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Presentacioén

Sefiores miembros del Jurado, presento la tesis titulada: “Desempefio laboral de
los trabajadores administrativos nombrados y contratados de la Unamba en la
ciudad de Abancay, 2018”, cuyo objetivo general fue comparar el nivel de
diferencia en el desempefio laboral del personal administrativo nombrado y
contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018, para obtener el Grado

Académico de Maestro en Gestion del Talento Humano.

La presente tesis esta estructurada en siete capitulos y un anexo. El
capitulo uno: introduccion contiene la realidad problematica, trabajos previos, las
teorias relacionadas al tema, formacion del problema, la justificacion del estudio,
hipotesis y objetivos. El segundo capitulo, de tipo metodoldgico, trata sobre el
disefio de la investigacion, el tipo de estudio, el enfoque, se describen las
variables y su operacionalizacion, la poblacion y las técnicas de recoleccion de
datos. En el tercer capitulo se presentan los resultados obtenidos. En el cuarto
capitulo: la discusiéon, se formula la discusion de los resultados. En el quinto
capitulo se presentan las conclusiones. En el sexto capitulo se formulan las
recomendaciones. En el séptimo capitulo, se presentan las referencias
bibliograficas, donde se detallan las fuentes de informacion empleadas para la

presente investigacion y los anexos.

Por todo ello, estimados miembros del jurado, espero cumplir con los
requisitos establecidos en las normas de la Escuela de Posgrado de la

Universidad Cesar Vallejo.

autor
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Resumen

El desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Unamba de la
ciudad de Abancay, 2018, es un estudio de investigacion con el objetivo general
de comparar el nivel de desemperio laboral del personal administrativo nombrado

y contratado en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurima.

El método empleado fue hipotético-deductivo, tipo basica, de nivel
descriptivo comparativo, dentro de un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental de corte transversal. La muestra que se consideré fue de 140

trabajadores administrativos entre nombrados y contratados.

La encuesta, a través de la aplicacion de cuestionarios fiable (0,936),
facilito la recoleccion de datos para su procesamiento y analisis respectivo, y llevd
a la conclusion, que existe diferencias en el nivel de desemperio laboral entre los
trabajadores administrativos nombrados y contratados, el cual ha tenido un rango
promedio de 74,23 para el personal contratado mientras que el personal
nombrado tuvo un rango promedio de 67,71 indicando que existe diferencia
significativa, esto se pudo verificar con la prueba de U de Mann-Whitney la cual se
encontré con un p=0.000<0.005, por lo que se acepta la hipétesis alterna. Esto
demuestra que el personal contratado, tiene mayor desempeiio que el personal

nombrado.

Palabras claves: Desempefio laboral, trabajadores administrativos, diferencias.
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Abstract

The work performance of the administrative workers of Unamba in the city of
Abancay, 2018, is a research study with the general objective of comparing the
level of work performance of the administrative staff appointed and hired at the

National University Micaela Bastidas de Apurimac.

The method used was hypothetico-deductive, basic type, comparative
descriptive level, within a quantitative approach, non-experimental cross-sectional
design. The sample that was considered was 140 administrative workers between

appointed and hired.

The survey, through the application of reliable questionnaires (0.936),
facilitated the collection of data for processing and analysis, and led to the
conclusion that there are differences in the level of job performance among
administrative workers appointed and hired, which has had an average range of
74.23 for the staff hired while the personnel named had an average range of 67.71
indicoting that there is a significant difference, this could be verified with the Mann-
Whitney U test which was found with p = 0.000 <0.005, so the alternative
hypothesis is accepted. This shows that the hired personnel perform better than
the appointed personnel.

Keywords: Labor performance, administrative workers, differences
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1.1. Realidad problematica

Sabiendo que se vive en un mundo globalizado y competitivo, donde la
competencia ya no es soélo a nivel local, sino que se transforma en internacional,
las evaluaciones de desempefio y capacitacion proporcionan a la universidad,
recursos humanos altamente calificados en términos de conocimiento, habilidades

y actitudes para un mejor desemperio de su trabajo.

Uno de los problemas que se viene generando en muchas de las
organizaciones de nuestro pais y por qué no decirlo a nivel regional o local esta
centrada en el tema del desempefio laboral, tema que es la preocupacién para
muchas organizaciones y que en algunos casos esta conllevando a la disminucion
de la productividad, al incumplimiento de las metas y peligrando la
institucionalidad de estas; asimismo, podemos sefalar que no le dan la
importancia debida, pese a lo gravitante que esto significa para poder desarrollar

una organizacion.

Dentro de la Universidad existen colaboradores profesionales con mucha
habilidad y experiencia para ocupar puestos de Directores y/o Jefes de Areas en
las diversas dependencias, pero por no tener amistad cercana con el encargado
de designar dichos puestos, les niegan la oportunidad de asumir al personal
nombrado la anhelada superacién y de seguir creciendo en la Institucion o de
asumir cambio de categoria. Apareciendo, luego nuevos colaboradores que
ingresan imponiéndose como competidores con el personal que viene trabajando
por varios afios en la Institucién, segun porque ingresan con nuevas actividades

gue se diferencian, la cual, ayudaran a salir adelante a la organizacion.

La Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac-Unamba, es un
centro de estudios superiores, ubicada en la ciudad de Abancay, region de
Apurimac, con dieciséis afios de funcionamiento, actualmente cuenta con ciento
cuarenta trabajadores (nombrados pertenecientes al régimen laboral del Decreto
Legislativo N° 276 y Decreto Legislativo N°1057 (contratados por modalidad
CAS.) y organicamente con personal directivo, jefes, profesionales, técnicos y

auxiliares.

La universidad tiene un administrador designado por el Consejo

Universitario, y lo propone el Rector. Responsable en la direccion ya gestion
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administrativa para dirigir los procesos administrativos de: personal, recursos
materiales, econdmicos y financieros que garanticen los servicios de calidad,
equidad y pertinencia; donde sus facultades y actividades estan establecidas en la
Ley Universitaria y el Estatuto de la Unamba (El Peruano, 2014).

Esta universidad ubica y traslada a sus trabajadores administrativos,
considerando su formacion, capacidad y experiencia por acuerdo del Consejo

Universitario. (Unamba, 2017)

La Unamba por su naturaleza juridica es publica y al servicio de la juventud
estudiosa formando profesionales competitivos, y ha logrado posicionarse en la

sociedad apurimefia como una de las referentes.

La Universidad estuvo afectada funcionalmente por diferentes factores
como rotacion de puestos, clima laboral, cultural organizacional y por la
desmotivacion laboral del personal administrativo hombrado ocasionado por la
nueva gestion a partir del afio 2017; que ha decaido en el desemperio laboral en
los ultimos afios; detectandose ciertos inconvenientes tales como: descontento,
apatia, desgano, bajo rendimiento, insatisfaccion entre otros; a ello se suman
ausencia de criterios: profesional y técnico en el desarrollo de sus actividades los
cuales afectan el crecimiento de la universidad que tiene como propdsito

primordial el Licenciamiento Institucional.

Asimismo el personal administrativo desarrolla sus funciones en una
infraestructura propia e inadecuada porque son alquilados (el area administrativa
no cuenta con ambiente propio) lo cual dificulta en sus actividades en las distintas
areas, ademas de con un reglamento interno de trabajo (RIT) desfasado,
teniendo como politica y segun politica del Director todos deben cumplir con las
distintas funciones asignadas, lo cual genera sobrecarga de trabajo en algunas
oficinas, estrés, retraso en el pago de remuneraciones, incumplimiento en la

ejecucion del presupuesto anual, etcétera.

En la Direccion General de Administracion de la Unamba existen
profesionales administrativos nombrados con muchas competencias, habilidades
y experiencia para ocupar puestos de Jefes de Unidades y/o de areas, al no ser
de entorno o confianza del actual director de administracién prefieren contratar

personal externo, se les niega la oportunidad de seguir apoyando negandoles su
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anhelada superacion profesional y de seguir creciendo en la Institucion y/o la

oportunidad de ser promovidos a un nivel superior.

Frente a esta situacion los trabajadores administrativos de la Unamba, dan
a conocer su descontento con la actual gestion, porque no son tomados en cuenta

y reconocidos por las funciones que realizan.

La investigacion tiene por finalidad comparar el nivel de desempefio laboral
de los trabajadores administrativos (nombrados y contratados) de la Unamba,
donde se cumplen las tareas parcialmente, con actitud pasiva y falta de
compromiso institucional y baja productividad en las distintas areas de la

universidad, reflejandose en su desempefio laboral.

1.2. Trabajos previos
A continuacion, se presentan investigaciones internacionales y nacionales con

relacion a la variable desemperio laboral.
Trabajos previos Internacionales

Segun Marroquin, y Pérez, (2011) realizo la tesis titulada “El clima organizacional
y el desempefio laboral en los trabajadores de Burger King”. EI método fue de
tipo descriptivo correlacional, la técnica usada fue el cuestionario llegando a
conclusiones: a) El clima organizacional del personal de los restaurantes es
beneficioso para la organizacion y las funciones encomendadas favorecen en su
desempefio laboral b) A sus colaboradores de sus restaurantes de Burger King
se les permite la libertad en el desarrollo de sus tareas, opinan que sus
condiciones laborales son Optimas, las relaciones interpersonales entre
trabajadores responden a sus obligaciones, tienen calidad y se sienten
comprometidos con responsabilidad c) El desempefio laboral de los trabajadores
de los restaurantes, esta adecuada al perfil del puesto, permitiéndoles
desarrollarse y sentirse satisfechos por los resultados alcanzados en el

cumplimiento de sus responsabilidades y obligaciones que efectian diariamente.

