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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre el desempeiio
laboral y la gestion del personal no docente de la Facultad de Derecho de la
U.N.M.S.M., 2017. La metodologia aplicada fue un enfoque cuantitativo y un
método hipotético deductivo, del tipo aplicado, con un disefio no experimental y de
corte transversal. De acuerdo con la poblacion, esta fue censal, por lo que se
consider6 como muestra a 43 trabajadores de la parte administrativa y de
servicios de la Facultad de Derecho. Como técnica se aplicd una encuesta y como
instrumento se realiz6 un cuestionario de 18 items (desempefio laboral y gestion
del personal no docente). Los resultados fueron procesados por medios
estadisticos y se uso el programa SPSS V.20. Por lo tanto, se concluye que existe
una relacion positiva y significativa de (r= 0.748; p < a 0.05) entre las variables de
desempefio laboral y gestion del personal no docente. De los resultados
obtenidos, se plante6 como recomendacion realizar una evaluacion en la
institucion publica, para que se enfoque en capacitar a los trabajadores, para que
cada uno de ellos pueda tener un mejor desempefio y rendimiento, y para que
crezcan tanto profesionalmente, para que puedan mejorar asi en la gestién del

personal no docente.

Palabras clave: Desempefio, desempefio laboral, gestion del personal no
docente
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Abstract

The purpose of this research was to establish the relationship between job
performance and the management of non-teaching staff at U.N.M.S.M. Faculty of
Law, 2017. The applied methodology was a quantitative approach and a
hypothetical deductive method, of the applied type, with a non-experimental and
cross-sectional design. According to the population, this was census, so 43
workers from the administrative and services part of the Faculty of Law were
considered as a sample. As a technique, a survey was applied and as an
instrument, an 18-item questionnaire (work performance and management of non-
teaching personnel) was carried out. The results were processed by statistical
means and the SPSS V.20 program was used. Therefore, it is concluded that
there is a positive and significant relationship (r= 0.748; p < a 0.05) between the
variables of job performance and non-teaching staff management. Based on the
results obtained, it was proposed as a recommendation to carry out an evaluation
in the public institution, so that it focuses on training the workers, so that each one
of them can have a better performance and performance, and that they grow both
professionally, to so that it can improve in the management of non-teaching staff.

Keywords: Performance, labor performance, management of non-teaching

personnel
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l. INTRODUCCION

Como realidad problematica, es fundamental recalcar y precisar que en la
actualidad las personas estan atravesando por grandes cambios, tanto en lo
tecnolégico como en lo digital, debido a que el mundo esta cada vez mucho mas
cambiante y globalizado. Ante esto, uno de los requisitos mas solicitados y
exigidos por muchas entidades publicas y universidades que cuentan con gran
prestigio y un ambiente de trabajo adecuado, son los logros y resultados que todo
el personal puede obtener oportunamente al realizar con empefio todas sus
funciones en su correspondiente lugar de trabajo. Por otro lado, en el Peru es bien
sabido que muchas personas no llegan a confiar en los organismos o entidades
publicas claramente pertenecientes al Estado Peruano, ya que algunas de estas
entidades no cuentan con trabajadores competentes, eficaces y comprometidos
con la sociedad, por lo que dejan mal visto a todas las entidades relacionadas con
el organismo del estado. Es por ello que se remitio la Ley N° 30057 (ley SERVIR),
orientada mas que todo en la capacitacién constante de todos los trabajadores de
las entidades publicas, cuyo fin es buscar la mejora de las competencias de cada
organismo que se encuentre en la entidad, para que se evite asi la insatisfaccion

y los reclamos por parte de la ciudadania.

Para las entidades publicas es fundamental la aplicacién de una adecuada
gestion en todas las areas administrativas y de servicios, ya que esto ayuda a
generar una excelente coordinacion entre todos los trabajadores. En otras
palabras, la gestion debe ser dirigida y controlada por todo el equipo o personal
de trabajo que esté calificado, que tenga conocimiento oportuno de su area, que
tenga buenos valores y que demuestre una gran aptitud verbal. Siendo esta una
forma de evitar la falta de coordinacién y compafierismo. También es una forma
de reducir y evitar los comentarios negativos de todas las personas, estudiantes y
de toda la sociedad que forma parte de estas organizaciones o0 empresas

publicas.

En Lima, la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., es una de las
facultades de mayor excelencia y demanda frente a otras universidades publicas,

debido a su gran éxito y nivel de formacion en el que se encuentran. Ademas,



cuentan con una gran cantidad de estudiantes claramente visionarios y con 43
personas trabajando en areas administrativas, técnicas y auxiliares, donde existe
la igualdad de género, por lo que tanto hombres y mujeres realizan diferentes
labores y tareas complementarias de acuerdo a su debida funcion. Es por ello que
en la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., se ha observado que existen
trabajadores que no son aptos para el puesto y que tampoco se encuentran bien
capacitados, esto debido a la mala seleccion y capacitaciéon que ha realizado el
area representativa de recursos humanos de la institucion, lo que termind
influyendo en el desempefio de todo el personal, quienes no han podido concretar
sus actividades y tareas de forma técnica y adecuada. Por otra parte, la gestion
del personal no docente es una gestion claramente inadecuada dentro de la
Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., ya que no hay una buena organizacioén, ni
un buen fortalecimiento de las aptitudes y capacidades de todos los trabajadores,
esto debido a que consecuentemente no se ha considerado la importancia de
todo el capital intelectual y humano que se encuentra laborando en la instituciéon
publica. Por lo tanto, en esta investigacion se ha optado por ajustar la gestion
administrativa del personal no docente, mejorando y aumentando los indices
correspondientes a los aspectos a tomar en cuenta respecto al desempefio que
se encuentra en funcion de los trabajadores, con la finalidad y trasfondo de influir
positivamente en la gestion del personal no docente, para asi obtener buenos

resultados.

De acuerdo con Baena (2014), el planteamiento del problema se realiza a
través de estudios absolutos y frecuentes de la realidad trabajada u observada, en
los que, como resultado, es posible completar y fundamentar mejores
planteamientos, los cuales servirdn para la realizacion eficiente de los objetivos,

justificaciones e hipotesis, las cuales seran parte esencial de la investigacion.

En ese sentido, frente a la realidad antes mencionada se plante6 como
problema general ¢ Cual es la relacion entre el desempefio laboral y la gestion del
personal no docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 20177?; de igual
forma se plantearon como problemas especificos (a) ¢, Cual es la relacion entre el
desempeiio laboral, en su dimension cumplimiento de funciones y la gestién del
personal no docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 20177?; (b)



¢, Cudl es la relacion entre el desempefio laboral, en su dimensién innovacién y
creatividad y la gestidon del personal no docente de la Facultad de Derecho de la
U.N.M.S.M., 20177?; y (c) ¢Cual es la relacidon entre el desemperio laboral, en su
dimension interrelacion personal y la gestion del personal no docente de la
Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017?

El estudio es de justificacidn tedrica porque se us6 una teoria enfocada en
la administracion de recursos humanos, la cual ayud6é a complementar la variable
de desempefio laboral, cuyo autor de la teoria es Chiavenato (2000), quien
compuso la teoria con la intencibn de mostrar a cada uno de los lectores la
importancia de cada una de sus dimensiones. A su vez se utiliz6 como segunda
teoria complementaria y principal una teoria de Cuesta (2010), orientada mas que
todo en la gestion del talento humano, la cual estd enlazada con la variable de
gestién del personal no docente. Para terminar, se realizaron ambas teorias sobre
las variables de desempefio laboral y gestion del personal no docente, con la

finalidad de obtener conocimientos mucho mas amplios y discutibles.

El estudio es de justificacibn metodologica porque se ha requerido la
inmediata realizacion y creacion de dos instrumentos bien especificados en base
a la variable de desempefio laboral y en base a la variable de gestion del personal
no docente, para la eficiente y apropiada recoleccién de respuestas del talento

humano encuestado.

El estudio es de justificacion practica porque basicamente se buscéd
optimizar e incrementar el desempefio laboral de todo el talento humano que ha
estado trabajando en la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., durante el afio
2017, ya que se gqueria de cierta manera incidir en la gestién del personal no
docente, con la intencion de lograr resultados mucho mas satisfactorios y

exitosos.

Por otro lado, el objetivo general que se planted para la investigacion es
establecer la relacion entre el desempefio laboral y la gestion del personal no
docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017; de igual forma se
plantearon como objetivos especificos (a) Determinar la relacion entre el
desempeiio laboral, en su dimension cumplimiento de funciones y la gestién del

personal no docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017; (b)
3



Determinar la relacion entre el desempefio laboral, en su dimension innovacion y
creatividad y la gestion del personal no docente de la Facultad de Derecho de la
U.N.M.S.M., 2017; y (c) Determinar la relacion entre el desemperio laboral, en su
dimensién interrelacion personal y la gestion del personal no docente de la
Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017.

Finalmente, la hipdtesis general que se plante6 en la investigacion es
existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la gestion del personal
no docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017; de igual forma se
plantearon como hipétesis especificas (a) Existe relacién significativa entre el
desempefio laboral, en su dimension cumplimiento de funciones y la gestién del
personal no docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017; (b) Existe
relacion significativa entre el desempefio laboral, en su dimension innovacion y
creatividad y la gestion del personal no docente de la Facultad de Derecho de la
U.N.M.S.M., 2017; y (c) Existe relacion significativa entre el desempefio laboral,
en su dimensién interrelacién personal y la gestion del personal no docente de la
Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017.



