido  Regular 17 425 425 425
Buzno 23 575 575 1000
Total 40 100.0 100.0
Resultado de la tarea individual
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulada
Vilido  Regular 18 450 45.0 450
Buena 22 550 55.0 1000
Tatal 40 100.0 100.0 L
0| ~
|IBM SPSS Statistics Processorestafisto | | |Unicoge:ON

H SO Escribe aqui para buscar

3:08 AM E
09-ene-20 5

1% B

& Resultadovicky.spv [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor

- x
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar Gréficos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
O ™ b [ = L [
SEEQ ¢ 0 e = » 0
E [ Resultado =
B Registro . Resultado de la tarea individual
{El Frecuencias
B Ti Porcentaje Porcentaje
Frecusncia  Porcentaje valido acurmulada
' 3 Conjunte de datos Vilido  Reqular 18 450 45.0 45.0
Estadisticos
B 22 560 5.0 1000
1] Tabla de frecuenc ueno
[ Titulo Tatal 40 100.0 100.0
L& Desempefio
L& Resultade de
L& Comportamie Comportamientos
o él'carca'me‘ﬂsm Porcentaje Porcentaje
Tal '?”( E‘m‘ ar Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Itulo
(7 Desempefio Valido  Regular 20 50.0 50.0 50.0
(i Resultado de| Busno 20 50.0 50.0 1000
~( Comportamie Total 10 100.0 100.0
[[) Caracteristic:
({8 Registro
Caracteristicas del personal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vilido  Reqular 17 415 425 425
Bueno 23 575 575 1000
Total 40 100.0 100.0
Grafico circular
Desempefio
)| ERegular =
[1BM SPSS Statistics Processor estiliste | | |Unicode:ON

H £ Escribe aqui para buscar

3:08 AM E
09-ene-20 5

R =
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3 desmepeio laboral.sav [ConjuntoDatos3] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X

Archivo  Editar Ver Datos Iransformar Analizar Grdficos  Uliidades ~Ampliaciones Ventana  Ayuda

|visible: 24 de 34 variables

allps | allps [ allpo | allptt [ allpt2 | allpts [ allpte | allpts | a

=
=
I3
=
B
=
i3
=
&
=
)
=

£

w5
o o o N ot g T L AR SR S S P P PG T
S A SR R AR CA N ) P S P T AR ORI g A g e}
S N N T N N R S R A AP P Y Y PR P ]
F I S N N S LA A S P S P P
L o e ) oty ey e N N T A E )
R R N e ) S N R A A AR F ) S P )
[ R N O e o) ot e N SR FSY N Ry
S N R A R )
[ P N N R L
e T L R A S g N RS A

o R L N P R R R R

1

Vista de datos|| Vista de variables

[
H £ Escribe aqui para buscar . x3 A g R 8

[1BM SPSS Statistics Processor estalisto | | |UnicadeON | | |

AM
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Anexo 7. Autorizacién de aplicacion de instrumentos

i\ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Posgrade

“Wiia del Didl, y(aﬂ ibiccid, Naci i

Lima, 07 de octubre de 2019 N,v‘- v;*rt(q:nff“{’.‘.‘,:w:-l;"—_"
BP0 S0 4o Trie
\ L= i " "

Carta de Presentacion N° 11 - 2019 Il EPG — UCV ATE \ 15 (]CT o)L 1\
\ wuneetBDY oy

Sefior(a): rﬂ_f\ oD

1A U R g o220 b
DIRECTORA UGEL N° 03

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a VICKY ALYS GARCIA PONCE; identificado (a)
con DNI N° 04068879 y cddigo de matricula N° 7001261113; estudiante del Programa
de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, quien se encuentra desarrollando el trabajo de
investigacion relacionado con DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES SEGUN
VINCULO LABORAL DE LA UGEL N° 03 CERCADO DE LIMA 2019.