Garcia, (2013) realiz6 la tesis titulado “La deficiente gestion de recursos
humanos por competencias inciden en el nivel de desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico, Ciudad de San

Gabriel”, con el fin de elaborar el Modelo de Gestion de Recursos Humanos por
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Competencias. El método de investigacion fue exploratorio de nivel explicativo,
arribando a las siguientes conclusiones: a) No se  han establecido parametros
para el ingreso de personal a la institucion que definan el perfil requerido y a la
vez garanticen un buen desempefio en el desarrollo de sus funciones, lo
manifiesta el 82% del personal encuestado y la persona encargada de talento
humano. b) El reclutamiento y seleccion del personal no se realiza de manera
técnica con instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, habilidades y
actitudes de los postulantes y de esa manera seleccionar al mejor candidato.
Siendo entonces la seleccion de personal discrecional, el 64% del personal
participante asi lo indic6. c) No se ha definido planes de capacitacion y
desarrollo acordes a las necesidades institucionales que favorezcan a consolidar
los conocimientos especificos para el desarrollo de las actividades, asi como para
el fortalecimiento de habilidades. Durante la encuesta y la revision documental se
verifica la ausencia de este plan. La evaluacion del desempefio es vista como una
obligacién y no como una fuente de informacion. El 82% del personal (108) indicé
que los clientes internos y externos no son participes de este proceso por lo que

no se puede obtener una vision consolidada del desempefio de las personas.

Segun Pérez, (2013) realizd la tesis titulada “Relaciéon del grado de
compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud
de un hospital publico, Nuevo leén 2013”. Universidad Auténoma De Nuevo Ledn,
Monterrey. Maestria en psicologia con orientacion laboral. Sostiene que su
investigacion es de tipo transversal y disefio descriptivo correlacional en la que
tuvo como objetivo identificar la relacibn que existe entre el compromiso
organizacional y el desempeiio laboral en los profesionales de la salud en un
hospital publico. Asimismo, se tomé como muestra a los profesionales de la salud
de 30 médicos y 40 enfermeras comprendidas en las edades de 21 y 71 afos.
Para finalmente concluir que la atencion es primordial en un centro de salud para
los seres humanos y esto no se cumple en un hospital puablico entonces, se debe
tomar medidas para mejorar la atencién a los clientes. Razon por el cual se
demostré que la mayoria de los médicos presentaron compromiso con la
institucion con un 70% de los encuestados, mientras que el 30% restante
ostentaron bajo o nulo sentimiento de obligacion y por el lado de las enfermeras,

el 30% de los encuestados exhibido un bajo compromiso con la organizacion y el
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70% restante ostenté puntuaciones altas, por otro lado en cuanto al desempefio
se determind que el 20% muestran un desempefio medio, y un 53.3% demuestran
un desempeiio medio y solo el 26.7% obtiene un mayor desempefio. Bajo estas
premisas el autor concluye que la mayoria de las enfermeras no sienten la

necesidad de permanecer en la institucion al igual que los doctores.

Ponce (2014) realiz6 la tesis titulada “La gestion del talento humano y el
desempeiio laboral del servidor publico”. El trabajo uso los métodos de analisis, el
deductivo, inductivo y el empirico. Se concluyé que la mayoria de los empleados
estatales no ingresan por méritos, sin embargo, la mayor parte de los trabajadores
si cuenta con conocimientos y experiencia para el cargo; ademas llegd a la
conclusién en la totalidad de las situaciones las necesidades de capacitacion del
empleado estatal son atendidas; y por ultimo los empleados estatales obtuvieron

diversos resultados en la evaluacion de sus respectivos desempefios.

Segun Roman (2014). Realiz6 la investigaciéon titulada “La Inteligencia
Emocional en relacion al desempefio laboral del Personal de los Departamentos
de Recursos Humanos y Administrativo-Financiero de la empresa Vicunha Téxtil —
Vicunha Ecuador S.A.”. Disefio no experimental-correlacional, de método
inductivo-deductivo, descriptivo y estadistico con una poblacién de 54 individuos
donde se aplicé el cuestionario de Coeficiente Emocional de Cooper para medir la
Inteligencia Emocional y para el desempefio laboral el sistema de evaluacion de
desempefio propio de la compafiia. Se establecié que existe una relacion directa
entre el nivel de inteligencia emocional que manifiestan los empleados de la
comparfia y su desempefio laboral, debido a que las dos variables estudiadas
representaban niveles adecuadamente positivos, sugiriendo que se debe impulsar

el crecimiento del desarrollo de la inteligencia emocional en los colaboradores.
Trabajos previos nacionales

Chupayo (2007) en su investigacion concluye: Existe una correlacion
positiva directa entre el clima organizacional y desempefio laboral al comprobar
gue ha mayor rendimiento mayor clima laboral. Los colaboradores nhombrados y
personal eventual de la Municipalidad Provincial de Huancayo, 20 trabajadores
coinciden que, con un rendimiento alto y medio, mientras que en el desempefio

laboral la dimension es por capacitaciones.
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Segun Sanchez, (2013) realizo la tesis titulada “El desempefio laboral de
los catedraticos de una facultad en una universidad nacional”. Estudio con disefio
no experimental de tipo observacional, transversal; para la medicion de la variable
se aplico la técnica de la encuesta y su instrumento respectivo. Concluyendo que
se tiene un desempefio laboral positivo de los trabajadores que realizaban la labor

docente en la universidad.

Mina, (2013) realiz¢ la tesis titulada “Clima Organizacional Y El Desempefio
Laboral Del Personal En El Hospital San Juan De Lurigancho — Ao 2017”. Con
un disefio de investigacion no experimental y de tipo descriptivo. Conté con una
poblacibn y muestra de 150 trabajadores, entre profesores y personal
administrativo del centro de estudios. Segun los resultados obtenidos existe
relacion significativa, del clima organizacional y el desempefio laboral; se observa
que, en los niveles de Clima organizacional percibida por los docentes y
administrativos, el 54.7% lo considera regular; un 26.7% lo tipifica como bueno;
mientras que el 18.7% opina que el clima es malo. En conclusion, los niveles de
las cinco dimensiones de Clima Organizacional, se observa que predomina el
nivel regular con valores entre 40% y 60% y en cuanto al Desempefio laboral, son
los docentes quienes tienen mayormente un buen desempefio (45%); en el caso
de los auxiliares y administrativos, presentan mayor porcentaje en el nivel regular
con valores de 62.5% y 54.5% respectivamente. Luego se pudo inferir que los
niveles de desempefio laboral varian segun el tipo de personal y que también hay
otros factores que determinan esta fluctuacién en los resultados de la prueba de
hipoétesis a través de la distribucién Chi-cuadrado, muestran que el estadistico es
igual a 35.248 (p-valor=0.005<0.05), este valor indic6 que se debe rechazar la
hipétesis nula de independencia, por lo tanto existe relacion significativa entre el
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal docente vy
administrativo de la Institucion Educativa “Antenor Orrego Espinoza” en el distrito
de San Juan de Lurigancho

Segun Altamirano (2015) realizo la tesis titulada “Los incentivos laborales y
el desempefio de los trabajadores de Seciel Norte SAC 2015”. Enfatizdé en la
variable de estudio independiente: Incentivos laborales y dependiente:

desemperio de los trabajadores, teniendo como hipotesis: Los incentivos laborales
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influyen como un mejor desempefio en los trabajadores. La poblacion fue de 25
trabajadores, las muestras constituidas por los mismos trabajadores, aplicandose
para la recolecciébn de datos la encuesta. Se observé que los colaboradores
aceptarian en forma positiva los incentivos para su mejor desempefio. Concluye:
el estudio, proponiendo mejorar el desempefio de los trabajadores SECIEL
NORTE S.A.C, teniendo como objetivos programas de incentivos, a fin de
contribuir con la organizacién en su crecimiento. Recomiendan a la empresa
recibir la propuesta para mejorar el desempefio de trabajadores para seguir

creciendo y alcanzar los objetivos organizacionales.

Segun Saldafia, (2015) realizo la tesis titulada “La inteligencia emocional y
desempefio laboral”. La investigacion fue de caracter no probabilistico a 15
colaboradores, se aplic6 una encuesta para medir los niveles de relacion
encontrandose que tal como se intuia existe una determinante correlacion entre

las dos variables.

Casas, (2017) realizd la tesis titulado “La influencia de la motivaciéon y su
relacion con el desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Nacional de Piura en diferentes especialidades”, el
cual es un érgano desconcentrado de la Universidad Nacional de Piura. Para la
obtencion de la informacién se aplicé una encuesta de opinidn sobre la motivacion

y desempeiio laboral a 80 trabajadores administrativos entre hombres y mujeres.

Se aplicé un cuestionario sobre las dos variables en general de 15
preguntas con una amplitud de escala de cinco categorias (siempre, casi siempre,
a veces, casi nunca y nunca). Asi mismo la validez y la confiabilidad del
instrumento fueron por formulas matematicas, por tanto, los instrumentos son
confiables y consistentes. En este estudio se muestran que la motivacion vy
desempefo laboral del personal administrativo es bajo. Referente al objetivo
general se comprueba la hipétesis que si existe relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal. Concluye que la motivacion
influye directamente y de manera determinante en el desempefio laboral del
personal, ya que esta le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los
resultados logrados en la ejecucion de responsabilidades y deberes que debe

cumplir diariamente en la institucion.
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En nuestro pais, también se vienen aportando con investigaciones
relacionados con esta problematica, el cual encontramos a Rios (2016) en su
investigacion  se fij6 como objetivo general fijar la relacion existente entre el
estrés y el desempefio laboral , el estudio se hizo en base a 64 trabajadores, con
un tipo de investigacion descriptivo correlacional, concluyendo que se presenta
una relacién directa y significativa con las dos variables donde se demuestra que
mientras menor sea el nivel de estrés laboral mejor sera el desempefio, en cuanto

al nivel de desempefio se encuentran en un nivel regular.