Il. MARCO TEORICO

En este estudio se indagaron antecedentes nacionales, como la investigacion
realizada por Gomez (2015) quien presento una investigacion cuyo objetivo
estuvo enfocado en determinar de forma eficiente el enlazamiento y la union entre
el compromiso institucional y el desempefio del docente pedagdgico en la
Facultad de Educacion de la (UPLA). El trabajo realizado por el autor mantiene un
enfoque con una perspectiva cuantitativa, y utiliza un método orientado y
ejecutado de manera hipotética-deductiva, ademas es de tipo aplicado y utiliza un
disefio considerado no experimental con un alcance de corte transversal, también
tiene como poblacién a 493 estudiantes, junto a una muestra de 200 estudiantes
pertenecian a la Facultad de Educacién, siendo asi que en la mencionada
investigacion se ha utilizado como técnica de alcance a la encuesta y como
instrumento aplicado el cuestionario. A su vez, se obtuvo bajo el analisis
realizado como resultado p=0.000, r=0.700. Por lo que, se llegdé a la conclusion
gue existe un nexo positivo y significativo entre la primera variable de compromiso

institucional y la segunda variable de desempefio docente.

Quichca (2012) quien presento una investigacion cuyo objetivo estuvo
enfocado en comprobar si es que realmente habia una union clara entre la gestién
administrativa y el desempefio docente basado en la informacién extraida de los
alumnos del primer, segundo, tercero, cuarto, quinto y sexto ciclo del (ILP). El
trabajo realizado por el autor mantiene un enfoque con una perspectiva
cuantitativa, y utiliza un método orientado y ejecutado de manera hipotética-
deductiva, ademas es de tipo aplicado, desarroll6 un nivel descriptivo y utiliza un
disefio considerado no experimental con un alcance de corte transversal, también
tiene una poblacion de 328 estudiantes, junto a una muestra de 124 estudiantes,
siendo asi que en la investigacion se ha utilizado como técnica de alcance a la
encuesta y como instrumento aplicado el cuestionario. A su vez, se obtuvo bajo el
analisis realizado como resultado p= 0.000, r=0.503. Por lo que, se lleg6 a la
conclusién que existe una unién significativa y clara entre la gestién administrativa
y el desempefio docente, basado en la informacion extraida de los alumnos del

primer, segundo, tercero, cuarto, quinto y sexto ciclo del (ILP).



Sosa (2017) quien presento una investigacion cuyo objetivo estuvo
enfocado en establecer la incidencia de la gestion educativa y el grato desempefio
docente de las I.E. del distrito de Puente Piedra. El trabajo realizado por el autor
mantiene un enfoque cuantitativo, y utiliza un método hipotético deductivo,
ademas es de tipo aplicado, de nivel descriptivo y utiliza un disefio no
experimental de corte transversal, también tiene una poblacion de 1260
profesores de todas las |.E. del distrito de Puente Piedra, junto a una muestra de
224 docentes, siendo asi que en la investigacion se utiliz6 como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario. A su vez, se obtuvo como resultado
p= 0.000, r=0.456. Por lo que, se lleg6 a la conclusién que la gestion educativa
incide significativamente en el grato desempefio docente de las instituciones

educativas del distrito de Puente Piedra.

En este estudio se indagaron antecedentes internacionales, como la
investigacion realizada por Ayala (2013) quien presento una investigacién cuyo
objetivo estuvo enfocado en establecer y emplear adecuadamente un método y
sistema de evaluacion clara de desempefio para todo un equipo de trabajo de
todo un area donde se realiza apropiados contratos dentro de la administracion de
Eppetroecuador. El trabajo realizado por el autor mantiene un enfoque mixto,
ademas es de tipo aplicado y utiliza un disefio pre-experimental, también tiene
como muestra a 24 trabajadores. Por lo que, se ha llegado a la conclusién que al
realizar un método y sistema de evaluacién dentro del area gerencial se pudo
obtener como resultados un eficiente desempefio de los trabajadores, pero que al
promediar ciertos resultados, se pudo evidenciar literalmente un desempefio bajo,

como resultado final.

Martinez (2013) quien presento una investigacion cuyo objetivo estuvo
enfocado en encaminar a la organizacion Federal hacia una adecuada realizacion
y ejecucion de un método de gestion del talento humano. El trabajo empleado por
el autor mantiene un enfoque mixto, ademas es de tipo aplicado y utiliza un
disefio pre-experimental. Por lo que, se ha llegado a la conclusion que al realizar
la implantacion del método que la empresa necesitdo para redisefiar una mejor
herramienta, logré de cierta manera obtener mejores analisis para sus adecuados

pasos de reclutamiento y para la debida contratacion de personas que contemplen



de un desempeiio.

Guerrero (2014) quien presento una investigacion cuyo objetivo estuvo
enfocado en la identificacion de elementos precisos para la instauracion de una
guia de diagnéstico basado en el desempefio y las capacidades de los
trabajadores. El trabajo empleado por el autor mantiene un enfoque mixto,
ademas es de tipo aplicado y utiliza un disefio no experimental de corte
transversal, también tiene como muestra a 27 representantes del area de recursos
humanos. Por lo que, se ha llegado a la conclusién que con toda la informacion
encontrada, tomada e identificada se pudo establecer que los elementos precisos
para instaurar una guia de diagndstico basado en el desempefio y las
capacidades de los trabajadores son; el entorno social, organizacional y los

responsables del area de recursos humanos.

Desde el punto de vista teodrico, en base a la variable de desempefio
laboral (DL) se encuentra una teoria principal enfocada en la ADR (Adm. De
RR.HH.), elaborada por Chiavenato (2000) quien afirma que todas las personas
de una empresa son capaces de lograr un buen desempefio, siempre y cuando
demuestren una actitud mas dinamica y un comportamiento mas flexible al

momento de realizar todas sus actividades.

Como segunda teoria de la variable DL, se encuentra una teoria
secundaria basada en la GTH (Gest.Tal.Hum.), elaborada por Chiavenato (2004)
quien indica que en una empresa son importantes las habilidades que todo
empleado demuestra cuando alcanza su meta y objetivo deseado, ya que es ahi
cuando se puede observar y notar el efectivo trabajo que realiza un personal en la

empresa.

Como tercera teoria de la variable DL, se encuentra una teoria secundaria
enfocada en la GRH y en el DL, presentada por Latorre (2012) quien afirma que el
buen desempefio y el adecuado talento de las personas es lo que hace que una

empresa alcance excelentes resultados empresariales.

Como cuarta teoria de la variable DL, se encuentra una teoria secundaria
enfocada en los indicadores de desempefio, presentada por Wurst (2010) quien

expresa que para obtener buenos indicadores de desempefio es importante que



exista una grandiosa calidad del producto y un excelente servicio por parte de los
trabajadores, y que se realicen mejoras en las areas que se necesiten para

alcanzar todas las metas.

Como quinta teoria de la variable DL, se encuentra una teoria secundaria
que tiene por nombre estrategias para aumentar el desempefio laboral, realizada
por Mufioz (2013) quien afirma que existen cinco importantes estrategias, tales
como (1) verificar y contabilizar los recursos; (2) verificar el cumplimiento de las
tares en la empresa; (3) motivar a todos los empleados de la empresa; (4)
implementar un plan de calidad; y (5) cumplir con todo lo planificado en la

empresa.

Como sexta teoria de la variable DL, se encuentra una teoria secundaria
enfocada en la administracion del personal, elaborada por Bittel (2000) quien
afirma que un personal que manifiesta un buen desempefio en su trabajo, a través
de sus diferentes habilidades empresariales, es quien puede asegurar el éxito en

la empresa.

Como séptima teoria de la variable DL, se encuentra una teoria secundaria
basada en las actitudes que debe tener todo personal, elaborada por Reyes
(1991) quien explica que existen tres actitudes que todo trabajador debe
demostrar en su trabajo, las cuales son; (1) habilidades sociales; (2) motivacion

intrinseca; y (3) aceptacion laboral.

Continuando con el presente trabajo, se muestra como teoria principal de la
gestion del personal no docente (GPND), una teoria enfocada en la gestién del
talento y del conocimiento, presentada por Cuesta (2010) quien manifiesta que al
gestionar adecuadamente todo el talento humano en una empresa, los empleados

pueden volverse mucho mas proactivos y participativos.

Como segunda teoria de la variable de la GPND, se encuentra una teoria
secundaria enfocada en la importancia de la gestion de documentos dentro de las
actividades para las administraciones y funciones publicas,, elaborada por Doyle y
Freniere (1991) quienes afirman que al realizar una gestion optima en la parte
administrativa de la empresa, se puede lograr resultados mucho mas favorables e

incluso se puede cumplir con todo lo que se ha propuesto.



Como tercera teoria de la variable GPND, se encuentra una teoria
secundaria que tiene por nombre actividades administrativas para alcanzar las
metas, realizada por Sérvulo (2002) quien explica que existen cuatro actividades
muy significativas, las cuales son (1) la organizacion, la cual se orienta en la
divisién de todas las tareas dentro de una empresa; (2) la planificacion, la cual se
basa en todo lo que se hara para lograr lo planificado; (3) la direccién, la cual se
orienta en establecer adecuadamente todas las funciones de cada trabajador,
para el cumplimiento adecuado de todo lo planificado; y (4) el control, la cual se
basa en mantener todo perfectamente coordinado y controlado, para que se evite
perdidas y fallas en la empresa.