En ese sentido, solicito a su persona otorgar el permiso y brindar las facilidades a nuestro
(a) estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de investigacion en la institucion
que usted representa. Los resultados de la presente investigacion seran alcanzados a su
despacho, luego de finalizar la misma. p—

Con este motivo, le saluda atentamente,
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Anexo 8. Articulo cientifico

Desempefio Laboral segun Vinculo Laboral de los trabajadores del area
de Administracién —Unidad Gestion Educativa Local No 3, 2019

Labor Performance according to Labor Link of the workers of the
Administration area - Local Educational Management Unit No 3, 2019

Autor: Br. Vicky Alys Garcia Ponce
Lima - Perd

vickyalyson.vgp@agmail.com

Resumen

El objetivo principal de la investigacion es comparar el nivel del
Desempefio Laboral segun Vinculo Laboral de los trabajadores
del &rea de Administracion - Unidad Gestion Educativa Local No
3, 2019. Mediante un enfoque cuantitativo y del tipo basica,
descriptivo comparativo con disefio no experimental y
transversal, con una poblacion conformada por 40 trabajadores
del Area de Administracion de la Ugel 03 de los dos regimenes
laborales existentes (DL 276 y CAS). Se utiliz la técnica de la
encuesta. Los resultados mostraron un desempefio laboral bueno
con un 58 % y como regular en un 40 y mala en un 2% Se
concluye que existen diferencias entre el desempefio laboral
segun el vinculo laboral de los trabajadores.

Palabras claves: Desempefio laboral, resultados de la tarea individual, comportamientos,
caracteristicas del personal

Abstract

The main objective of the research is to compare the level of
Labor Performance according to the Labor Link of the workers of
the Administration area - Local Educational Management Unit
No. 3, 2019. Through a quantitative approach and of the basic,
descriptive comparative type with non-experimental and
transversal design , with a population made up of 40 workers
from the Ugel Administration Area 03 of the two existing labor
regimes (DL 276 and CAS). The survey technique was used. The
results showed a good work performance with 58% and as
regular in a 40% and poor in 2%. It is concluded that there are
differences between work performance according to the labor
relationship of the workers.

Keywords: Work performance, results of the individual area, behaviors, staff
characteristics
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Introduccion

En la actualidad, a nivel global, el recurso humano de las organizaciones es un factor esencial
para desarrollar ventajas competitivas frente al mercado. Es por ello que gestionar personas
se convierte en una estrategia clave para aumentar la capacidad de desarrollar, atraer y

mantener a los trabajadores mas valiosos.

En las Gltimas décadas, esta situacion ha cobrado mayor relevancia en los paises de
Latinoamérica en el que problema general en la regidn es el desempleo, lo cual convierte
este tema en prioritario en el sentido de asegurar que el personal que se contrata pueda
desarrollar al méximo sus habilidades en beneficio de la organizacion. Sobre ello La
Comisién Economica para América Latina y el Caribe (CEPAL) en conjunto con la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en su edicion N° 15 dieron a conocer la
coyuntura laboral en Latinoamérica, en la cual analizan el desempefio laboral de la region.
Al respecto, los resultados encontrados por el estudio revelaron un desempefio negativo en
general, el cual viene influenciado de manera mas fuerte en Brasil. Por otro lado en relacion
a la tasa de desempleo en la regidn casi todos los paises con excepcion del Perd han sufrido
un aumento en la tasa de desempleo, Situacién contraria ocurrio en los paises del Caribe y
de América del Centro en los que en la mayoria la tase de desempleo disminuyd, excepto en

Trinidad y Tabago y en Panama.

En nuestro pais, la competencia de oportunidades laborales es cada vez mas comun, los
mercados de rapido movimiento requieren organizaciones que se actualicen continuamente
con nuevos talentos. Pero a nadie le gusta ver como sus talentos parten a otras compafiias,
pues cuando un buen empleado abandona la organizacién, esta se debilita. La compensacion,
las carreras profesionales y los esfuerzos de capacitacion, no pueden aislar a su empresa del

mercado laboral actual. Pero hay una alternativa: un enfoque de retencién impulsado por el
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mercado basado en el supuesto de que la lealtad general a largo plazo no es posible ni
deseable. Al analizar detenidamente qué empleados necesita retener y durante cuanto
tiempo, puede usar programas altamente especificos para mantener el talento requerido. La
mayoria de las empresas actuales dependen de la compensacion para generar lealtad, pero la

compensacion es solo uno de los muchos mecanismos utiles de retencién. (Cappelli, 2000).