1.2. Teorias relacionadas al tema
El desempefio se refiere al conjunto de conductas esperadas de un empleado; es
la causa por el cual se contrata alguien (Campbell). Mas especificamente,
desempefio es la ejecucién voluntaria de conductas relevantes para alcanzar las
metas de la organizacion. Esto es los aportes conductuales del individuo al logro
de las metas superiores. (Valera & Salgado, 2010, p.24)
Variable desempefio laboral
Definicion
Chiavenato, (2009) indico:
El desempefio laboral como la eficacia del personal que labora al interior
de las empresas, y necesario para el funcionamiento de la organizacion,
donde el trabajador cumple su labor y logra su satisfaccién laboral. En
este sentido, el rendimiento de las personas dependera de su
comportamiento y también de los resultados obtenidos. También se
puede resumir a una serie de caracteristicas individuales que se
consideraran como las competencias, necesidades y cualidades que se
relacionan con la naturaleza del trabajo y de la empresa con el objetivo

de producir comportamientos que pueden afectar resultados positivos.
(Pp. 25,26)

El autor hace referencia que el desempefio laboral se consigue cuando el
personal demuestra sus competencias, necesidades y cualidades en su labor
diaria y trabajando de forma eficaz dentro de las organizaciones encontrando su

satisfaccion laboral.
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Segun Palaci, (2005) sustentdé que “el desempefio laboral viene hacer el
valor que espera la empresa por parte del trabajador para contribuir en los
diferentes sucesos conductuales llevados a cabo en un periodo de tiempo. Estos
comportamientos, del trabajador o de otros, en situaciones estacionales al mismo

tiempo, contribuiran a la eficiencia organizacional” (p.155).

Segun Robbins, y Judge, (2013), se reconocen en el desempefio laboral
tres tipos de actuaciones que son:
Desempefio de la tarea, que se refiere al cumplimiento de las
obligaciones y las responsabilidades que contribuyen ala a la produccion
de un bien o servicio; 0 a la realizacién de la tareas administrativas;
civismo, que se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente
psicolégico de la organizacion, como brindar ayuda a los demas,
respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los comparieros con
respeto, hacer surgencias constructivas y decir cosas positivas sobre el
lugar de trabajo; y la falta de productividad, que incluye las acciones que

dafian de manera activa a la organizacion. (p.555)

Por tanto, el desempefio conduce a lograr resultados satisfactorios en las
dos primeras conductas y eludir la tercera, para evitar cualquier perjuicio a la
organizacion. Referirse al desempefio laboral, significa las actividades del
quehacer del trabajador, siendo fundamental aspectos como: a) la manifestacion
de la disciplina (el acatamiento de las normas, el fructificar la jornada laboral, las
particularidades de los puestos de trabajo); b) las aptitudes (la eficiencia, el
rendimiento de las actividades en un tiempo especifico y el fructificar la jornada
laboral,), y c) las propiedades individuales que se necesitan en el desempefio de
determinadas actividades y, por consiguiente, la capacidad de demostrarla.
También implica acciones negativas que no favorecen al progreso de la

organizacion.
Segun Rojas, y Vilchez, (2018) el concepto de desempefio laboral:

Esta referido a lo que en realidad ejecuta el personal y no
solo lo que sabe hacer, y son fundamentales los factores
tales como: las capacidades, el comportamiento, la

disciplina, y las cualidades personales que se necesitan en
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el desempefio de determinadas labores o cargos y, su
idoneidad demostrada. Existe una correlacion directa entre
los factores que caracterizan el desempefio laboral y la
idoneidad demostrada (p.39).

Sobre el desempefio laboral definido por los autores estan referidos a las
actividades que realiza el trabajador demostrando sus aptitudes, su
comportamiento y cualidades personales que son requisitos en ciertas
ocupaciones o puestos demostrando su idoneidad.

Importancia del desempefio laboral

Garcia (2001) refirié al desemperio laboral:

La importancia de evaluar el desempefio laboral permitiéndole a la
gestibn administrativa de la organizacion saber cuanto de efectiva y
eficiente esta siendo la labor de los trabajadores en el logro de los
objetivos y, también la misidn empresarial o existen conflictos que

requieren planes de mejora. (p. 221)

Robbins (2004) aclaro:

“La evaluacion de desempefio laboral es importante porque proporciona
informacion util para tomar decisiones en la administracion de recursos
humanos, como ascensos, transferencias y desvinculacién laboral. Nos

permite identificar necesidades de capacitacion y desarrollo” (p.37).

Bases legales la variable desempefio laboral
Regimenes laborales para servidores publicos en el Peru

Cabe resaltar que la Ley reconoce como “servidor publico” a todo ciudadano que
presta servicios en entidades de la administracién publica con nhombramiento o
contrato de trabajo, con las formalidades de la Ley, en jornada legal y sujeto a una

retribucion en periodos regulares.

Un régimen laboral es el conjunto de funciones y actividades esenciales y

propias de la administracién publica realizadas por los empleados publicos.

Para el Servicio Civil cursar o estudiar la profesidon administrativa en el Pera

significa manejar los distintos principios, normas y desarrollos que normalizan el
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ingreso, los derechos y las obligaciones de los trabajadores estatales
incorporados quienes, ofrecen su servicio sustancial permanente en la gerencia
publica. El fin principal es la unificacion del colaborador competente, afirmando su
estabilidad y crecimiento, por su efectividad que demuestra en el ejercicio de su
labor Servir, (2012, p.6)

Régimen Laboral-Decreto Legislativo 276

Este decreto legislativo define al servidor publico como al ciudadano en
ejercicio que presta sus servicios en instituciones de la Administracion Publica con
una modalidad laboral de nombrado o contratado por la autoridad competente,
con las formalidades de ley, en jornada legal y sujeto a una remuneracion

permanente en periodos regulares Servir, (2012, p. 6).
Régimen Laboral - Decreto legislativo 1057

Esta norma laboral que regula el régimen especial de contratacion administrativa
de servicios y tiene como propdésito garantizar los principios de méritos y
capacidad con igualdad de oportunidades y profesionalismo en la administracién

publica.

El régimen especial de contratacién administrativa de servicios se aplicada
a todas las entidades publicas sujetas al D.Leg. N° 276, Ley de Bases de la
Carrera Administrativa y Remuneraciones del Sector Publico, y a otras normas
que regulan carreras administrativas especiales; de igual forma a las instituciones
publicas comprendidas en el régimen laboral de la actividad privada, con
excepcion de las empresas del estado. El contrato administrativo es celebrado a
plazo determinado y es renovable por periodos de tiempo. (Diario el Peruano,
2008)

Elementos del desempeiio laboral

Varios autores han encontrado diferentes elementos para evaluar el desempefio
de las personas en sus trabajos; Ellos confirman que el desempefio laboral tienen
los siguientes factores: capacidades, adaptabilidad, comunicacion, iniciativa,;
conocimiento, trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos; los
cuales refuerzan el disefio del trabajo y maximizan el desempefio. La exigencia de

roles causa un estrés ocupacional; influyendo de manera directa en el
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cumplimiento de tareas sintiéndose cansados; desmotivados; presionados y
cuando la presion empieza a acumularse causa tension y tiene efectos adversos

en emociones; procesos intelectuales e influyen en el rendimiento del trabajador.

Tabla 1.

Diferencias entre el personal administrativo nombrado y contratado de la Unamba-
2018

Personal administrativo nombrado Personal administrativo contratado

Estabilidad laboral Contratado temporal hasta 12 meses.

Se renueva previa evaluacion.

Beneficios y otros al 100% Beneficios y otros al 50%
Pertenecen a la carrera administrativa Sin carrera administrativa. Régimen
temporal

Compatible con el ejercicio de la Desvinculacion laboral. Solo se les
docencia universitaria (seis horas reconoce vacaciones truncas.
semanales) y otros cargos.

Derecho a capacitaciones pagadas Alta de Rotacion de puestos
Mecanismos de desplazamiento No existe progresion en la carrera

Afectos a sanciones por falta Afectos a sanciones por falta

disciplinarias. disciplinarias de tipo de

Destitucion. amonestacion verbal o0 escrita.
Destitucion.

Ausentismo de Personal Cumplen sus jornadas de trabajo.

Mejor oportunidades Todos los afios participan de

examenes para acceder a una plaza

de contrato.

Fuente: SERVIR-GPG GRH

Factores que influyen en el desempefio laboral

Las organizaciones de servicio al brindar una buena atencién a sus clientes o
usuarios estan obligados a considerar los factores que estan correlacionados y
que incidan claramente en el desempefio de los colaboradores; entre los cuales

consideramos los siguientes
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Satisfaccion laboral. Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom
(1991) afirman “es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los
que el empleado percibe su trabajo, y se manifiestan en determinadas actitudes
laborales” (p.203) Est& relacionado con la naturaleza del trabajo y con los que
conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura
organizativa, entre otros. Para los autores la satisfaccion laboral es un
sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e
intenciones del comportamiento: estas actitudes apoyan a los gerentes a predecir

el efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

Autoestima. Segun Davis y Newtrom (1991). Es un sistema de carencias del
individuo, manifestando la necesidad de lograr una nueva situacion psicoldgica en
la empresa, con el deseo de ser reconocido al interior del equipo de trabajo. Es
muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas
para mostrar sus habilidades. Esta relacionado con el trabajo permanente, la
autoestima es un factor determinado y significativo para superar trastornos
depresivos, es decir que la gran vulnerabilidad tiende a ser analogo con la
elevada exposicion de verdaderos sentimientos, por lo tanto, debemos confiar en
los propios atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin embargo,
este delicado equilibrio depende de la autoestima, caracteristica de la

personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso (p.203)

Trabajo en equipo. Flores (2008), “se refiere a la capacidad de desenvolvimiento
eficazmente en equipo/ grupo de trabajo para lograr las metas de la organizacion,

contribuyendo y generando un ambiente armonico que permite el consenso”
(p.89)

Cuando los trabajadores se desenvuelven eficientemente en su equipo de
trabajo aportan con su esfuerzo alcanzando las metas de la empresa generando

un ambiente cordial permitiéndoles un acuerdo al grupo que pertenecen.