Como cuarta teoria de la variable GPND, se encuentra una teoria
secundaria enfocada en la gestion del talento humano, presentada por Cabarcas
(2013), quien declara que todos los trabajadores de una organizacion son vistos

como talentos natos, que realizan un sinfin de operaciones y de tareas.

Como quinta teoria de la variable GPND, se encuentra una teoria
secundaria que tiene por nombre atribuciones de la gestion del talento humano,
presentada por Salas (2012), quien afirma que existen cuatro atribuciones para
lograr optimas tareas en el trabajo, las cuales son (1) la organizacion; (2) la
proyeccion y la planeacion; (3) el proceso y el desarrollo; y (4) la coordinacion

entre todos los conjuntos.

Como sexta teoria de la variable de la GPND, se encuentra una teoria
secundaria que tiene por nombre beneficios para una adecuada gestion del
talento humano, realizada por Riascos y Aguilera (2011) quienes manifiestan que
existen dos beneficios importantes para complementar el talento del personal,

tales como (1) la excelente comodidad y buena aptitud; y (2) las ganancias.

Como séptima teoria de la variable GPND, se encuentra una teoria
secundaria que tiene por nombre beneficios de las herramientas de la GTH,
elaborada por Gonzales et al. (2014) quienes afirman que existen ocho beneficios
de las herramientas de gestion, las cuales son (1) lograr todos los objetivos de
forma rapida; (2) mantener un ambiente laboral atractivo; (3) mantener
trabajadores motivados; (4) mantener un desarrollo y crecimiento profesional; (5)

mostrar mayor proactividad y liderazgo; (6) tener colaboradores con una buena
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aptitud; (7) mostrar un mejor servicio y produccién; y (8) mostrar un mayor

compromiso laboral.

Como octava teoria de la variable GPND, se encuentra una teoria
secundaria enfocada en la importancia de la GTH, elaborada por Rodriguez y
Herrera (2010) quienes manifiestan que la GTH es la clave para lograr todo lo

planeado en el proceso laboral.

Como novena teoria de la variable GPND, se encuentra una teoria que
tiene por nombre razones por la que es importante la GRH, presentada por
Robbins y Coulter (2010) quienes afirman que existen tres razones por la que es
importante la GRH, las cuales son (1) al haber una buena gestion se podra
cumplir con todas las actividades; (2) al crear un compromiso y una amistad
laboral, habrd una mayor interaccion y un mejor trato entre todos los trabajadores;
y (3) al mantener una comunicacion interactiva y diaria con todos los empleados,

se podra aumentar su desempefio.

Desde el enfoque conceptual, como primera variable, esta la variable de
desempefio laboral, cuyo autor es Chiavenato (2001) quien manifiesta que el
desempefio laboral se define como el maximo potencial humano que todo
empleado muestra en su labor, utilizando de manera adecuada todo tipo de
recursos, los cuales se requiere para alcanzar efectivamente todo lo deseado.
Chiavenato (2001) reitera que existen tres dimensiones importantes basadas en el
desempefio laboral, los cuales son (1) cumplimiento de funciones; (2) innovacion

y creatividad; e (3) interrelacion personal.

Por dltimo, como segunda variable, esta la variable GPND, cuyo autor es
Chiavenato (2009) quien declara que la variable de gestion se define como aquel
talento que expresa toda persona a su entorno, con la finalidad de demostrar
parte de todas sus habilidades, las cuales estan relacionadas con las tareas
estratégicas y con la capacitacion que se le hace a todo el personal de la
organizaciéon. Chiavenato (2009) reitera que existen tres dimensiones
significativas enfocadas en la gestion del personal, las cuales son (1)

planificacion; (2) organizacion; y (3) direccion.
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigaciéon

El enfoque que se ha tomado en cuenta para el desarrollo de la presente
investigacion ha sido cuantitativo, debido a que se consider6 toda la informacion
del campo de estudio, cuyo propaésito fue usar cierta informacién para obtener una
buena y respectiva medicion numeérica sobre la variable de desempefio laboral y
la variable de gestion del personal no docente. Segun Naupas et al. (2014) se le
llama cuantitativo a todo lo relacionado con interpretaciones y datos basados en lo

numeérico, cuyo fin es verificar si una hipotesis es 0 no aprobada.

El método que se ha tomado en cuenta para el desarrollo de la presente
investigacion ha sido hipotético-deductivo, debido a que se realizd un proceso
clave de induccion, con la intencion de verificar y comprobar la hipétesis, la cual
es “existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la gestion del
personal no docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017”. De
acuerdo con Naupas et al. (2014) precisa que el método hipotético-deductivo tiene
que ser claro y factible, que conjuntamente genere una mejor descripcion de lo

que es observado y examinado durante la investigacion.

El tipo fue aplicado, debido a que se realizé un estudio importante sobre los
sucesos y problemas analizados en el centro de la investigacion, tal como en la
Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M. Segun Naupas et al. (2014) en el tipo
aplicado se realiza un breve estudio sobre los sucesos y problemas encontrados
en el centro de la investigacion, cuyo fin es optar brevemente por darle una

solucion 6ptima.

El nivel fue correlacional, debido a que se optd por establecer la relacion
entre la variable de DL y la variable GNPD, a través de una medicion simple y
numérica. De acuerdo Naupas et al. (2014) el nivel correlacional es racionalmente
la subjetividad, en la que se busca concretar la relacion entre dos variables, tanto

como una variable independiente y como otra, la cual sea dependiente.

El disefio fue no experimental, debido a que la variable de DL y la variable

de GPND, no fueron modificadas, ni alteradas en el transcurso de la respectiva
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investigacion. Segun Naupas et al. (2014) un disefio es no experimental cuando
nos da el alcance y precisa que en el centro de la investigacion, la variable de

estudio sea independiente o dependiente no es rectificada, ni alterada.

El corte fue transversal, debido a que se obtuvieron respectivamente datos
del afio 2017 de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.N., por lo que solo fue en
un tiempo ya definido. De acuerdo con Naupas et al. (2014) un corte de
investigacion es transversal cuando los datos que se obtienen por medio de una

encuesta se logran tomar en un tiempo ya definido por el investigador.

3.2 Variables y Operacionalizacion

En el trabajo se describe las dos variables que son parte de la investigacion, tales
como las variables (1) DL y (2) GPND. Posteriormente, se procedera a definir las
variables de manera conceptual y operacional, asimismo se definiran todos los

indicadores, y se mostrara la escala de medicion (ver anexo 4).
Variable 1: Desempefio laboral
Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2001) manifiesta que el desempefio laboral se define como el
maximo potencial humano que todo empleado muestra en su labor, utilizando de
manera adecuada todo tipo de recursos, los cuales se requiere para alcanzar

efectivamente todo lo deseado.
Definicion operacional

La variable DL fue medida mediante las dimensiones de (1) cumplimiento de

funciones; (2) innovacién y creatividad; e (3) interrelacion personal, con 9 items.
1. Cumplimiento de funciones

Chiavenato (2000) manifiesta que el cumplimiento de funciones se define como la
capacidad estratégica y competente que tiene un trabajador para realizar sus

tareas, cuyo fin es coordinar y culminar tareas claramente especificas, tomando
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siempre las mejores decisiones para cumplir con el principal objetivo de la

empresa.
Indicadores del cumplimiento de funciones
Solucion en los Procedimientos

De acuerdo con la Revista de especialidad del campo del Derecho Themis (2000)
declara que en una empresa los empleados deben manejar y conocer cada tarea
y procedimiento a realizar, ya que eso le ayudard para tener una mejor

comprension de todos los asuntos administrativos, que necesiten de una solucion.
Toma decisiones

Segun la Revista especializada Contabilidad y Negocios (2011) declara que en
una empresa todas las decisiones son consideradas importantes, es por ello que
a veces se toma una decisién dependiendo mucho de la situacion en la que se
encuentra, ya que es asi que se puede tomar excelentes medidas y proponer las

mejores soluciones, para complementar asi con una adecuada decision.
Logra objetivos

De acuerdo con Chiavenato (2001) manifiesta que en las empresas, lo primordial
es lograr cada obijetivo, el cual se necesite para alcanzar todo lo necesario, por
ello es en este punto, donde los trabajadores muestran todo su rendimiento y
desempefio para alcanzar el objetivo mas corto y largo, lo cual termina siendo

apreciado por el resto del entorno.
2. Innovacion y creatividad

Segun CEPREDE (2005), afirma que es muy importante que las organizaciones y
entidades publicas aprecien mucho mas la creatividad y la parte innovadora de
cada trabajador, ya que sin ella no habria buenas soluciones y alternativas,

mejores resultados y una gran cantidad de ingresos.
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Indicadores de innovacién y creatividad

Creatividad en el servicio

Segun Ruiz (2001) explica que la creatividad en una empresa de servicios es una
forma mas dinamica de demostrar el ingenio que tiene una persona para pensary

realizar todo tipo de tareas dentro de su area.
Habilidad de solucion

De acuerdo con Chiavenato (2009) declara que la habilidad de solucion es
definida como un recurso humano, lo cual es empleado por todos los empleados
para lograr resolver todo tipo de conflictos o problemas en una empresa, haciendo
uso de sus propios conocimientos, para asi convertir todo lo aprendido en

soluciones mas efectivas.
Brinda alternativas

Segun Chiavenato (2009) manifiesta que brindar alternativas, que provoquen
resultados favorables, es una forma de demostrar ser una persona inteligente, con
una amplia variedad de conocimientos empresariales, a su vez es una forma de
influir en la empresa de manera mas oportuna, demostrando asi el verdadero

potencial humano.
3. Interrelacion Personal

De acuerdo con Euskal (2011) toda persona, la cual sea parte de un grupo social
se le denomina una persona comunicativa, respetuosa, tolerante y amistosa,
ademas su buena relacién con la sociedad puede convertirlo en una persona muy

exitosa.
Indicadores de interrelacién personal
Respeto

De acuerdo con Rodriguez (2005) el respeto en una empresa es la conducta o la
forma en que un empleado actia frente a las deméas personas de su ambiente,

mostrando un trato mas dinamico, respetuoso y carismatico.
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Tolerancia