En este contexto, la diferenciacion de la fuerza laboral es clave para la gestion estratégica de
los recursos humanos, contrariamente con los pensamientos clasicos de promover una
gestion homogénea. Es claro que en las entidades del estado de nuestro pais convergen
distintos regimenes laborales, desarrollando en muchos casos labores similares pero en
condiciones distintas, lo cual se convierte en un factor clave en la basqueda de evaluar el
desempefio laboral del trabajador. Si bien todos los trabajadores de una organizacion poseen
distintas competencias para generar valor en la organizacion, existen trabajadores que se
diferencian de sus comparieros por su capacidad para producir mas. Estas personas que
tienen un mejor desempefio requieren ser liderados de una manera distinta a fin de que
puedan desarrollar todas sus capacidades, asi como gestionar de manera adecuada a los que
contribuyen menos, a fin de potenciar sus capacidades en la busqueda del beneficio

institucional.

Es muy comun en el pais atribuir a los trabajadores del estado una imagen de personas que
no trabajan, o que su trabajo lo hacen mal, o que los tiempos que se toman son demasiado
extensos. Mas aun dentro de las mismas organizaciones existen opiniones sobre el
desempefio de unos u otros trabajadores dependiendo de su condicidn contractual. Asi por
ejemplo, es comun escuchar desde el interior de las mismas instituciones opiniones de que
los trabajadores que tienen condicion de “nombrados”, vale decir aquellos que se encuentran

inmersos en el régimen del DL 276, son personas que no tienen un desemperio eficiente, que
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trabajan poco y que se van temprano, debido a que la mayoria de ellos aparentemente se
sienten seguros y estables y que por eso no temen a perder el trabajo. Ahora bien, lo indicado
no es algo que necesariamente sea cierto ni que sea en todas las entidades pero es la
apreciacion de la mayoria de casos, sin embargo se menciona en la presente investigacion,

pues es lo que en base a la experiencia propia se ha podido recabar.

Del mismo modo, las apreciaciones dentro de las entidades es que el personal contratado
bajo el régimen de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS) son personas que tienen
sueldos altos pero que no tienen la experiencia para trabajar en el Estado, que no conocen
los problemas y que van a aprender recién dentro. Por otro lado los regimenes del DL 728
que corresponden al régimen privado, en algunas entidades del estado presentan
desigualdades significativas entre una y otra entidad y los servicios de terceros que es una
modalidad que se genera ante la necesidad de servicio y no contar con presupuesto para
contratacion de CAS. Esto trae consigo una aparente falta de compromiso y asuncion de
responsabilidades al no encontrarse vinculados oficialmente a la institucion. Todas estas
condiciones son factores que estigmatizan el desempefio laboral de un trabajador u otro
dependiendo de su vinculacion con la institucion. Esta situacion no es ajena al area de
Administracion de la UGEL N° 3 Cercado de Lima, lugar donde se desarroll6 la
investigacion, a fin de determinar cuél es el nivel de desempefio laboral de sus trabajadores
teniendo como caracteristica diferenciadora de los grupos de trabajo, el tipo de vinculo

laboral, que para el presente estudio se realizara sobre los regimenes 276 y CAS.

A fin de sustentar la investigacion se ha realizado la basqueda de antecedentes que reflejen
estudios similares al objeto de la presente investigacion habiéndose encontrado a nivel
internacional el estudio de Murillo & Vanga (2019) quienes realizaron una investigacion

cuyo objetivo era evaluar la formacion profesional de los titulados de la carrera de
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Comunicacién Social de la Universidad Nacional de Chimborazo y su desempefio laboral.
Se analiz6 bajo un enfoque cuanti-cualitativo; aplicAndose dos encuestas, una a los titulados
y otra a los empleadores, ademas de una entrevista a los docentes. Los resultados obtenidos
revelaron que existe relacion directa entre las variables estudiadas desempefio laboral y
formacion profesional y que ademas la satisfaccion de los jefes con respecto al desempefio
laboral de los profesionales es del 88%. Finalmente, se evidencid que existen competencias
especificas de la profesidn que requieren ser desarrolladas por los profesionales a fin de ser

competitivos en el campo laboral.