Capacitacion del trabajador. De acuerdo a Drovett (1992) “Es un proceso de
formacion implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el

personal desemperie su papel lo mas eficientemente posible” (p.4).

Segun Nash (1989), “los programas de capacitacion producen resultados

favorables en el 80% de los casos. Su objetivo fue proporcionar informacion y un
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contenido especifico al cargo o promover la imitacion de modelos” (p.229). El
autor considero que los programas formales de entrenamiento cubren poco las
necesidades reales del puesto, los reclamos se originan porque todos los
integrantes en las empresas sienten que les falta capacitacion y desconocen los

procesos para conseguirlos. (pp.39-41)

Dimensiones de la variable desempefio laboral

Segun Pérez (2009) el desempefio del personal es un “conjunto de conductas

laborales en el cumplimiento de sus actividades en las instituciones educativas”
(p- 89)

Dimensién 1: Ejecucion de tareas

Pérez (citado Alfaro, Maureira, Pica y Gonzélez 2015, p. 48) afirm6 “que una
efectiva gestion para la ejecucion de tareas involucra una serie de aspectos, tales

como la planificacion, la organizacion, la direccién, la coordinacion y el control”

El colaborador deberad estar dispuesto para desenvolverse en estos
ambitos y, por consiguiente, necesita potenciar sus competencias para
desemperiarse apropiadamente en los mismos dado que el servidor publico segin

el manual de funciones tiene sus deberes.
Dimension 2: Actitud y compromiso

Poblete (2007), manifiesta que “adquirir un compromiso, convenio, pacto o
acuerdo, significa que hemos tomado la decisién de establecer y realizar acciones

determinadas y necesarias, que nos lleven a su consecucion final” (p. 13)

Esto nos lleva a tomar conciencia que lo que ofrezcamos se debe cumplir
ya que al no hacerlo se pierde credibilidad y esto trae una pésima imagen de
nosotros hacia los demas. Un compromiso nos lleva a ejecutar en practica
nuestras habilidades para avanzar las funciones que se nos ha asignado, que
nuestra conciencia ha aceptado. Un trabajador que adquiere un compromiso
cumple con sus deberes y otorga mas de lo que le corresponde al nivel de
sorprender, destacar y proyectar sus energias para sacar adelante a sus

familiares, su trabajo, su educacién y lo que ama.
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Dimension 3: Logro en productividad

Para Atalaya (1999, parr.8) se entiende por productividad como una medida que
permite constatar lo bien que funciona un conjunto de procedimientos u
operaciones de alguna organizacion. Constituye un indicador del grado de
competitividad o nivel de eficiencia alcanzado por una empresa o inclusive solo

por parte de ella. Sus indicadores son: Logros en su vida laboral y personal.

Para Martinez (2007) refirid que la productividad que refleja en que bien se
estan usando los recursos de una economia en la produccion de bienes y
servicios. Es decir existe una relaciéon entre los recursos utilizados y frutos
obtenidos, teniendo en cuenta la eficiencia de los recursos humanos, capital,

etcétera. Son utilizados para producir bienes y servicios en el mercado.

Al respecto, al hablar sobre la productividad resulta ser la eficiencia de las
labores que cumple un trabajador de acuerdo al manual de organizacion y
funciones de la universidad; dado que en este documento de gestion se precisa
las actividades, tareas y responsabilidades las cuales se les asigné de acuerdo a
la modalidad de vinculo laboral.

1.4. Formulacion del Problema
Problema general

¢, Cudl es el nivel del desempefio laboral del personal administrativo nombrado y

contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 20187
Problema especifico 1

¢, Cudl es el nivel de ejecucién de tareas del personal administrativo nombrado y
contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 20187

Problema especifico 2

¢, Cual es el nivel de actitud y compromiso del personal administrativo nombrado

y contratado de la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018?
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Problema especifico 3

¢,Cual es el nivel de logro de la productividad en el personal administrativo

nombrado y contratado de la Unamba de la ciudad de Abancay, 20187

1.5. Justificacion del Estudio

El desemperfio laboral se manifiesta en los individuos mediante las competencias
laborales alcanzadas en equipos donde expresan los conocimientos, habilidades
y experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen alcanzar los resultados. Se justifica este estudio porque
nos permitira conocer los elementos del desempefio laboral que contribuyen a las

metas propuestas por la universidad.
Justificacién tedrica

A nivel teorico, la presente investigacion sirve para conocer el nivel de
desempeiio laboral de los trabajadores nombrados y contratados; el cual
contribuye a que los profesionales centren su preocupacion en la administracion

de recursos humanos como el activo mas valioso de la universidad.

Herzberg (1959), citado por Robbins (2004), sefialaron que la organizacién
debe tener en cuenta que los colaboradores satisfechos laboralmente seran
trabajadores comprometidos y esto ayudara a aumentar la productividad de la
empresa, y el compromiso con la organizacion sera el grado en que el empleado

se identifica con la institucion y sus metas.
Justificacién practica

Es necesario que el Director de Administracion y los Jefes de Oficinas de la
Universidad reflexionen sobre los conocimientos y factores del desempefio laboral

para que se logren las metas y se refleje en la calidad de nuestros servicios.

La presente investigacion se justifica, plenamente por cuanto al comparar
el nivel de desempeiio laboral del personal administrativo nombrado y contratado
de la Unamba incidir4 en la productividad directa y favorablemente por parte los
trabajadores administrativos identificando los elementos y factores tomados en

cuenta para el logro de las metas institucionales.
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Justificacion metodoldgica

En la investigacion cientifica, la justificacion metodolégica del estudio se da
cuando el proyecto de investigacion que se va a realizar propone un nuevo

método 0 una nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable.

La diferencia del desempefio laboral de los trabajadores administrativos
nombrados y contratados de la Unamba en estudio se utilizaron las técnicas e
instrumentos que nos permitieron hacer comparaciones apropiados en tales
situaciones que se pueden ser investigadas, una vez que sean demostrados su
validez y confiabilidad y servira de soporte a otros trabajos de investigacion y a

otras instituciones superiores”.

1.6. Hipotesis
Hipotesis general

Existe diferencia en el nivel de desemperio laboral entre el personal administrativo

nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018
Hipotesis especificas
Hipodtesis especificas 1

Existe diferencia en el nivel de la ejecucion de tareas entre el personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018.

Hipotesis especifica 2

Existe diferencia en el nivel de actitud y compromiso entre el personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018.

Hipotesis especifica 3

Existe diferencia en el nivel de logro de la productividad entre el personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018
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1.7. Objetivos

Objetivo general

Comparar el nivel del desempefio laboral del personal administrativo nombrado y
contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Comparar el nivel de la ejecucién de tareas del personal administrativo nombrado

y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018.
Objetivo especifico 2

Comparar el nivel de la actitud y compromiso del personal administrativo

nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018.
Objetivo especifico 3

Comparar el nivel de logro de productividad del personal administrativo nombrado

y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018.
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Il. Método



2.1. Disefio de investigacion
Método

Se utilizd el método hipotético-deductivo, porque se procedid a la observacién del
fendbmeno a estudiar, y a la creacion de una hipétesis para explicar dicho
fendbmeno, deduccion de consecuencias mas elementales que la propia hipétesis,
y verificacion o comprobacion de la verdad de los enunciados deducidos. Este
método obliga al investigador a combinar la reflexion racional o momento racional
(la formacion de hipotesis y la deduccion) con la observacion de la realidad o
momento empirico (la observacion y la verificacion) con la observacién de la
realidad o momento empirico (la observacién y la verificacion). (Hernandez, et al
2006, p.107)

Enfoque

Segun Hernandez (2014), define a la investigacion como un conjunto de
procesos, sistematico, critico y empirico que se aplican al estudio de un fenbmeno

y un problema. (p.4)

El tema de investigacion tiene un enfoque cuantitativo porque utiliza la
recoleccion de datos ordinal de las variables para probar la hipotesis con base al
analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar
teorias. Se elige este enfoque por que se tiene facilidades para recoger

informacion estadistica a una poblacion determinada.
Tipo de investigacion

Es béasica de acuerdo con Carrasco (2008) este tipo de investigacion no tiene
propésitos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal
de conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Sus objetivos de
estudio constituyen las teorias cientificas las mismas que las analiza para

perfeccionar sus contenidos (p.43).
Nivel de Investigaciéon

El presente estudio es de tipo descriptivo comparativo porque este disefio parte
de la consideracion de dos o mas investigaciones descriptivas simples; esto es,
recolectar informacién relevante en varias muestras con respecto a un mismo

fendbmeno y luego caracterizar este fenémeno en base a la comparaciéon de los

34



datos recogidos, pudiéndose hacer esta comparacion en los datos generales o en

una categoria de ellos (Hernandez, Fernandez & Batista, 2014, p. 126).

La investigacién descriptiva comparativa consiste en recolectar datos en
dos o mas muestras con el propésito de observar el comportamiento de una
variable, tratando de “controlar”’ estadisticamente otras variables que se considera

gue puede afectar a la variable estudiada.
Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental de corte trasversal pues no
existio manipulacion de variables observandose de manera natural los hechos o

fenébmenos, es decir tal como esta en su contexto natural.

Segun Carrasco (2008) los disefios no experimentales de investigacion son
aquellos, cuyas variables independientes carecen de manipulacién intencional, y
no poseen grupo de control ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los

hechos y fendbmenos de la realidad después de su ocurrencia (p.71).

Se aplica este disefio cuando el investigador esta interesado en establecer

semejanzas o diferencias entre dos 0 mas muestras de una variable de interés.

Tabla 2.

Esquema del disefio de investigacion

Disefio Descripcion

M1: O1 xyz Ol y O02: Son observaciones o
mediciones realizadas

M2: O2 xyz X,y,z X,y,z : Representan las variables de

estudio controladas estadisticamente.