Segun Marti (2008) la tolerancia en una empresa es cuando un trabajador acepta
las opiniones e ideas de sus demas compafieros, sin importar si la idea es mala o

buena.
Trabajo en equipo

De acuerdo con Chiavenato (2009) manifiesta que el trabajo en equipo en una
organizacién esta dado por escenarios mas prudentes, donde cada empleado
cumple o distribuye cada actividad con el fin de concretar todas las tareas

requeridas mucho mas rapido y de manera mas sensata.
Variable 2: Gestién del personal no docente
Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2009) declara que la variable de gestion se define como aquel
talento que expresa toda persona a su entorno, con la finalidad de demostrar
parte de todas sus habilidades, las cuales estan relacionadas con las tareas
estratégicas y con la capacitacion que se le hace a todo el personal de la

organizacion.
Definicion operacional

La variable gestidon del personal no docente fue medida mediante las dimensiones

de (1) planificacién; (2) organizacién; y (3) direccion.
1. Planificacién

De acuerdo con Chiavenato (2007) manifiesta que es muy importante mantener
todo planificado en una empresa, ya que cuando se planifica estrategias y
actividades con anterioridad se pueden manejar situaciones complicadas y se

pueden lograr objetivos y metas claras.
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Indicadores de planificacién
Planifica Estrategias

Segun Chiavenato (2009) declara que en una empresa la planificacion estratégica
se define como el cumplimiento de algo previsto y planificado, donde se realizan
diferentes actividades y acciones para concretar todo lo proyectado.

Planifica actividades del cargo

De acuerdo con Chiavenato (2009) explica que la planeacion de cada una de las
actividades esta ligada a las metas u objetivos que la empresa desea alcanzar en
un corto periodo de tiempo, realizando superiormente un procedimiento

adecuado, que incluya a todo el talento humano en cada una de ellas.
Cumple con las Metas

Segun Chiavenato (2007) alude que en la empresa es fundamental el
cumplimiento de las metas, por ende se debe mantener a todo los empleados
muy motivados y claramente capacitados para que cumplan sus labores de buena

manera, para que asi logren todo lo deseado.
2. Organizacion

Segun Chiavenato (2001) manifiesta que la organizacion en una empresa se
define como la distribucion exacta y clara de tareas, las cuales son realizadas por

los trabajadores, quienes cumplen satisfactoriamente con todo lo pactado.
Indicadores de organizacién
Cultura Organizacional

De acuerdo con Chiavenato (2001) explica que la cultura organizacional es un
régimen en el que se adecuan datos importantes sobre la empresa, asi como sus

valores y principios, que en gran medida son muy respetados por los empleados.
Conocimiento de los Manuales de Gestion

Segun la Revista Universidad y Sociedad (2013), afirma que los manuales de

gestion son manuales muy personales que forman parte de la organizacion,
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donde se detallan todas las instrucciones y toda la informacion necesaria sobre la

propia empresa.
Conocimiento de las Funciones del cargo

Quiroga (1988) plantea que en una empresa es importante que cada trabajador
conozca sus funciones, ya que de esta forma se puede distribuir mucha
informacion en cada area, lo que permitiia un mejor funcionamiento

administrativo.
3. Direccién

De acuerdo con Chiavenato (2007) manifiesta que la direccion es definida como
algo determinado y concreto, lo cual una empresa pretende lograr con
responsabilidad, liderazgo y motivacion, cumpliendo de cierta forma con
estandares y procedimientos, realizados por los directivos y por toda la parte

administrativa.
Indicadores de direccion
Responsabilidad

Segun Revista Socialetic (2012) explica que la responsabilidad en una empresa
se da cuando un empleado asume sus actividades y tareas de manera categorica

y responsable.

Segun Chiavenato (2007) declara que la responsabilidad hacia el entorno
empresarial se define como el desarrollo adecuado, Optimo y responsable de las
actividades, en las que cada trabajador dedica su tiempo a las diversas tareas de

la empresa.
Liderazgo

De acuerdo con Chiavenato (2007) explica que en toda empresa el liderazgo es
muy necesario, ya que un buen lider es quien ayuda a mantener a los empleados

bien organizados y motivados.
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Motivacion

Segun Chiavenato (2009) plantea que para motivar a un empleado en una
empresa es fundamental hacerlo a través de medios de motivacion, como premios

y aumentos salariales.
3.3 Poblacion, muestray muestreo

La poblacion que se considerd para esta investigacion fueron todas las personas
qgue laboraron en la prestigiosa Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., durante el
afo 2017, los cuales fueron 43 colaboradores, entre ellos administrativos,
técnicos y auxiliares. De acuerdo con Naupas et al. (2014) la poblacién es el
universo entero y completo, en el cual se utiliza facilmente un ndmero pequefio o

grande de la poblacion como parte de la investigacion.

La poblacion fue censal, ya que se considerd conjuntamente a todos los
colaboradores/trabajadores de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., siendo
asi que como parte del trabajo se tomé a las 43 personas que laboran en la
Facultad de Derecho como parte de la investigacion. Segun el Instituto Nacional
de Estadistica y Geografia (2010) el censo es en conjunto todo lo tomado del

universo, con lo cual se trabajara en una investigacion.

Con respecto a las caracteristicas de la inclusion, fueron considerados
todos los colaboradores/trabajadores de la Facultad de Derecho de la
U.N.M.S.M., cuyo vinculo laboral estuvo comprendido hasta el afio 2017. Con
respecto a las caracteristicas de la exclusién no fueron considerados todos los
trabajadores de las otras Facultades de la U.N.M.S.M., cuyo vinculo laboral

estuvo comprendido hasta el afio 2017.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como técnica se utilizd6 una encuesta, la cual ayud6 a generar una correcta
investigaciéon, a través de un namero reducido de preguntas, las cuales fueron
respondidas y marcadas por 43 colaboradores/trabajadores de la Facultad de

Derecho de la U.N.M.S.M. Segin Naupas et al. (2014) la encuesta sirve para
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conocer en gran medida todas las respuestas y criterios que generalmente son

pensadas por el encuestado.

Como instrumento se utiliz6 un cuestionario, el cual fue construido y
organizado puntualmente con 18 preguntas, las cuales estuvieron conectadas con
las variables de investigacion, en las que se coloc6 como alternativas una
excelente escala de Likert. Segin Naupas et al. (2014) todos los cuestionarios se
enfocan principalmente en ciertas hipétesis que se plantean en una tesis, ya que
en base a ello se organizan y construyen todas las preguntas, las cuales son

necesarias para complementar mucho mas la investigacion.

En cuanto a la validez, se dio por medio de las preguntas, las cuales se
establecieron dentro del cuestionario, para que sean completamente validados,
asimismo fueron tres grandes docentes quienes validaron exitosamente el
instrumento, docentes como; el Dr. Alva Alvarez Edwin; el Dr. Jiménez Calderén

César Eduardo; y la MSc. Mairena Fox Petronila Liliana.

En cuanto a la confiabilidad se obtuvo un resultado de 0,800 en el Alfa de
Cronbach, lo cual se determind por medio de la medicion de las variables DL y
GPND. Este resultado se obtuvo gracias al SPSS V.20 y a la escala utilizada para
comprobar la confiabilidad. (Se puede observar el estadistico con su escala para

la valoracion en Anexos Tabla 1y Tabla 2).

3.5 Procedimientos

Para el presente trabajo se realiz6 un adecuado procedimiento de seis excelentes
pasos; (1) los datos fueron recolectados en un solo momento o afio, tal como en
el 2017, lo cual sirvio para medir estratégicamente la variable de desempefio
laboral y la variable de gestion del personal no docente; luego (2) se ordend la
informacion obtenida y (3) se registr6 adecuadamente los datos; a su vez (4) se
analizaron los resultados y (4) se puntualizaron cada uno de los resultados
consolidados, procesados y obtenidos; finalmente (5) se realizaron las respectivas
conclusiones de la atencion de los objetivos y recomendaciones como parte final

de la investigacion.
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Figura 1
Procedimiento de la investigacion

RECOLECCION DE ORDEN OE LA
DATOS INFORKACION
COMOLUSIOMES ¥ REGISTRO DE DATOS
RECOMENDACIORNES
FINALES
PUNTUALZAR AMALUSE DE DATOS
RESULTADOS

3.6 Método de andlisis de datos

Para el presente trabajo se empledé el método estadistico, debido a que se
utilizaron cantidades cuantitativas y numéricas, para un mejor analisis y
verificacion de la hip6tesis. Segun Bauce (2000) el método estadistico es parte de
un proceso de investigacion, donde se utilizan mayormente todo tipo datos, como
los cuantitativos.