Por otro lado a nivel nacional se ha identificado el estudio de Larico (2015) que estudio la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad
Provincial de San Roman, el estudio utilizd encuestas, las cuales fueron tomadas a 635
empleados entre contratados y nombrados, se obtuvo como resultados que las
remuneraciones del minimo vital, los incentivos y las condiciones del ambiente fisico
influye en el desempefio laboral. Se concluyo que existe una relacion significativa entre los
factores motivadores y el desemperio laboral de los trabajadores. Asi también Medina (2017)
en su investigacion planted como objetivo determinar el grado del desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote con respecto al personal administrativo
nombrado. El tipo de estudio fue no experimental con una poblacion de 211 trabajadores
administrativos, definiéndose una muestra de 66 personas. Mediante una ficha de
observacion se medié cada variable obteniéndose que el 82% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa presentaron un bajo desempefio laboral, solo un 2%

observo un alto desempefio laboral y el 17% evidencié un mediano desempefio laboral.

Adicionalmente a los antecedentes ubicados se procedié a realizar una busqueda de

informacion para fundamentar de manera tedrica la variable de la investigacion. Paraello se

69



tomo en cuenta el modelo propuesto por Robbins y Judge (2009) cuya teoria parte con la
premisa de que existe una relacion primordial entre el trabajador y la asignacion de funciones
que se le da por lo que la actitud de este trabajador frente a su puesto de trabajo puede ser
determinante para el éxito o fracaso de la organizacidon. Este se encuentra relacionado
también con los factores intrinsecos de la persona como es el caso de la responsabilidad, el
reconocimiento y el progreso, los cuales se encuentra vinculados estrechamente con la
motivacion laboral. Es comun evidenciar que los trabajadores que no se sienten a gusto en
la organizacion se interesan Unicamente de los factores extrinsecos tales como el salario, las

condiciones de trabajo, las politicas internas y la supervision.

Esta teoria se complementa con el estudio London & Mone (2014) quienes definieron que
el desempefio laboral, puede enfocarse segun distintas perspectivas entre las cuales figura el
analisis a nivel individual el analisis a nivel de equipos o grupos de trabajo y a nivel
organizacional. Sobre ello, a nivel individual, corresponde a las acciones que realiza el
mismo trabajador y que son capaces de generar valor publico a la organizacion basado en el
cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, pero a su vez incluye otros aspectos
como su capacidad de respuesta, iniciativa, nivel de innovacion, su flexibilidad para poder
adaptarse a nuevos retos y coyunturas, su disposicion para colaborar con los demas
compafieros, asi como la capacidad de trabajar utilizando medios informaticos, de manera
virtual (London & Mone, 2014). El desempefio laboral desde el punto de vista de los equipos
de trabajo, involucra el cumplimiento de los objetivos planteados para el grupo de trabajo,
asi como la identificacion de las fortalezas de los integrantes del equipo y que son de utilidad
para el cumplimiento de dichos objetivos, asi como el establecimiento de procedimientos de
contingencia en las situaciones imprevisibles y que sean aplicables al grupo cuando se

presenten situaciones nuevas (London & Mone, 2014).
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En tercer lugar, el desempefio laboral a nivel organizacional, incluye la optimizacion de los
recursos de la organizacion, es decir el recurso humano, la eficiencia, las herramientas
tecnologicas, el capital, los indicadores de rentabilidad, el costo efectividad y la

responsabilidad social (London & Mone, 2014).

Las dimensiones seleccionadas para el presente estudio buscan identificar resultados que
puedan evidenciar las diferencias que pueden existir en el desempefio laboral del trabajador
evaluado y segln su vinculo laboral. Tal como se plante6 lineas arribas, existen diferencias
de fondo que se encuentran relacionadas con el vinculo laboral y con la forma como se
caracterizan y comportan estas personas, razon por la cual se estimd conveniente esta
operacionalizacion a fin de poder recoger la mejor informacidn relacionada a las diferencias
entre estos grupos de personas. Sobre ello Robbins y Judge (2009) precisan que la modalidad
como se realiza la evaluacion del desempefio laboral dependen generalmente de quien realiza
la evaluacion, pero que se considera como los criterios mas usados los resultados de la tarea
individual, los comportamientos y las caracteristicas del personal, los cuales seran los que

conformaran las dimensiones de nuestro estudio.