2.2. Variable, operacionalizacion
Definicion conceptual de la variable desempefio laboral

El desempefio laboral es el conjunto de acciones que efectia una persona en
interaccién con otras y un objeto dado, en un contexto determinado y durante una
actividad para alcanzar un objetivo y asi conocer, valorar y transformar la realidad

gue nos rodea. Entonces, el desempeiio abarca el proceso y el producto de su
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actividad y en dependencia del grado de cumplimiento de ese objetivo se podra

hablar de un desempefio exitoso o no del sujeto en cuestion (Pérez, 2009, p. 16)
Definicién operacional

Operacionalmente la variable desempeio laboral se limita a tres dimensiones:
ejecucion de tareas, (8 items), actitud y compromiso (8 items) y logro en la
productividad (14items). Esta variable fue medida mediante un cuestionario
estructurado con la escala ordinal con cinco opciones: nunca (1), casi nunca (2),

algunas veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

Operacionalizacion de las variables

Tabla 3.
Operacionalizacion de la variable desempefio laboral
Dimensiones Indicadores items Escala Nivel Rango
Ejecucion de -Habilidad lal8 Nunca=1 Alto (30-40)
Tareas organizativa Casi Medio (29-19)
-Ejecucion  de nunca=2 Bajo (8-18)
actividades A veces =3
Casi
siempre=4
Siempre=5
Actitud y -Practica de 9all6 Nunca-=1 Alto (30-40)
compromiso  valores Casi Medio (29-19)
- nunca=2 Bajo (8-18)
Responsabilidad A veces =3
Casi
siempre=4
Siempre=5
Logro de la -Grado de 17 al Nunca=1 Alto (45-60)
Productividad interaccion de 30 Casi Medio (30-44)
esfuerzos nunca=2 Bajo (14-29)
-Desempefio A veces =3
profesional y Casi
laboral siempre=4
Siempre=5

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Segun Carrasco (2008) la poblacién es el conjunto de todos los elementos
(unidades de andlisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el

trabajo de investigacion (pp.236-237) La poblacion de estudio estuvo conformada
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por el total de los principales actores administrativos que vienen hacer el personal
nombrado y personal contratado conformado por 140 trabajadores del éarea
administrativa de la Unamba, sede Abancay considerdndose como una poblacion

censal.

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

Técnicas de recoleccion de datos

La investigacion no tiene sentido sin las técnicas de recoleccion de datos. Estas
técnicas nos llevan a la verificacion del problema planteado. Cada tipo de
investigacion determinard las técnicas a utilizar y se establece el tipo de
constructo hacer empleado. Todo lo que va a realizar el investigador tiene su

apoyo en la técnica de la observacion.

La recoleccion de datos se refiere al uso de una gran diversidad de
técnicas y herramientas que pueden ser empleados por el analista para
desarrollar los sistemas de informacion, los cuales pueden ser las entrevistas, la
encuesta, el cuestionario, la observacion, el diagrama de flujo y el diccionario de
datos (Behar, 2008 p.55)

Para poder obtener informacion acerca de los constructos y medirlos, se
utilizara los instrumentos cientificos estandarizados y con alta confiabilidad y

validez de juicio de expertos.

La técnica empleada fue la encuesta, “es una técnica de consulta tipica a
personas escogidas segun principios y métodos estadisticos” (Aratoma, 2007,
p.131). Es una de las técnicas de recoleccion de informacion para la
investigacion, debido a que registra con veracidad la problemética existente, pues
son los propios actores los que emiten la informacibn que se realiza

posteriormente y que permite incluso la validacion de la hipotesis.

El instrumento de recoleccion de datos empleado fue el cuestionario, “es
una forma de entrevista en tanto busca una respuesta” (Aratoma, 2007, p.131). El
cuestionario es un instrumento (formato impreso) para obtener respuestas a una
variedad de interrogantes sera suministrado al personal nombrado y contratado

de la Unamba.
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Instrumentos de recoleccidn de datos

Ficha técnica del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario del Desempefio Laboral
Autor: Yaneth C. Llerena Arroyo

Adaptado por: Arturo Nicanor Suarez Orellana
Lugar: Abancay-Apurimac- Pera

Fecha de aplicacion: 9y 10 de enero del 2018

Objetivo: Medir el nivel de desemperio laboral

Personal administrativo nombrado y contratado

Administrado a: de la Unamba.

Tiempo: 30 minutos
Estructura: 30

Margen de error: 5%
Observaciones: Ninguno

Validez y confiabilidad del instrumento
Validez

Siguiendo los procedimientos de elaboracién del instrumento para determinar su
fiabilidad se sometera a la validez de juicio de expertos. Dicho procedimiento de
validez se realizé por criterio de jueces, realizado por el docente del médulo de
desarrollo del trabajo de investigacion quien evalud la pertinencia, relevancia y
claridad, mediante la aplicacién del certificado de validez de la Escuela de
Postgrado de la Universidad César Vallejo con sede en Lima y los expertos de la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac ciudad de Abancay.

Tabla 4

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento desemperio laboral
Juez experto Resultado

Mgt. Gaby Jessica Nieto Fernandez Aplicable

Mgt. Percy Fritz Puga Peia Aplicable

Dr. José Y. Vilca Ccolque Aplicable

Matriz de validacion del instrumento.

De acuerdo a la Tabla 4 el valor de calificacién categoérica de la variable
desempenio laboral por los jueces expertos sefialaron que la validez de contenido

es aplicable a la poblacion censal.
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Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados consientes y
coherentes. (Hernadndez et al, 2014).

Luego de haber sido aprobado por tres jueces expertos en la validez de la
técnica-encuesta y se aplico la prueba piloto instrumento llamado cuestionario a
veinte al personal administrativos entre nombrados y contratados de la
universidad sujeto de estudio, utilizando el software SPSS version 23; arrojo los

siguientes resultados:
Confiabilidad del instrumento aplicado a 5 contratados y 5 nombrados con
mix

Resumen de procesamiento de
casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluidoa O 0
Total 10 100,0
a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa deN de
Cronbach elementos
0,936 30

Coeficiente de Alpha de Cronbach = 0,936 indicé que es excelente
Confiabilidad instrumento aplicado Unicamente en contratados

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluidoa O ,0
Total 10 100,0
a. La eliminacioén por lista se basa en
todas las variables del

procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa deN de
Cronbach elementos
0,930 30

Coeficiente de Alpha de Cronbach = 0,93 indic6é que es excelente
Confiabilidad instrumento aplicado Unicamente en nombrados

Resumen de procesamiento de
casos

N %
Casos Vdélido 10 100,0
Excluidoa O ,0
Total 10 100,0
a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa deN de
Cronbach elementos
0,933 30

Coeficiente de Alpha de Cronbach = 0,933 indic6é que es excelente

Tabla 5.
Niveles de confiabilidad
Valores Nivel

0,81 a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta

0,41 a 0,60 moderada
0,21 a 0,40 Baja

0,01 a 0,20 Muy baja

Tomado de: Ruiz Bolivar, C. (2002)

Tabla 6.

Confiabilidad del instrumento de desempefio laboral
Variable Alpha de Cronbach N° items
Desempefio laboral 0,936 30

Fuente: Base de datos de prueba piloto.
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Segun la tabla 6, para el instrumento de las respuestas a las preguntas
fueron politomicas se utilizd6 la prueba de Alpha de Conbranch dando como
resultado un valor de ,936 el cual indicé que el instrumento tiene alta confiabilidad
para los fines de la investigacion.

2.5. Método de analisis de datos

El método cuantitativo esta basado en la toma de medidas, las cuales a través del
andlisis de datos podran concluir en estadisticos. El presente estudio tiene un
enfoque cuantitativo, ya que los datos recogidos seran expresados graficamente
mediante el software estadistico SPSS version 23, para su interpretacion de los
resultados. Asimismo, se realizara un analisis de confiabilidad a través de Alfa de

Conbrach.

2.6. Aspectos éticos

El presente estudio se basa en la viabilidad y fiabilidad de los extractos
compilados de los antecedentes y teorias. Los datos considerados en esta
investigacion fueron recogidos de forma adecuada sin adulteraciones pues estos
testimonios estuvieron cimentados en el instrumento que fue aplicado. La
investigacion conté con la autorizacion correspondiente del director General de

Administracion de la Unamba.

Asimismo, se mantendra el anonimato de los sujetos encuestado y el

respeto y consideracion sin prejuicios.
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I1l. Resultados



3.1. Resultados descriptivos de la investigacion
En el presente capitulo se describe los resultados obtenidos de los indicadores de

la variable desempefio laboral.

Tabla 7.

Percepcion del desemperio laboral de los trabajadores administrativos nombrados
y contratados de la Unamba en la Ciudad de Abancay, 2018.

Nivel del

d ~ Nombrado Contratado
esempeiio laboral

f % f %
Bajo 18 22.5% 7 11.7%
Medio 43 53.8% 26 43.3%
Alto 19 23.8% 27 45%
Total 80 100% 60 100%

Desempefio laboral

60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%

10,0%

0,0%

¥

Persondl nombrado Persondl contratdo

B G50 W Medio MAlRo

Figura 1. Niveles del desempefio laboral de trabajadores administrativos
nombrados y contratados de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac en la ciudad de Abancay, 2018

En la tabla 7 y figura 1 se observa que el 22.5% de los trabajadores
administrativos nombrados de la Unamba en la Ciudad de Abancay, 2018,

manifiestan que el desempefio laboral es bajo, el 53.8% indicon que el
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desempeiio laboral es medianamente y el 23.8% muestran un nivel alto.

Asimismo, el 11.7% de los trabajadores administrativos contratados de la Unamba

en la Ciudad de Abancay, 2018, expresan que el desempeio es bajo, 43.3%

sefialan un nivel medio y el 45% muestran un nivel alto. Es decir, del personal

nombrado su desempefio laboral es mediamente porque no se comprometen

institucionalmente. Sin embargo, el personal contratado tiende a cumplir de una

manera eficaz para el logro de las metas y ser considerados en los contratos

proximos.