En este trabajo se empled la estadistica descriptiva, debido a que se
utilizé estratégicamente dos programas de investigacion, donde el primero es el
programa de Excel y el segundo es el programa SPSS, en el que como version
Gnica y principal se usoé la V.20, ademas a través de un correcto analisis de las
dos variables se pudo realizar excelentes graficos descriptivos y de frecuencia.
Segun Vargas (1995) la estadistica descriptiva genera una comprension mas
general de lo que se describe, a través de graficos y datos, para una mayor
viabilidad de los datos tomados y analizados.
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En este trabajo se utilizo la estadistica inferencial, debido a que se pudo
concretar una buena verificacién de la hipotesis, a través de una correlacion de
Pearson, gracias a la muestra, la cual se tomo para encontrar de manera eficiente
excelentes resultados y conclusiones en la investigacion. De acuerdo con Vargas
(1995) la estadistica inferencial permite al investigador captar informacion de la
muestra de estudio, y al mismo tiempo distribuirla por medios estadisticos, con el

fin de obtener excelentes resultados y conclusiones.
3.7 Aspectos éticos

Honestidad del tesista: En este trabajo se ha cumplido con honestidad todo lo
analizado y recopilado, ademas no se ha intervenido ni cambiado ninguna

informacion recabada del lugar donde se han tomado todos los datos.

Manejo y criterio académico sobre los derechos del autor: En este trabajo se
mantuvo un buen razonamiento y criterio académico, ademas se cumplid
satisfactoriamente con las debidas referencias, basadas en cada uno de los
autores de todas las investigaciones tomadas de las distintas bases de datos.

Consentimiento del encuestado: En este trabajo los encuestados fueron

debidamente notificados sobre la encuesta y aceptaron participar.
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V. RESULTADOS

4.1  Andlisis descriptivo

Tabla 1.
Variable de desempefio laboral
) % valido %
0
Frecuencia ) acumulado
Totalmente en 5 47 4.7 47
Desacuerdo
En Desacuerdo 2 4,7 4.7 9.4
Ni de acuerdo ni en 17 395 395 48.9
desacuerdo
De acuerdo 20 46,5 46,5 95.4
Totalmente de
Acuerdo 2 4.7 47 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 2.
Cuadro estadistico basado en el desempefio laboral
50.0 - aco
m Totalmente en
45.0 39.5 Desacuerdo
40.0 1 M En Desacuerdo
35.0
30.0 A MNi de acuerdo nien
= 25.0 - desacuerdo
20.0 - m De acuerdo
15.0 A
10.0 A m Totalmente de Acuerdo
5.0 A
0.0

Interpretacion

De acuerdo a los resultados, en base al desempefio laboral, se puede verificar
que en la Figura 2 se muestran los cinco porcentajes obtenidos por todos los
encuestados, donde se puede verificar que el porcentaje mas elevado es el de
46.5%, lo que significa que la mayoria de los encuestados claramente estan “de

acuerdo”, a su vez el 39.5% de los encuestados marcaron que no estan “ni de
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acuerdo ni en desacuerdo”, por otra parte el 4.7% de los encuestados marcaron
que estdn “en desacuerdo, seguido del otro 4.7% que marcaron que estan
“totalmente de acuerdo”, y finalmente el otro 4.7% de los encuestados marcaron

gue estan “totalmente en desacuerdo”.

Interpretacion de la dimensién cumplimiento de funciones

De acuerdo a los resultados, en base al cumplimiento de funciones, se puede
verificar que en la Figura 3 (disponible en anexos) se muestran los cinco
porcentajes obtenidos por todos los encuestados, donde se puede verificar que el
porcentaje mas elevado es el de 44.2%, lo que significa que la mayoria de los

encuestados claramente estan “de acuerdo”.

Interpretacion de la dimensidn innovacion y creatividad

De acuerdo a los resultados, en base a la innovacién y creatividad, se puede
verificar que en la Figura 4 (disponible en anexos) se muestran los cuatro
porcentajes obtenidos por todos los encuestados, donde se puede verificar que el
porcentaje mas elevado es el de 51.2%, lo que significa que la mayoria de los

encuestados marcaron que no estan “ni de acuerdo ni en desacuerdo”.

Interpretacion de la dimensién interrelacion personal

De acuerdo a los resultados, en base a la interrelacion personal, se puede
verificar que en la Figura 5 (disponible en anexos) se muestran los cinco
porcentajes obtenidos por todos los encuestados, donde se puede verificar que el
porcentaje mas elevado es el de 58.1%, lo que significa que la mayoria de los
encuestados marcaron que claramente estan “de acuerdo”, a su vez el 23.3% de

los encuestados marcaron que no estan “ni de acuerdo ni en desacuerdo”.
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Tabla 2.
Variable de gestion del personal no docente

Frecuencia % % valido % acumulado
En Desacuerdo 3 7.0 7,0 7,0
Ni de acuerdo ni 30 69.8 69,8 76,8
en desacuerdo
De acuerdo 10 23,3 23,3 100,0
Total 43 100,0 100,0

Figura 3.
Cuadro estadistico basado en la gestion del personal no docente

F0O.0

60.0
= En Desacuerdo

50.0 -

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

40.0 -
30.0 - De acuerdo
20.0 -+

10.0 -

0.0 -

Interpretacion

De acuerdo a los resultados, en base a la gestion del personal no docente, se
puede verificar que en la Figura 6 se muestran los tres porcentajes obtenidos por
todos los encuestados, donde se puede verificar que el porcentaje mas elevado
es el de 69.8%, lo que significa que la mayoria de los encuestados marcaron que
no estan “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, por otra parte el 23.3% de los
encuestados marcaron que claramente estan “de acuerdo”, y finalmente el 7.0%

de los encuestados marcaron que estan “en desacuerdo”.

Interpretacion de la dimensién planificacion

De acuerdo a los resultados, en base a la planificacion, se puede verificar que en
la Figura 7 (disponible en anexos) se muestran los cinco porcentajes obtenidos
por todos los encuestados, donde se puede verificar que el porcentaje mas
elevado es el de 37.2%, lo que podemos interpretar de acuerdo a las respuestas

de los participantes que marcaron que estan “en desacuerdo”, de la misma forma
24



el 34.9% de los encuestados marcaron que no estdn “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, por otra parte el 23.3% de los encuestados marcaron que
claramente estan “de acuerdo”, a su vez el 2.3% de los encuestados marcaron

que estan “totalmente en desacuerdo”.

Interpretacion de la dimensidn organizacion

De acuerdo a los resultados, en base a la organizacién, se puede verificar que en
la Figura 8 (disponible en anexos) se muestran los cuatro porcentajes obtenidos
por todos los encuestados, donde se puede verificar que el porcentaje mas
elevado es el de 51.2%, lo que significa que dentro de la totalidad de participantes
podemos encontrar que de la mayoria de los participantes marcaron que estan
“en desacuerdo”, de la misma forma el 34.9% de los encuestados marcaron que
no estan “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, por otra parte el 7.0% de los

encuestados marcaron que claramente estan “de acuerdo.

Interpretacion de la dimensién direccion

De acuerdo a los resultados, en base a la direccion, se puede verificar que en la
Figura 9 (disponible en anexos) se muestran los tres porcentajes obtenidos por
todos los encuestados, donde se puede verificar que el porcentaje mas elevado
es el de 58.1%, lo que significa que de la mayoria de los participantes marcaron

gue estan claramente “en desacuerdo”.

4.2 Analisis inferencial
Prueba de hipotesis general

HO: No existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la gestion del

personal no docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017.

H1: Existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la gestion del
personal no docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017.

La escala de correlacién segun Martinez (2002) nos da una significancia de tabla
con un valor de 0.05 y un nivel de aceptacion del 95% (ver anexos Tabla 11)
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Significancia y decision
Si la sig.Bil. < 0.05, -> se rechaza Ho y se acepta la H1.

Si la sig.Bil. > 0.05, -> se acepta Ho y se rechaza la H1.

Tabla 3.
Prueba de hipétesis entre desempefio laboral y gestion del personal no docente

V1 DL V2_GPND
V1l DL Correlacion de
Pearson 1 748"
Sig. (bil.) .000
N 43 43
V_GPND Correlacion de .
Pearson .748 1
Sig. (bil.) 000
N 43 43

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

La variable DL posee una relacion significativa y directa de 0.000 < 0.05 con la
variable GPND, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula (HO) y claramente se
interpreta que confirma la existencia de una relacion directa entre las dos
variables, por lo cual se acepta la hipotesis alterna (H1) como la mas adecuada.
De acuerdo a la correlacion, se establecio una correlacion de Pearson de 0.748,

lo que significa que la correlacion es positiva y alta.

Interpretacion Prueba de hipo6tesis especificas DL y dimension
cumplimiento de funciones

De acuerdo a la tabla 13 (disponible en anexos). La dimension cumplimiento de
funciones posee una relacién significativa y directa de 0.000 < 0.05 con la variable
GPND. De acuerdo a la correlacion, se establecié una correlacion de Pearson de

0.704, lo que significa que es positiva y alta.
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Interpretacion Prueba de hipotesis especificas DL y dimensién innovacién y
creatividad

De acuerdo a la tabla 14 (disponible en anexos). La dimensién innovacion y
creatividad posee una relacion significativa y directa de 0.000 < 0.05 con la
variable GPND. De acuerdo a la correlacion, se estableciéo una correlacion de

Pearson de 0.731, lo que significa que es positiva y alta.