La primera dimension, los resultados de la tarea individual, corresponden a los encargos
particulares que cada trabajador tiene dependiendo del cargo, perfil y funciones que realiza
en la organizacion. Estos resultados estan vinculados directamente con la produccion de su
trabajo, asi por ejemplo a un gerente de planta, se le evalGa en base a la produccion de su
area, el costo por unidad de produccion, los desperdicios generados, entre otros, mientras
que por ejemplo a un vendedor se le evaluaria por el nimero de ventas realizadas o el monto

vendido, el nimero de cuentas obtenidas, entre otros. (Robbins y Judge, 2009).

La segunda dimensién corresponde a los comportamientos y son aquellos que no se

encuentran ligados directamente a la actividad particular de cada persona sino aquellos
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vinculados al comportamiento socialmente responsable de la organizacion. En este aspecto,
se encuentran el apoyo a los compafieros de trabajo, la disposicion para poder realizar
sugerencias para mejorar, la buena voluntad para colaborar con la organizacion aun cuando
no se encuentre dentro de sus funciones. Estos corresponden a comportamientos que son

considerados en la evaluacién de desempefio.

El comportamiento en la organizacion se define como el estudio que trata los efectos que
tienen los integrantes de una organizacion o un grupo de ellos, con objeto de aplicar mejorar
la efectividad de las organizaciones. EI comportamiento también es una medicién del
esfuerzo del grupo de trabajo que tiene asignado metas especificas y el nivel de medicién de
manera individual no es posible, por tanto el cumplimiento de las metas se encuentra
respaldado no solo por las labores individuales de cada individuo sino también por el rol de
organizacién interna del grupo para llegar a obtener los resultado esperados. . (Robbins y

Judge, 2009).

La tercera dimension son las caracteristicas el personal, corresponden al conjunto de
acciones como la buena actitud para el trabajo, ser una persona confiable, brindar su
confianza a la empresa, ser proactivo, tener mucha experiencia, entre otras, Las
caracteristicas del personal, dependiendo de la organizacion, muchas veces son favorables
de manera directa y clara con el desempefio de las tareas y metas tanto individuales o
grupales, pero en algunas ocasiones no necesariamente lo son, sin embargo es evidente para
todos los miembros de una organizacion que las caracteristicas del personal forman pate

infaltable en la evaluacion del desempefio laboral de las persona. (Robbins y Judge, 2009).
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Materiales y métodos

La presente investigacion se sustenta en el paradigma positivista que segin Palella y Martins
(2012) este se caracteriza por presentar de manera objetiva un conocimiento, asi como el
modelo que sirve para la convalidacion de una forma de ver la realidad, mediante el uso de
un lenguaje y forma particular de ver las cosas. En el caso de estudio se realizé una
evaluacion de la variable desempefio laboral del area de Administracion de la UGEL 3
Cercado de Lima, se analizé mediante una medicién numérica que nos permitié identificar
las particularidades de esta variable segun el vinculo laboral de los trabajadores de la referida

entidad.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo en tanto el estudio esta centrado en aspectos
observables y que son posibles de ser cuantificados, es del tipo basica, al respecto Sanchez,
Reyes y Mejia (2018) definen este tipo de investigacion como aquella orientada a la
busqueda de nuevos conocimientos sin necesariamente tener una finalidad préactica

especifica e inmediata. Busca principios y leyes cientificas.

Para nuestro estudio se identificd como area de anélisis el Area de Administracion de la Ugel
03, como aquella en la que convergen de manera mas equilibrada los regimenes laborales
del DL 276 y CAS y en donde se aprecia la existencia del problema de investigacion, el cual
se busca analizar a fin de que los resultados puedan proporcionar herramientas que conlleven
a una mejor planificacion de acciones que consigan mejorar el desempefio laboral en general

de toda la Ugel.