De las dimensiones del desempefio laboral

Tabla 8.

Percepcion de la ejecucion de tareas de los trabajadores administrativos
nombrados y contratados de la Unamba en la Ciudad de Abancay, 2018.

Nivel de la ejecucién

d Nombrado Contratado
e tareas

f % f %
Bajo 32 40 % 14 23.3%
Medio 32 40% 34 56.7%
Alto 16 20% 12 20%
Total 80 100% 60 100%

Bl%

S0%

405 405

40%
a0%

=]
i
=

105

0%
Persond normbrado

Ejecucion de tareas

56.7%

Persond contratdo

BEyo W pedio B Al

Figura 2. Niveles de la ejecucion de tareas de los trabajadores administrativos
nombrados y contratados de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac en la ciudad de Abancay, 2018.
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El 40% de los trabajadores administrativos nombrados de la Unamba en la
Ciudad de Abancay, 2018, sefialan que la ejecucion de las tareas es bajo, el 40%
precisan que la ejecucion de tareas se ubica en un nivel medio y el 20% muestran
un nivel alto. Asimismo, el 23.3% de los trabajadores administrativos contratados
de la Unamba en la Ciudad de Abancay, 2018, muestran un nivel es bajo, el
56.7% sefialan un nivel medio y el 20% sefalan un nivel alto. Es decir, del
personal nombrado cumplen al azar las actividades que la institucion determina
durante el afio presupuestal. En cambio, el personal contratado realiza sus tareas
organizadamente y ejecuta sus actividades de acuerdo a las directrices de jefe

inmediato.

Tabla 9.

Percepcion de la actitud y compromiso de los Trabajadores Administrativos
nombrados y contratados de la Unamba en la Ciudad de Abancay, 2018.

Nivel de la actitud y Nombrado

. Contratado
compromiso
f % f %
Bajo 12 15 % 10 16.7%
Medio 54 67.5% 24 40%
Alto 14 17.5% 26 43.3%
Total 80 100% 60 100%
Actitud y compromiso
a7 .a%
TO0%
a0%
5% 40%43'3%
F |
A0%
30%
% 16.7%
e 15%
= g
0%
Persond nombrado Persond contratdo

WEgo W edio WAt

Figura 3. Niveles de la actitud y compromiso de los trabajadores administrativos
nombrados y contratados de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac en la ciudad de Abancay, 2018.
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El 15% de los trabajadores administrativos nombrados de la Unamba en la
Ciudad de Abancay, 2018, sefialan que la actitud y compromiso es bajo, el 67.5%
seflalan que la actitud y compromiso se ubican en un nivel medio y el 17,5%
exponen un nivel alto. Asimismo, el 16.7% de los trabajadores administrativos
contratados de la Unamba en la Ciudad de Abancay, 2018, exponen un nivel es
bajo, el 40% sefialan un nivel medio y el 43.3% marcan un nivel alto. Es decir, del
personal nombrado cuenta con el convenio o contrato de realizar acciones
determinadas y necesarias para la consecucién final de sus actividades.
Asimismo, el personal contratado cumple en forma parcial sus funciones

encomendadas.

Tabla 10.

Percepcion de logro en productividad de los Trabajadores Administrativos
nombrados y contratados de la Unamba en la Ciudad de Abancay, 2018.

Nivel de logro en

productividad Nombrado Contratado
f % f %
Bajo 19 23.8% 7 11.7%
Medio 40 50% 25 41.7%
Alto 21 26.3% 28 46.6%
Total 80 100% 60 100%
Logro en productividad
50%
46.6%
50.0% 41.7%
—
40.0%
30.0% 23.8% 3%
20.0% 11.7%
10.0% '
0.0%
Personal nombrado Personal contratdo

H Bajo ® Medio ®Alto

Figura 4. Nivel de logro en productividad de los trabajadores administrativos
nombrados y contratados de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac en la ciudad de Abancay, 2018.
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El 23.8% de los trabajadores administrativos nombrados de la Unamba en
la Ciudad de Abancay, 2018, sefialan que el logro en productividad es bajo, el
50% indicon que el logro en productividad se ubica en un nivel medio y el 26.3%
exponen un nivel alto. Asimismo, el 11.7% de los trabajadores administrativos
contratados de la Unamba en la Ciudad de Abancay, 2018, exponen un nivel
bajo, el 41.7% sefialan un nivel medio y el 46.6% marcan un nivel alto. Es decir,
del personal nombrado trabaja en forma individual no hay una buena
comunicacién interna entre los trabajadores el clima institucional les afecta y no
encuentran la satisfaccion laboral a los trabajos que realizan. En cambio, el
personal contratado desarrolla las practicas de valores, demuestra

responsabilidad, realizan el trabajo en equipo cumpliendo de una manera eficaz.

3.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existen diferencias en el nivel de desempefio laboral del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de
Abancay, 2018

Ha:  Existe diferencia en el nivel de desempefio laboral del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de
Abancay, 2018

Tabla 11.

Comparacion de la percepcion del desempefio laboral del personal
Grupo N Rango Suma de

promedio rangos
Personal 80 67,71 5416,50
~ nombrado

Desempeno Personal

laboral 60 74,23 4453,50
contratado
Total 140

Estadisticos de contrastacion

Desempefio laboral

U de Mann-Whitney 2176,500
W de Wilcoxon 5416,500
Z -,944
Sig. asint6t. (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo
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Se cuentan con evidencias para afirmar que existen diferencias
significativas entre la percepcion del desempefio laboral del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018

Al comparar los promedios del desempefio laboral, en las mediciones
efectuadas en grupo del personal administrativo nombrado (67,71) y grupo del
personal administrativo contratado (74,23), se observa una mayor media en el
grupo del personal administrativo contratado ; sin embargo al emplear la prueba
“‘U” de Mann Whitney, se observa que estas diferencias son significativas (p <
0,05); por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, es decir,
existe diferencias significativas del desempefio laboral del personal administrativo
nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018.

Hipotesis especifica 1

Ho:  No existe diferencia en la ejecucion de tareas del personal administrativo

nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018

Ha:  Existe diferencia en la ejecucion de tareas del personal administrativo

nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018

Tabla 12.

Comparacion de la percepciébn en la ejecucion de tareas del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018.

Grupo N Rango Suma de
promedio rangos
Personal 80 71,61 5728,50
. L nombrado

Ejecucion dePersonaI

tareas 60 69,03 4141,50
contratado
Total 140

Estadisticos de contrastacion

Ejecucion de tareas

U de Mann-Whitney 2311,500
W de Wilcoxon 4141,500
Z -,375
Sig. asint6t. (bilateral) ,003

a. Variable de agrupacion: Grupo
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Se cuentan con evidencias para afirmar que existen diferencias
significativas entre la percepcion de la ejecucidon de tareas del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018

Al comparar los promedios de la ejecucion de tareas, en las mediciones
efectuadas en grupo del personal administrativo nombrado (71,61) y grupo del
personal administrativo nombrado (69,03), se observa una mayor media en el
grupo del personal administrativo contratado ; sin embargo al emplear la prueba
“U” de Mann Whitney, se observa que estas diferencias son significativas (p <
0,05); por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna, es decir,
existe diferencias significativas en la ejecucibn de tareas del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018.

Hipotesis especifica 2

Ho:  No existe diferencia en la actitud y compromiso del personal administrativo

nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018

Ha:  Existe diferencia en la actitud y compromiso del personal administrativo
nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018

Tabla 13.

Comparacion de la percepcion en la actitud y compromiso del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018.

Grupo N Rango Suma de
promedio  rangos
Actitud yPersonal nombrado 80 73,78 5902,00
compromiso ?erslonal contratado ?910 66,13 3968,00
ota

Estadisticos de contrastacion

Actitud y compromiso

U de Mann-Whitney 2138,000
W de Wilcoxon 3968,000
z -1,115
Sig. asintot. (bilateral) ,010

a. Variable de agrupacion: Grupo
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Se cuentan con evidencias para afirmar que existen diferencias
significativas entre la percepcion de la actitud y compromiso del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018

Al comparar los promedios de la actitud y compromiso, en las mediciones
efectuadas en grupo del personal administrativo nombrado (73,78) y grupo del
personal administrativo nhombrado (66,13), se observa una mayor media en el
grupo del personal administrativo contratado ; Al emplear la prueba “U” de Mann
Whitney, se observa que estas diferencias son significativas (p < 0,05); por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna, es decir, existe
diferencias significativas en la actitud y compromiso del personal administrativo
nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe diferencia en el logro de la productividad del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de
Abancay, 2018

Ha:  Existe diferencia en el logro de la productividad del personal administrativo
nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018.

Tabla 14.

Comparacion de la percepcion en el logro de la productividad del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018.