Interpretacion Prueba de hipdétesis especificas DL y dimensidn interrelacion
personal

De acuerdo a la tabla 15 (disponible en anexos). La dimension interrelacion
personal posee una relacion significativa y directa de 0.000 < 0.05 con la variable
GPND. De acuerdo a la correlacion, se establecié una correlacion de Pearson de

0.604, lo que significa que es positiva y alta.
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V. DISCUSION

Primera

En el objetivo principal se tuvo que establecer la relacion entre DL y la GPND. Es
por ello que mediante la prueba Rho de Spearman se ha demostrado que ambas
variables de estudio poseen una correlacién de 0.748, lo cual indica que es una
relacion alta y aceptable. Por lo tanto, se termina aceptando la hipotesis de la
presente investigacion precisando que existe relacion significativa y moderada
entre el DL y la GPND por lo que el objetivo general queda completamente
demostrado. Segun Quichca (2012) pudo comprobar la existencia de la unién de
dos variables fundamentales. Donde tuvo como objetivo general comprobar si
verdaderamente habia alguna relacion y union entre las variables de gestion
administrativa y desempefio docente basado en la informacion extraida de los
alumnos del primer, segundo, tercero, cuarto, quinto y sexto ciclo del (ILP). En
esta tesis se habia aplicado el método hipotético-deductivo, de tipo aplicado,
ademas se utiliz6 un disefio no-experimental con el empleo de un corte
transversal, y fue realizado bajo un enfoque claro de versién cuantitativa. Se
aplico el cuestionario como instrumento de investigacion, repartida y marcada por
124 estudiantes. Se obtuvo como resultado final p=0.000, r=0.503, concluyendo

gue si hay un lazo y una union entre las variables de estudio.

Segunda

Como hipotesis se determind si existe relacion significativa entre el DL, en su
dimensién cumplimiento de funciones y GPND. Donde se tuvo como objetivo
determinar la relacién significativa entre el desempefio laboral, en su dimensién
cumplimiento de funciones y la gestidon del personal no docente de la Facultad de
Derecho de la U.N.M.S.M., 2017. Es por ello que mediante la prueba Rho de
Spearman se demostré que ambas variables poseen una correlacion de 0.704, lo
cual indica que es una relacién alta y aceptable. Por lo tanto, se termina
aceptando la hipétesis de la presente investigacion acertando que existe relacion
significativa y moderada entre el cumplimiento de funciones y la gestion del
personal no docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017, por lo

qgue el objetivo general queda completamente declarado y demostrado. Segun
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GOmez (2015) pudo determinar la existencia eficiente de una buena union entre
las variables de estudio. En esta tesis se aplicé el método hipotético-deductivo, de
tipo aplicado, ademas se utilizé un disefio no experimental de corte transversal, y
fue realizado bajo un enfoque claro de versidon cuantitativa. Se aplicd el
cuestionario como instrumento de investigacion, repartida y marcada por 200
estudiantes. Se obtuvo como resultado final p=0.000, r=0.700, concluyendo que si

hay un lazo y una union entre las variables de estudio.

Tercera

Como hipotesis se determind si existe relacion significativa entre el DL, en su
dimensién innovacion y creatividad y la GPND. Donde se tuvo como objetivo
determinar la relacion significativa entre el desempefio laboral, en su dimension
innovacion y creatividad y la gestién del personal no docente de la Facultad de
Derecho de la U.N.M.S.M., 2017. Es por ello que mediante la prueba Rho de
Spearman se demostré que ambas variables poseen una correlacion de 0.731, lo
cual indica que es una relacion alta y aceptable, por lo que el objetivo general
queda completamente declarado y demostrado. Segun Sosa (2017) pudo
establecer la influencia de las dos variables de estudio. Donde tuvo como objetivo
general establecer la incidencia de la gestidn educativa y el grato desempefio
docente de las instituciones educativas del distrito de Puente Piedra. Se aplico el
cuestionario como instrumento de investigacion, repartida y marcada por 224
docentes. Se obtuvo como resultado final p=0.000, r=0.456, concluyendo que si

hay un lazo y una unién entre las variables de estudio.

Cuarta

Como hipotesis se determind si existe relacion significativa entre el DL, en su
dimensién interrelacion personal y la GPND. Donde se tuvo como objetivo
determinar la relacién significativa entre el desempefio laboral, en su dimension
interrelacion personal y la gestién del personal no docente de la Facultad de
Derecho de la U.N.M.S.M., 2017. Es por ello que mediante la prueba Rho de
Spearman se demostré que el objetivo general queda completamente declarado y
demostrado. Guerrero (2014) pudo identificar los procesos exactos para implantar
un diagndéstico. Donde tuvo como objetivo general identificar los elementos
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precisos y claros para la instauracion de una guia de diagnéstico basado en el
desempeiio y las capacidades de los trabajadores. Asimismo, para realizar todo el
trabajo, el investigador tom6 como muestra a 27 trabajadores, concluyendo que al
revisar y analizar todo tipo de informacion, pudo asi lograr identificar todos los
elementos importantes que le fue de mucha ayuda para completar la guia de
diagndstico, la cual esta enfocado en sus variables de estudio, por lo tanto los
elementos son; el entorno, las organizaciones y los trabajadores de recursos

humanos.
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VI.  CONCLUSIONES

Considerando todo lo investigado, con respecto a cada uno de las hipotesis de la

investigacion, se llegoé a las siguientes conclusiones:

Primera

Se establecio que existe una relacion alta y positiva de 0.748 (p<0.05) entre el
desempefio laboral y la gestidén del personal no docente. En otras palabras, en la
medida en que haya una mejora en el desempefio de todos los colaboradores, es
posible lograr tener una mayor influencia y relacion en la gestion del personal no
docente. Asimismo, la correlacion queda completamente demostrada, ya que para
brindarle al cliente un servicio de mejor calidad es necesario poder realizar y

cumplir estrategias para incrementar y mejorar el desempeiio laboral.

Segunda

Se determind que existe una relacién alta y positiva de 0.704 (p<0.05) entre el DL,
en su dimension cumplimiento de funciones y la GPND. Es decir, en la medida en
que los trabajadores cumplan adecuadamente con sus funciones, se podra tener
una mayor influencia y relaciéon en la GPND. Asimismo, la correlacion queda
completamente demostrada, ya que mientras exista un mejor cumplimiento de
funciones, el personal no docente podra cumplir adecuadamente con todas sus

responsabilidades.

Tercera

Se determind gue existe una relacion alta y positiva de 0.731 (p<0.05) entre el DL,
en su dimensién innovacion y creatividad y la GPND. Es decir, en la medida en
qgue los trabajadores sean mas innovadores y muestren toda su creatividad, se
podra tener mayor influencia y relacion en la GPND. Asimismo, la correlacion
gqueda completamente demostrada, ya que cuando hay mayor innovacion y
creatividad por parte de los colaboradores, pueden surgir ideas excelentes que

provoquen soluciones en la empresa.
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Cuarta

Se determiné que existe una relacién alta y positiva de 0.604 (p<0.05) entre el DL,
en su dimension interrelacion personal y la GPND. Es decir, en la medida en que
los trabajadores mantengan una buena relacion interpersonal en su entorno
laboral, podran tener mayor influencia y relacion en la GPND. Asimismo, la
correlacion queda completamente demostrada, ya que cuando hay una mayor
interrelacion con las personas que trabajan en una misma institucion, es posible
afirmar que existe una mejora en el trabajo en equipo y por ende en la gestion de
todo el personal no docente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda que haya una evaluacion perfecta y valiosa en la institucion
publica, para que se enfoque en capacitar a los trabajadores, para que cada uno
de ellos pueda tener un mejor desempefio y rendimiento, y para que crezcan tanto
profesionalmente, lo cual sera significativo para que puedan mejorar en la GPND
de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M.

Segunda

Se recomienda proponer y disefiar de manera eficiente programas que tomen en
cuenta como pilares de su ejecucion la capacitacion y actualizacion profesional,
que ayuden a complementar y aumentar el desempefio laboral de los
colaboradores. Esto de cierta forma ayudara a que los trabajadores realicen

adecuadamente sus funciones.

Tercera

Se recomienda brindar una gran cantidad de oportunidades a todos los
colaboradores para que demuestren todas sus capacidades de innovacion y
creatividad en todas las tareas, que exista en las distintas areas de la Facultad de
Derecho de la U.N.M.S.M., para que asi aumente el desempefio de todo el talento

humano de la institucion publica.
Cuarta
Se recomienda a la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., implementar y cumplir

una serie de estrategias enfocadas a optimizar el desempefio de todo el equipo

de trabajo y en la gestion del personal no docente, para que puedan trabajar
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eficientemente en conjunto y en equipo. Por lo tanto, esto ayudara a incrementar

mucho mas la interrelacion personal en la institucion publica.
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ANEXOS

Tabla 4
Estadistica de fiabilidad del Alfa de Cronbach

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de
Elementos
,800 18

Tabla 5
Escala para la valoracion de la fiabilidad

Alfa de Cronbach

Valoracién de fiabilidad

Por debajo de .60

Es inaceptable

De .60 a .65 Es indeseable

Entre .65y .70 Es minimamente aceptable
De .70 a .80 Es respetable
De .80 a .90 Es muy buena

Tabla 6.
Dimension de cumplimiento de funciones

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje :

valido acumulado
Totalmente en 5 47 47 47
Desacuerdo
En 3 7.0 7.0 11,7
Desacuerdo ' ’ '
Ni de acuerdo
ni en 17 39,5 39,5 51,2
desacuerdo
De acuerdo 19 442 44,2 95,4
Totalmente de
Acuerdo 2 4,7 4,7 100,00

Total 43 100,0 100,0




Figura 4.
Cuadro estadistico basado en el cumplimiento de funciones

44,2
45.0 -
S2o m Totalmente en
40.0 - Desacuerdo
350 - m En Desacuerdo
30.0 -
250 - = MNi de acuerdo nien
3= desacuerdo
20.0 -
m De acuerdo
15.0 -
10.0 - 7.0 m Totalmente de Acuerdo
5.0 -
0.0
Tabla 7.