El nivel de la investigacion es descriptivo comparativo sobre ello Sanchez et.al (2018) define
este tipo de investigacion como aquel que considera la realizacion de una comparacion entre
dos 0 mas muestras o partes de poblacion especialmente seleccionadas con el fin de

establecer diferencias o semejanzas respecto de una o mas variables.
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El disefio es comparativo busca analizar un fenémeno en base a la informacion recogida de
dos 0 méas muestras correspondientes a dos 0 mas poblaciones donde se requiere comparar
una variable para contrastar las hipétesis planteadas (Calderon, 2010). Asi también es no
experimental. Y transversal porque, su proposito es, “describir las variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia a algo que

sucede” (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014, p.154).
Poblacion.

Segun Tamayo (2011) la poblacion es el total de elementos que forman parte de una realidad
de estudio, incluye la totalidad de individuos para el analisis de dicho fendmeno y que
corresponden a todos aquellos que participan para el estudio y se le denomina la poblacion

por ser la totalidad del fendmeno adscrito a una investigacion.

Para el presente estudio la poblacion estd conformada por 40 trabajadores del Area de
Administracion de la Ugel 03 de los distintos equipos que lo conforman y de los dos

regimenes laborales existentes (DL 276 y CAS).
Técnica.

Para la presente investigacion se utilizd la técnica de la encuesta utilizando como
herramienta para medir el desempefio laboral del Area de Administracion de la Ugel 03,que
ha sido desarrollado por el autor de la presente investigacion considerando las dimensiones

e indicadores de la operacionalizacion de la variable en estudio.

Para la realizacion de la investigacién se procedi6 a organizar los cuestionarios que sirvieron

de instrumento para el recojo de la informacion, siendo estos distribuidos a los

integrantes de la muestra para que sean llenados segun las instrucciones y contenido de este

mismo. Se procedio a realizar el levantamiento de informacién por oficina o ambiente de
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trabajo, dar una pequefia introduccion a cada persona sobre el propdsito del cuestionario
haciendo hincapié a la mantencién del anonimato de las respuestas a fin de que las mismas
sean respondidas con la mayor seriedad y veracidad posible por cada uno de ellos. Se explicd
sobre las dimensiones y la forma de responderlo y se les dio un tiempo de 15 minutos para
luego ser recolectado de manera conjunta en dicha oficina o area. Posteriormente se procedid
a realizar una tabla con los resultados obtenidos y agruparlos segun las dimensiones de la
variable. Luego de ello la informacién fue cargada en el software SPSS V. 25 a fin de realizar

el andlisis descriptivo y obtener los resultados que se muestran en los capitulos siguientes.

El analisis de datos significa como van a ser tratados los datos recolectados en sus diferentes

etapas. Para ello se emplea la estadistica como una herramienta.

Para elegir la estadistica de prueba se debe tener en cuenta los siguientes aspectos: (a)
Obijetivo de la investigacion, (b) Disefio de la investigacion, (c) Variable de la investigacion
y (d) Escala de medicion. En ese sentido, se aplicarad la estadistica descriptiva: tablas y

figuras con frecuencias y porcentajes.

Resultados

Para la variable general desempefio laboral se ha obtenido lo siguientes resultados.

Tabla
Resultados totales del desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo Il 2

Regular 16 40
Bueno 23 58
Total 40 100.0
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Figura. Resultados totales del desempefio laboral
Al respecto se puede observar que en términos generales la percepcion del desempefio
laboral en el Area de Administracion se califica como buena con un 58 % y como regular en

un 40 y mala en un 2%.

Realizando el andlisis de la variable de manera diferenciada por vinculo laboral se puede

observar la siguiente tabla.

Tabla
Resultados totales del desempefio laboral por tipo de vinculo
. CAS DL 276
Nivel
Frec % Frec %

Malo 1 4% (0] 0%
Regular 7 28% 9 60%
Bueno 17 68% 6 40%
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Figura. Resultados totales del desempefio laboral por tipo de vinculo.