Grupo N Rango Suma de
promedio rangos
Personal nombrado80 63,36 5069,00
Logro enPersonal
productividad contratado 60 80,02 4801,00
Total 140

Estadisticos de contrastacion

Logro en productividad

U de Mann-Whitney 1829,000
W de Wilcoxon 5069,000
Z -2,414
Sig. asint6t. (bilateral) 0,016

a. Variable de agrupacion: Grupo
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Se cuentan con evidencias para afirmar que existen diferencias
significativas entre la percepcion en el logro de productividad del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018

Al comparar los promedios en el logro de productividad, en las mediciones
efectuadas en grupo del personal administrativo nombrado (63.36) y grupo del
personal administrativo contratado (80.02), se observa una mayor media en el
grupo del personal administrativo nombrado; sin embargo al emplear la prueba
“U” de Mann Whitney, se observa que estas diferencias son significativas (p <
0,05); por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, es decir,
existe diferencias significativas en el logro de la productividad del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018.
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V. Discusion



En la presente investigacion se arribd que el 11.7% de los trabajadores
administrativos nombrados de la Unamba en la Ciudad de Abancay, 2018,
expresan que el desempeio es bajo, 43.3% sefalan un nivel medio y el 45%
muestran un nivel alto. Asimismo, concluyé al comparar los promedios del
desempeiio laboral, en las mediciones efectuadas en grupo del personal
administrativo nombrado (67,71) y grupo del personal administrativo nombrado
(74,23), sin embargo al emplear la prueba “U” de Mann Whitney, se observa que
estas diferencias son significativas (p < 0,05); por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la alterna, es decir, existe diferencias significativas del
desempeiio laboral del personal administrativo nombrado y contratado en la
Unamba de la ciudad de Abancay, 2018. Por lo cual, hay una semejanza con la
tesis de Altamirano (2015) concluyé que el estudio, proponiendo mejorar el
desemperio de los trabajadores SECIEL NORTE S.A.C, teniendo como objetivos
programas de incentivos, a fin de contribuir con la organizacion en su crecimiento.
Recomiendan a la empresa recibir la propuesta para mejorar el desempeiio de
trabajadores para seguir creciendo y alcanzar los objetivos organizacionales.
Asimismo, nos basamos en el estudio de Pérez (2013) Asimismo, en el estudio de
Pérez (2013), quien tuvo como obijetivo identificar la relaciébn que existe entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en los profesionales de la
salud en un hospital publico; en cuanto al desempefio se determin6 que el 20%
muestran un desempefio medio, y un 53.3% demuestran un desempefio medio y
solo el 26.7% obtiene un desempefio alto. El autor concluye que la mayoria de las
enfermeras no sienten la necesidad de permanecer en la institucion al igual que

los doctores.

En la hipétesis especifica 1, se arrib6 en la parte descriptiva el 40% de los
trabajadores administrativos nombrados de la Unamba en la Ciudad de Abancay,
2018, sefalan que la ejecucién de las tareas es baja y el 40% y el 23.3% de los
trabajadores administrativos nombrados de la Unamba en la Ciudad de Abancay,
2018, muestran un nivel es bajo, el 56.7% sefialan un nivel medio y el 20%
seflalan un nivel alto. Concluyé que la ejecucion de tareas, en las mediciones
efectuadas en grupo del personal administrativo nombrado (71,61) y grupo del
personal administrativo nombrado (69,03), se observa una mayor media en el

grupo del personal administrativo nombrado; sin embargo al emplear la prueba
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“U” de Mann Whitney, se observa que estas diferencias son significativas (p <
0,05); por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, es decir,
existe diferencias significativas en la ejecucibn de tareas del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018. Hay una coincidencia con la tesis de Mina (2013) concluyé que existe
relacion significativa, entre el clima organizacional y el desempefio laboral; ya que
se observa que, entre los niveles de Clima Organizacional percibida por los
docentes y administrativos, el 54.7% lo considera regular; le sigue un 26.7% que
lo tipifica como bueno; mientras que el 18.7% opina que el clima es malo. En
conclusioén, los niveles de las cinco dimensiones de Clima Organizacional, se
observa que predomina el nivel regular con valores entre 40% y 60% y en cuanto
al Desempefo laboral, son los docentes quienes tienen mayormente un buen
desemperio (45%); en el caso de los auxiliares y administrativos, presentan mayor
porcentaje en el nivel regular con valores de 62.5% y 54.5% respectivamente. Por
lo tanto, existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral del personal docente y administrativo de la Institucion Educativa “Antenor
Orrego Espinoza” en el distrito de San Juan de Lurigancho. Se considero la teoria
de Pérez (2009) precis6 que una efectiva gestibn para la ejecucion de tareas
involucra una serie de aspectos, tales como la planificacion, la organizacion, la

direccion, la coordinacion y el control.

En la hipotesis especifica 2, que el 67.5% sefialan que la actitud y
compromiso se ubican en un nivel medio y el 40% sefialan un nivel medio y el
43.3% marcan un nivel alto. Concluy6 que al comparar los promedios de la actitud
y compromiso, en las mediciones efectuadas en grupo del personal administrativo
nombrado (73,78) y grupo del personal administrativo nombrado (66,13), se
observa una mayor media en el grupo del personal administrativo nombrado; sin
embargo al emplear la prueba “U” de Mann Whitney, se observa que estas
diferencias son significativas (p < 0,05); por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la alterna, es decir, existe diferencias significativas en la actitud y
compromiso del personal administrativo nombrado y contratado en la Unamba de
la ciudad de Abancay, 2018. Hay una semejanza con la tesis de Chupayo (2007),
concluyo que existe una correlacion positiva directa entre el clima organizacional y

desempefio laboral al determinar que ha mayor rendimiento mayor clima laboral.
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Los colaboradores nombrados como contratados de la Municipalidad Provincial de
Huancayo concuerdan 20 trabajadores con el rendimiento alto, medio, mientras
que en el desempefio laboral la dimensién es por capacitaciones. Sin embargo, se
basé a la teoria de “Adquirir un compromiso, convenio, pacto o acuerdo, significa
gue hemos tomado la decision de establecer y realizar acciones determinadas y

necesarias, que nos lleven a su consecucion final” (Poblete, 2007, p. 13)

En la hipétesis especifica 3, el 50% indicon que el logro en productividad se
ubica en un nivel medio y el 46.6% marcan un nivel alto. Concluy6 al comparar los
promedios en el logro de productividad, en las mediciones efectuadas en grupo
del personal administrativo nombrado (63.36) y grupo del personal administrativo
nombrado (80.02), se observa una mayor media en el grupo del personal
administrativo nombrado; sin embargo al emplear la prueba “U” de Mann Whitney,
se observa que estas diferencias son significativas (p < 0,05); por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, es decir, existe diferencias
significativas en el logro de la productividad del personal administrativo nombrado
y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018. Hay una similitud con
la tesis de Ponce (2014) concluy6 que casi la totalidad de los servidores publicos
no ingresan por meritos, sin embargo, la mayoria de estos si cuenta con
conocimientos y experiencias para el puesto; también arribd que, en la mayoria de
los casos, las brechas de capacitacion del servidor pablico son atendidas; y por
altimo que los servidores obtuvieron una calificacion de desempefio diversas. Se
consider6 la teoria de Pérez (2009) el clima institucional, los espacios y
estructuras de participacion interna, los estilos de comunicacién, el tipo de
convivencia existente, el grado de satisfaccion de los miembros de la comunidad
universitaria por las formas de relacién que prevalecen y los efectos que el clima
de relaciones en la universidad tiene en la disposicién y el entusiasmo de los

distintos agentes” (Carranza, 2001, p. 77)
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V. Conclusiones



Primera:

El personal administrativo contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018 tiene mayor nivel de desempefo laboral que el personal administrativo
nombrado, debido a que la estadistica de decisiébn U de Mann-Whitney indic6 que
p=0.000<0.05, por lo que se acepta la hipétesis alterna, y esto es corroborado con
el valor de los rangos promedios que, para el personal contratado es 74,23
mientras que el rango promedio del personal nombrado es 67,71 (ver tabla 11).
Ademas, los datos de la distribucion de frecuencias de esta variable nos indicaron
gue mas del 88 % presenta un desempefio entre medio y alto; frente al 77 % del
personal nombrado. Esta distribucién de frecuencias también refleja que el 45 %
del personal contratado presenta un desempefio laboral alto que est4 por encima
del 23,8% del personal nombrado. (Ver tabla 7 y figura 1)

Segunda:

El personal administrativo nombrado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018 tiene mayor nivel de ejecucion de tareas que el personal administrativo
contratado, debido a que la estadistica de decisién U de Mann-Whitney indic6é que
p=0.003<0.05, por lo que se acepta la hipotesis alterna, y esto es corroborado con
el valor de los rangos promedios que, para el personal nombrado es 71,61

mientras que el rango promedio del personal contratado es 69,03 (ver tabla 12).

Tercera:

El personal administrativo nombrado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018 tiene mayor nivel de actitud y compromiso que el personal administrativo
contratado, debido a que la estadistica de decision U de Mann-Whitney indico que
p=0.010<0.05, por lo que se acepta la hipétesis alterna, y esto es corroborado con
el valor de los rangos promedio que para el nombrado es 73,78 mientras que el
rango promedio del personal contratado es 66,13. Ademas, los datos de la
distribucion de frecuencias de esta dimension nos indico que el 85 % del personal
nombrado presenta una actitud y compromiso entre medio y alto; frente al 83,3 %

del personal contratado. (Ver tabla 13 y figura 3)
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Cuarta:

El personal administrativo contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018 tiene mayor nivel de logro de la productividad que el personal administrativo
nombrado, debido a que la estadistica de decision U de Mann-Whitney indic6 que
p=0.016<0.05, por lo que se acepta la hipétesis alterna, y esto es corroborado con
el valor de los rangos promedio que para el contratado es 80,02 mientras que el
rango promedio del personal nombrado 63,36. Ademas, los datos de la
distribucién de frecuencias de esta dimension nos indicé que el 88,3 % del
personal contratado presenta el logro en productividad entre medio y alto; frente al
76,3 % del personal nombrado. Esta distribucion de frecuencias también refleja
que el 46,6 % del personal contratado presenta el logro en productividad alto que
esta por encima del 26,3% del personal nombrado. (Ver tabla 14 y figura 4)
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VI. Recomendaciones



Primero:

Elevar el nivel de desempefié laboral de los trabajadores administrativos
nombrados y contratados a través del fortalecimiento de los factores incidentes
como: la satisfaccion de necesidades, mayor autoestima, la dinamica de trabajo

en equipo y la permanente capacitacion.

Segundo:

Fomentar la motivacion de los trabajadores administrativos nombrados vy
contratados mediante programas especificos, el mismo que permitira el
fortalecimiento de las capacidades y competencias todavia no demostradas o

exploradas.

Tercero:

Promover el cambio de actitud positiva y mayor compromiso e identificacion con
los intereses de la universidad de parte de los trabajadores administrativos
nombrados y contratados, a través de programas de integracién organizacional,

dejando de lado las diferencias.