Dimension de innovacion y creatividad

. , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje X
valido acumulado
Totalmente en
Desacuerdo 3 7,0 7,0 7,0
Ni de acuerdo
ni en 22 51,2 51,2 58,2
desacuerdo
De acuerdo 16 37,2 37,2 95,4
Totalmente de 5 47 4.7 100,0
Acuerdo
Total 43 100,0 100,0

Figura 5.

Cuadro estadistico basado en la innovacion y creatividad

60.0 -

51.2
M Totalmente en

50.0 -
Desacuerdo

40.0 - 2o M Ni de acuerdo nien
desacuerdo

2 30.0 A m De acuerdo
20.0 A m Totalmente de Acuerdo
7.0
10.0 AT




Tabla 8.

Dimension de interrelacion personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ;
valido acumulado
Totalmente en 5 47 47 47
Desacuerdo
En Desacuerdo 3 7.0 7.0 11,7
Ni de acuerdo
ni en 10 23,3 23,3 35
desacuerdo
De acuerdo 25 58,1 58,1 93,1
Totalmente de 3 70 7.0 1000
Acuerdo
Total 43 100,0 100,0
Figura 6.
Cuadro estadistico basado en la interrelacion personal
58.1
60.0 o
m Totalmente en
Desacuerdo
50.0 -
M En Desacuerdo
A40.0 =
Ni de acuerdo ni en
5= 30.0 - 233 desacuerdo
m De acuerdo
20.0 -~
100 4 47 7.0 7.0 W Totalmente de Acuerdo
0.0
Tabla 9.
Dimension de planificacion
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado
Totalmente
en 1 2,3 2,3 2,3
Desacuerdo
En
Desacuerdo 16 37,2 37,2 39,5
Ni de
acuerdo ni en 15 34,9 34,9 74,4

desacuerdo




De acuerdo

10 23,3 23,3 97,7
Totalmente
de Acuerdo 1 2,3 2,3 100,0
Total 43 100,0 100,0
Figura 7.
Cuadro estadistico basado en la planificacion
A0.0 - 37.2 N
i m Totalmente en
35.0 - Desacuerdo
20.0 - m En Desacuerdo
2.3
250 1 m MNi de acuerdo ni en
= 20.0 - desacuerdo
15.0 - m De acuerdo
10.0 - m Totalmente de Acuerdo
5.0 - 2.3 2.2
0.0
Tabla 10.
Dimension de organizacion
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje :
valido acumulado
Totalmente
en 3 7,0 7,0 7,0
Desacuerdo
En 22 51,2 51,2 58,2
Desacuerdo
Ni de
Zfluerdo nl 15 34,9 34,9 93,1
desacuerdo
De acuerdo 3 70 70 100.0
Total 43 100,0 100,0




Figura 8.
Cuadro estadistico basado en la organizacion

60.0 A N
m Totalmente en
50.0 Desacuerdo
A0.0 - V. M En Desacuerdo
32 20.0 A m Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
20.0 A m De acuerdo
7 7
10.0 -
0.0
Tabla 11.
Dimensioén de direccion
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ;
valido acumulado
Ni de
acuerdo ni 3 7.0 7.0 70
en
desacuerdo
De acuerdo 25 58,1 58,1 65,1
Totalmente 15 34,9 34,9 100,0
de Acuerdo
Total 43 100,0 100,0
Figura 9.

Cuadro estadistico basado en la direccién



60.0 -

50.0 -

40.0 - e

%

20.0 -

20.0 -

10.0 -

M Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de Acuerdo

Tabla 12.
Escala de correlacion

Valor Significado

-1 Correlacién negativa grande y perfecta
(-0,9a-0,99) Correlacion negativa muy alta
(-0,7a-0,89) Correlacion negativa alta
(-0,4a-0,69) Correlacion negativa moderada
(-0,2a-0,39) Correlacion negativa baja

(-0,01 a-0,19) Correlacion negativa muy baja

0 Nula
(-0,0a-0,19) Correlacion positiva muy baja
(-0,2a-0,39) correlacion positiva baja
(-0,4a-0,69) Correlacion positiva moderada
(-0,7 a-0,89) Correlacion positiva alta
(-0,92-0,99) Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Escala de Correlacién, Martinez, 2002.

Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptacion = 95%




Tabla 13.
Prueba de hipétesis entre el cumplimiento de funciones y la gestién del personal
no docente

V1l D1 CUMPLIMIE V2 _GESTION

NTO DE DEL
FUNCIONES PERSONAL NO
DOCENTE

V1l D1 _CUMPLIMIE Correlacion
NTO DE de Pearson 1 704"
FUNCIONES

Sig. (bilateral) .000

N 43 43
V_GESTION DEL Correlacion .
PERSONAL NO de Pearson 704 1
DOCENTE o

Sig. (bilateral) 000

N 43 43

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Prueba de hipoétesis especificas DL y dimension cumplimiento de funciones

HO: No existe relacion significativa entre el desempefio laboral, en su dimension
cumplimiento de funciones y la gestion del personal no docente de la
Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017.

H1: Existe relacidén significativa entre el desempefio laboral, en su dimensién
cumplimiento de funciones y la gestion del personal no docente de la
Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017.



Tabla 14.
Prueba de hipétesis entre la innovacion y la creatividad y la gestion del personal
no docente

V1 _D2_INNOVACIO V2 _GESTION

N Y CREATIVIDAD DEL
PERSONAL
NO DOCENTE

V1 _D2_INNOVACI  Correlacion de
ONY Pearson 1 731"
CREATIVIDAD

Sig. (bilateral) .000

N 43 43
V_GESTION DEL Correlacion de _
PERSONAL NO Pearson 731 1
DOCENTE o

Sig. (bilateral) .000

N 43 43

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Prueba de hipoétesis especificas DL y dimension innovacién y creatividad

HO: No existe relacion significativa entre el desempefio laboral, en su dimension
innovacion y creatividad y la gestion del personal no docente de la Facultad
de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017.

H1: Existe relacidon significativa entre el desempefio laboral, en su dimension
innovacion y creatividad y la gestion del personal no docente de la Facultad
de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017.



Tabla 15.
Prueba de hipdtesis entre la interrelacion personal y la gestion del personal no
docente

V1 D3 INTERRELA V2 _GESTION

CION PERSONAL DEL
PERSONAL
NO DOCENTE

V1_D3_INTERRELA Correlacion de
CION PERSONAL Pearson 1 .604™

Sig. (bilateral) .000

N 43 43
V_GESTION DEL Correlacion de _
PERSONAL NO Pearson .604 1
DOCENTE o

Sig. (bilateral) 000

N 43 43

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Prueba de hipoétesis especificas DL y dimension interrelacidén personal

HO: No existe relacion significativa entre el desempefio laboral, en su dimension
interrelacion personal y la gestion del personal no docente de la Facultad de
Derecho de la U.N.M.S.M., 2017.

H1: Existe relacidon significativa entre el desempefio laboral, en su dimensién
interrelacion personal y la gestion del personal no docente de la Facultad de
Derecho de la U.N.M.S.M., 2017.



Anexo 1: Encuestas

El Desempefio laboral y su relacion con la gestién del personal no docente
de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el desempefio laboral con la gestion del
personal no docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017

Instrucciones: La presente encuesta es andnima, le agradecemos responder o mas
objetivamente posible, marcando con X en el recuadro que corresponda a cada pregunta,
segun la escala que se indica:

Totalmente En Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo
D ED NAND DA TA
ITEM PREGUNTA VALORACION
TD ED |NAND| DA TA
1 El personal administrativo brinda solucién en los procedimientos de acuerdo
con los plazos, normas y reglamentos.
2 El personal administrativo tiene la capacidad de tomar decisiones en
cumplimiento de su trabajo.
3 El personal administrativo cumple con el logro de objetivos, de acuerdo con
su funcion.
4 Usted percibe innovacion y creatividad en el servicio que brinda sus
compafieros de trabajo a los usuarios.
5 Usted percibe habilidad en el trabajo, del personal administrativo y de servicio
dentro de la oficina donde labora.
6 El personal administrativo brinda alternativas correctas a los usuarios.
7 Dentro de la oficina donde labora existe el respeto mutuo entre el personal
administrativo o de servicio.
8 En la oficina donde labora existe tolerancia entre compafieros dentro de las
funciones gue cada uno realiza.
9 El personal administrativo o de servicio coordina esfuerzos, para el
cumplimiento de los objetivos de la oficina.
10 El personal administrativo conoce el Plan estratégico de la institucién, para el
cumplimiento de sus objetivos.
11 Cada oficina administrativa responsable, planifica sus actividades de manera
eficiente.
12 La instituciéon lleva un control eficiente de cumplimiento de metas, de manera
semestral.
13 La institucion cuenta con un sistema de evaluacién de Personal:
Funcionarios, Técnicos y de Servicios, que permita promover al personal.
14 Los Directivos de la institucion se preocupan para que el personal tenga
acceso y conozca de los manuales de gestion.
15 El personal administrativo y de servicio conoce a cabalidad sus Funciones.
16 Usted considera importante que los trabajos programados sean ejecutados
oportunamente sin dilatar los plazos.
17 Usted considera importante que los cargos de responsabilidad mantengan un
Liderazgo eficaz que permita el logro de los objetivos programados por la
institucion.
18 Usted considera importante que la institucién promueva la Motivacion del
personal en base al logro de los objetivos.