De acuerdo al grafico presentado se puede visualizar que el desempefio laboral obtiene
valores entre bueno y regular con la caracteristica que para el personal nhombrado el
desempefio laboral se califica como bueno en un 40% mientras que para los cas este
porcentaje llega a los 68%, que es un valor cercano al resultado regular. Es decir que mientras
para los nombrados el desempefio laboral se encuentra entre regular y bueno, en el caso de

los cas hay una mayor cantidad en la calidad de bueno.
Discusion

El objetivo general de la investigacion fue comparar el nivel del Desempefio Laboral segln
Vinculo Laboral de los trabajadores del area de Administracion - Unidad Gestién Educativa
Local No 3, 2019. Los resultados muestran que el desempefio laboral obtiene valores entre
bueno y regular para el Area de Administracion de la Ugel 03 con un 58 % que lo califica
como bueno y un 42% en regular, no habiendo resultados de malo lo cual se puede comparar
con el estudio de Murillo & Vanga (2019) quienes obtuvieron resultados en su investigacion
sobre desempefio laboral en la Universidad Nacional de Chimborazo la satisfaccion de los

jefes con respecto al desempefio laboral de los profesionales del orden del 88% de
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satisfaccion de los jefes con respecto al desempefio laboral de los profesionales. Estos

resultados muestran valores altos del desempefio laboral en dicha universidad.

Sin embargo las mediciones sobre el desempefio laboral no necesariamente tiene resultados
positivos en todas las organizaciones en que se miden, asi por ejemplo se tiene la
investigacion de Medina (2017) el cual se plante6 como objetivo determinar el grado del
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote con respecto al
personal administrativo nombrado. Mediante una ficha de observacion se midi6 cada
variable obteniéndose que el 82% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Santa presentaron un bajo desempefio laboral, solo un 2% observé un alto desempefio laboral

y el 17% evidencié un mediano desempefio laboral.

Es importante precisar que uno de los factores relevantes en los resultados obtenidos en las
mediciones de desempefio laboral esta vinculado con la motivacion de los trabajadores, asi
por ejemplo Gallardo (2017) en su investigacion tuvo como objetivo establecer como influye
la motivacion del personal docente de un colegio de Surquillo en el desempefio laboral,
mediante la utilizacion de los lineamientos que el Ministerio de Educacion de Peru
implementd para la evaluacion del desempefio docente. Para medir la motivacion de los
docentes se aplicé la teoria de Frederick Herzberg utilizando un cuestionario que contenia
10 factores de motivacion. Se concluyé que los factores motivacionales e higiénicos son los
mas significativos en el desempefio docente y que ejercen su influencia sobre este. Ademas
se pudo identificar que los docentes analizados presentaron puntajes aprobatorios en las

evaluaciones de desempefio docente.

Por otro lado en relacion a los resultados comparativos para el desempefio laboral, se
obtuvieron valores entre bueno y regular con la caracteristica que para el personal nombrado

el desempefio laboral se califica como bueno en un 40% mientras que para los cas este
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porcentaje llega a los 68%, que es un valor cercano al resultado regular de los nombrados.
Es decir que mientras para los nombrados el desempefio laboral se encuentra entre regular y

bueno, en el caso de los cas hay una mayor cantidad de resultados son bueno.

Se puede apreciar que si bien los resultados de la apreciacién mala no es significativa, las
evaluaciones arrojan valores entre bueno y regular, siendo el personal CAS quienes reflejan
de manera mayoritaria resultados buenos sobre los nombrados los cuales muestran resultados
mayormente en la calificacion de regular. Sobre ello, es importante analizar dentro de las
dimensiones de esta variable los resultados a fin de identificar en cudl de estas se debe

realizar una intervencion y segun el vinculo laboral respectivo.

Conclusiones.

Los resultados muestran que el desempefio laboral obtiene valores entre bueno y regular
con la caracteristica que para el personal CAS el desempefio laboral se califica como
bueno en un68% mientras que para los nombrados este porcentaje llega a los 40%, que
es un valor cercano al resultado regular. Es decir que mientras para los nombrados el
desempefio laboral se encuentra entre regular y bueno, en el caso de los CAS hay una

mayor cantidad en la calidad de bueno.
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