Anexo 2: Matriz de validacion del instrumento de obtencion de datos

Titulo de la investigacion: “El Desempefio laboral y su relacidn con la gestién del personal no Docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017”

Apellidos y nombres del investigador: Moisés Luis De la Cruz Ucafan

Apellidos y hombres del experto:

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES]

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

ESCALA
Ordinal Likert

NO OBSERACIONES

S CUMPLE CUMPLE /ISUGERENCIAS

El desempefio

Cumplimiento de

Solucién en los
procedimientos

El personal administrativo brinda solucién en los procedimientos de acuerdo con los plazos,
normas y reglamentos

Funciones Toma decisiones El personal administrativo tiene la capacidad de tomar decisiones en cumplimiento de su trabajo
Logra objetivos El personal administrativo cumple con el logro de objetivos, de acuerdo con su funcién
L . . |Usted percibe innovacién y creatividad en el servicio que brinda sus compafieros de trabajo a los
Creatividad en el servicio p
| » usuarios
nnovacion y - .. - — —
Creatividad Habilidad de solucién Usted percibe habilidad en el trabajo, del personal administrativo y de servicio dentro de la

oficina donde labora

laboral
Brinda alternativas El personal administrativo brinda alternativas correctas a los usuarios
Respeto Dentro de la oficina donde labora existe el respeto mutuo entre el personal administrativo o de
P Iservicio
” . En la oficina donde labora existe tolerancia entre compafieros dentro de las funciones que cada
Interrelacion Personal Tolerancia -
uno realiza
. . El personal administrativo o de servicio coordina esfuerzos, para el cumplimiento de los objetivos
Trabajo en equipo L
de la oficina
El personal administrativo conoce el Plan estratégico de la institucion, para el cumplimiento de
Planifica Estrategias  |sus objetivos
ificacio Planifica actividades del -~ S - . .
Planificacion cargo Cada oficina administrativa responsable, planifica sus actividades de manera eficiente
Cumple con las metas  |La institucion lleva un control eficiente de cumplimiento de metas, de manera semestral
- La institucion cuenta con un sistema de evaluacion de Personal: Funcionarios, Técnicos y de
Cultura organizacional S ; y
Servicios, que permita promover al personal.
Gestion del Organizacion Conocimiento de los  [Los Directivos de la institucion se preocupan para que el personal tenga acceso y conozca de los
personal no g manuales de gestion  [manuales de gestién.
docente

Conocimiento de las
funciones del cargo

El personal administrativo y de servicio conoce a cabalidad sus Funciones.

Responsabilidad

Usted considera importante que los trabajos programados sean ejecutados oportunamente sin
dilatar los plazos.

Direccién

Liderazgo

Usted considera importante que los cargos de responsabilidad mantenga un Liderazgo eficaz que
ermita el logro de los objetivos programados por la institucion.

Motivacion

Usted considera importante que la institucion promueva la Motivacion del personal en base al
logro de los objetivos.

TD = Totalmente en
desacuerdo

ED = En desacuerdo

NAND = Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

DA = De acuerdo

TA = Totalmente de
acuerdo

Firma del experto

Fecha / /

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




Anexo 3: Matriz de Consistencia

El desempefio laboral y su relacion con la gestion del personal no docente de la Facultad de Derecho de la U.N.M.S.M., 2017

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODO Polﬁbésc_ll_g: Y
GENERAL: GENERAL: GENERAL: VARIABLE 1: Cumplimiento de | Descriptivo Personal no docente, de
¢ Qué relacion existe entre el Determinar la relacion que existe Existe relacion entre el Desempefio Funciones la Facultad de Derecho
desempefio laboral con la entre el desempefio laboral con la desempefio laboral con la laboral de la U.N.M.S.M
gestion del personal no docente | gestién del personal no docente de gestion del personal no docente Innovacion y ENFOOUE
de la Facultad de Derecho de la | la Facultad de Derecho de la de la Facultad de Derecho de la Creatividad Q
U.N.M.S.M., 2017? U.N.M.S.M., 2017. U.N.M.S.M., 2017. Cuantitativo

Interrelacion
Personal
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS ESPECIFICOS: VARIABLE 2: TIPO TECNICAS
a) ¢Que relacion existe entre a) Establecer la relacion que | a) Si existe relacion entre el Gestion del Basico Encuesta con escala tipo
el desempefio laboral, en su existe entre el desempefio laboral, desempefio laboral, en su personal no Planificacion Likert
dimension Cumplimiento en su dimensién Cumplimiento de dimensién Cumplimiento de docente NIVEL
de Funciones con la gestion Funciones con la gestion del Funciones con la gestion del Descriptivo -

del personal no docente de
la Facultad de Derecho de
laU.N.M.S.M,, 2017?

b) ¢Qué relacién existe entre
el desempefio laboral en su
dimensidn Innovacion y
Creatividad con la gestion
del personal no docente de
la Facultad de Derecho de
laU.N.M.S.M,, 2017?

c) ¢Qué relacion existe entre
el desempefio laboral en su
dimension Interrelacion
Personal con la gestion del
personal no docente de la
Facultad de Derecho de la
U.N.M.S.M,, 2017?

personal no docente de la
Facultad de Derecho de la
U.N.M.S.M,, 2017.

b) Establecer la relacion que
existe entre el desempefio laboral
en su dimension Innovacion y
Creatividad con la gestion del
personal no docente de la
Facultad de Derecho de la
U.N.M.S.M,, 2017.

c)Establecer la relacion que existe
entre el desempefio laboral en su
dimension Interrelacion Personal
con la gestion del personal no
docente de la Facultad de
Derecho de la U.N.M.S.M., 2017

personal no docente de la
Facultad de Derecho de la
U.N.M.S.M,, 2017.

b) Si existe relacion entre el
desempefio laboral en su
dimension Innovacion y
Creatividad con la gestion del
personal no docente de la
Facultad de Derecho de la
U.N.M.S.M,, 2017.

c) Si existe relacion entre el
desempefio laboral en su
dimension Interrelacion
Personal con la gestion del
personal no docente de la
Facultad de Derecho de la
U.N.M.S.M., 2017.

correlacional

Organizacién

DISENO

INSTRUMENTOS

Direccion

No experimental
descriptivo correlacional

0.

7
~ 1

M

Cuestionario de 18 items




Anexo 4: Operacionalizacion de Variables

DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES MEDICION
Solucién en los 1
Cumplimiento de Procedimientos
Chiavenato (2001) manifiestaque | Se elaborara una Funciones Toma decisiones 2
el desempefio laboral se define encuesta con 9 items Logra objetivos 3
_ como el méximo potencial humano | para medir las Creatividad en el (1) Totalmente en
g que todo empleado muestra en su siguientes dimensiones: Innovacién y servicio 4 desacuerdo
3 labor, utilizando de manera cumplimiento de Creatividad Habilidad de solucion 5 (2) En desacuerdo _
S adecuada todo tipo de recursos, los | funciones, Innovacion y Brinda alternativas 6 (3) Ni de acuerdo Ordinal
"é_ cuale_s se requiere para alcanzar Creathldqq, Respeto 7 ni en desacuerdo Likert
£ efectivamente todo lo deseado. Interrelacion Personal. Tolerancia ) (4) De acuerdo
8 (5) Totalmente de
e Interrelacion Personal acuerdo
Trabajo en equipo 9
Planifica estrategias 1
a“-c’ Chiavenato (2009) declara que la Se elaboraré una e Planifica actividades del
= ; 9 ; ) Planificacion 2
g variable de gestion se define como | encuesta con 9 ftems cargo (1) Totalmente en
S aquel talento que expresa toda para medir las Cumple con las metas 3 d d
e persona a su entorno, con la siguientes dimensiones: Cultura organizacional 4 esacuerdo
= finalidad de demostrar parte de Planificacion, Conocimiento de 10s (2) Er_] desacuerdo )
5 todas sus habilidades, las cuales Organizacion, Organizacion manuales de gestion 5 (3) Ni de acuerdo Ordinal
5 estan relacionadas con las tareas Direccion. Conocimiento de las ni en desacuerdo Likert
?C:' estratégicas y con la capacitacion Funciones del cargo 6 (4) De acuerdo
° que se le hacg atodo el personal de Responsabilidad 7 (5) Totalmente de
S la organizacion. o Liderazgo 8 acuerdo
a Direccion
o Motivacion 9




U CV , Cédigo: FO6-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE Versiéon: 10

h ' UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha: 10-05-2019

CESAR VALLEJO P&gina: 1 de 1

Yo, Dra. Petronila Liliana Mairena Fox, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo Filial - Lima, Campus Los Olivos, revisor del Trabajo de Investigacion

fitulado:

“EL DESEMPENO LABORAL Y SU RELACION CON LA GESTION DEL PERSONAL NO
DOCENTE DE LA FACULTAD DE DERECHO DE LA U.N.M.S.M., 2017" del estudiante
De La CRUZ UCANAN MOISES LUIS, constato que la investigacion tiene un indice

de similitud de 20% verificable en el reporte de originalidad del programa

Turnitin.

La suscrita analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender LA TESIS cumple
con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la

Universidad César Vallejo.

Los Olivos, 17 de diciembre de 2022

\ 4 -~
Yy \ /
[ Sdrig o
'-_\_M//M Vw,7//
Dra. Mairena Fox Petrénila Liliana
Area de Investigacion de la EP de Administracion

Direccion de

Elabord . -
Investigacion

Revisd

Responsable de SGC

Vicerrectorado de

Aprobo Investigacion