Cuarto:

Afianzar el nivel de productividad de los trabajadores administrativos nombrados y
contratados, mediante la creacién y fortalecimiento de servicios de calidad con

alta optimizacion o racional uso de los recursos existentes en la universidad.
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Anexo 1. Articulo cientifico
1. TITULO

Desempefio laboral de los trabajadores administrativos nombrados y contratados
de la Unamba en la ciudad de Abancay, 2018.

Labor performance of the administrative workers appointed and hired by Unamba
in the city of Abancay, 2018.

2. AUTOR
Br. Arturo Nicanor Suarez Orellana
RESUMEN

La presente investigacion titulada: Desempefio laboral de los trabajadores
administrativos nombrados y contratados de la Unamba en la ciudad de Abancay,
2018, tuvo como objetivo comparar el nivel de desempefio laboral del personal
administrativo nombrado y contratado en la Universidad Nacional Micaela
Bastidas de Apurimac. El método fue hipotético-deductivo, tipo basica, de nivel
descriptivo comparativo, enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte
transversal. La poblacién censal consider6 a 140 trabajadores administrativos
entre nombrados y contratados. El instrumento que se aplicé fue el cuestionario
fiable (0,936), facilité la recolecciébn de datos para su procesamiento y analisis
respectivo, y llegd a la conclusién, que existe diferencias en el nivel de
desempefio laboral entre los trabajadores administrativos nombrados vy
contratados, el cual ha tenido un rango promedio de 74,23 para el personal
contratado mientras que el personal nombrado tuvo un rango promedio de 67,71
indicando que existe diferencia significativa, esto se pudo verificar con la prueba
de U de Mann-Whitney la cual se encontr6 con un p=0.000<0.005, por lo que se
acepta la hipétesis alterna. Esto demuestra que el personal contratado, tiene

mayor desempefio que el personal nombrado.

3. PALABRAS CLAVES

Desempefio laboral, trabajadores administrativos, diferencias.
4. ABSTRACT

The present investigation titled: Labor performance of the administrative workers

of the Unamba of the city of Abancay, 2018, had like objective compare the level
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of labor performance of the administrative personnel named and hired in the
National University Micaela Bastidas of Apurimac. The method was hypothetico-
deductive, basic type, comparative descriptive level, quantitative approach, non-
experimental cross-sectional design. The sample that was considered was 140
administrative workers between appointed and hired. The instrument that was
applied was the reliable questionnaire (0.936), facilitated the collection of data for
processing and analysis, and concluded that there are differences in the level of
job performance among administrative workers appointed and hired, which has
had an average range of 74.23 for the personnel hired while the staff named had
an average range of 67.71 indicating that there is a significant difference, this
could be verified with the Mann-Whitney U test which was found with a p = 0.000
<0.005, so the alternative hypothesis is accepted. This shows that the hired

personnel perform better than the appointed personnel.

6. KEYWORDS
Labor performance, administrative workers, differences.

7. Introduccién

El estudio del desempeiio laboral es de suma importancia porque nos permite
describir y comparar la ejecucion de las tareas, la actitud y el compromiso, y el
logro de la productividad de nuestros colaboradores hacia la organizacion donde
ellos realizan sus funciones; desde el puesto que ocupan de acuerdo a su
modalidad de trabajo (hombrados y contratados) con el propdsito de lograr las
metas institucionales. Segun Robbins y Judge (2013) refirieron que los
desemperfios de los individuos en las organizaciones vienen hacer acciones o
comportamientos observados en los empleados para los objetivos de la empresa,
y que pueden ser medidos en términos de las competencias (habilidades,
destrezas, entre otros de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa
(p.84). En una organizacién con un buen compromiso organizacional, el camino
hacia el desempefio laboral es uno de los paradigmas que siempre esta latente en
toda empresa. El presente articulo aportara y contribuird al conocimiento de la
variable desempefio laboral, asi mismo conocer la diferencia que existe entre el
personal nombrado y contratado de la institucibn Unamba, la importancia practica

es darle a conocer a las autoridades y a los trabajadores administrativos de la
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institucion la importancia de dicho estudio y ademas cuales son los resultados
para después elaborar un plan de accion la cual beneficiara a la universidad. La
realidad problematica en esta casa de estudios esta afectada funcionalmente por
diferentes factores como: rotacién de puestos, clima laboral inestable , cultural
organizacional y por la desmotivacion laboral del personal administrativo
nombrado ocasionado por la nueva gestion a partir del 2017; donde ha decaido
el desempefio laboral en los ultimos afios; detectdndose ciertos inconvenientes
tales como: descontento, apatia, desgano, bajo rendimiento, insatisfaccion entre
otros; a ello se suman ausencia de criterios como profesional y técnico en el
desarrollo de sus actividades los cuales afectan el crecimiento de la universidad
que tiene como proposito  primordial el Licenciamiento Institucional, teniendo en
cuenta esta probleméatica planteada se resalta una pregunta concreta, ¢Cual es
nivel de desemperio laboral del personal administrativo nombrado y contratado en
la Unamba de la ciudad de Abancay, 20187

Materiales y Métodos

El disefio de la investigacion fue no experimental, el método hipotético deductivo
ya que tiene caracteristicas de ser objetivo, sistemético, factico y progresivo, fue
con un enfoque cuantitativo, ya que consiste en recolectar informacion de dos
muestras de un mismo fenémeno, el tipo de la investigacion basica , la cual tiene
como objetivo mejorar el conocimiento, de nivel descriptivo comparativo la cual se
emplea para establecer semejanzas o diferencias entre dos o0 mas muestras de
una variable de interés. Se estudi®é a toda la poblacién de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac de la
ciudad de Abancay considerado a 80 nombrados y 60 contratados denominada
poblacion censal para que se analice detalladamente y tener una comparacion
mas exacta. La técnica que se utilizo fue psicométrica, la encuesta, el instrumento
fue el cuestionario del desempefio laboral de Yaneth Llerena (2017) con escala de
Likert, de 30 preguntas distribuidas en sus respectivas dimensiones: ejecucion de

tareas, actitud y compromiso y logro en la productividad.
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8. Resultados.
Estadistica Descriptiva

Tabla. Percepcion del desempefio laboral de los trabajadores administrativos
nombrados y contratados de la Unamba en la Ciudad de Abancay, 2018.

Q'VEI ~ del Nombrado Contratado
esempeifio laboral

f % f %
Bajo 18 22.5% 7 11.7%
Medio 43 53.8% 26 43.3%
Alto 19 23.8% 27 45%
Total 80 100% 60 100%

Desempefio laboral

. A5
a3 330%

,,,,,,

,,,,,,

117%
-

Persanal nombrado Personal contratdo

Bgo W Medio MAlto

Figura. Niveles del desempefio laboral de trabajadores administrativos nombrados
y contratados de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac en la
ciudad de Abancay, 2018

En la tabla 7 y figura 1 se observa que el 22.5% de los trabajadores
administrativos nombrados de la Unamba en la Ciudad de Abancay, 2018,
manifiestan que el desempefio laboral es bajo, el 53.8% indicon que el
desempeiio laboral es medianamente y el 23.8% muestran un nivel alto.
Asimismo, el 11.7% de los trabajadores administrativos contratados de la Unamba
en la Ciudad de Abancay, 2018, expresan que el desempefio es bajo, 43.3%
sefialan un nivel medio y el 45% muestran un nivel alto. Es decir, del personal
nombrado su desempefio laboral es mediamente porque no se comprometen

institucionalmente. Sin embargo, el personal contratado tiende a cumplir de una
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manera eficaz para el logro de las metas y ser considerados en los contratos

préoximos.
Estadistica inferencial

Tabla. Comparacion de la percepcion del desempefio laboral del personal

Grupo N Rango Suma de
promedio rangos
Personal 80 67,71 5416,50
- nombrado
Desempenio Personal
laboral 60 74,23 4453,50
contratado
Total 140

Estadisticos de contraste

Desempefio laboral

U de Mann-Whitney 2176,500
W de Wilcoxon 5416,500
Z -,944
Sig. asintot. (bilateral) ,000

a. Variable de agrupacion: Grupo

Se cuentan con evidencias para afirmar que existen diferencias
significativas entre la percepcidon del desempefio laboral del personal
administrativo nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay,
2018

Al comparar los promedios del desempeiio laboral, en las mediciones
efectuadas en grupo del personal administrativo nombrado (67,71) y grupo del
personal administrativo contratado (74,23), se observa una mayor media en el
grupo del personal administrativo contratado ; sin embargo al emplear la prueba
“‘U” de Mann Whitney, se observa que estas diferencias son significativas (p <
0,05); por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna, es decir,
existe diferencias significativas del desempefio laboral del personal administrativo

nombrado y contratado en la Unamba de la ciudad de Abancay, 2018.
9. DISCUSION

En el analisis descriptivo y la prueba de hipotesis general permitio determinar los
niveles y la comparacién de la variable desempefio laboral de los trabajadores

administrativos nombrados y contratados, el cual se observa que el 22.5% del
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personal nombrado su desempefio laboral es bajo, el 53.8% es medianamente y
el 23.8% muestran un nivel alto; a diferencia del personal contratado el 11.7% es
bajo, el 43.3% es medio y el 45% tiene un nivel alto. Utilizando la prueba de U de
Mann-Whitney se encontré un p-valor de 0,000, por lo que se acepta la hipotesis
alterna. Estos hallazgos tienen una semejanza con la tesis de Altamirano (2015)
concluye el estudio, proponiendo mejorar el desempefio de los trabajadores
SECIEL NORTE S.A.C, teniendo como objetivos programas de incentivos, a fin de
contribuir con la organizaciébn en su crecimiento. Recomiendan a la empresa
recibir la propuesta para mejorar el desempefio de trabajadores para seguir
creciendo y alcanzar los objetivos organizacionales. Asimismo, se baso a la teoria
Pérez (2009) propuso mejorar el desempefio de los trabajadores SECIEL NORTE
S.A.C, teniendo como objetivos programas de incentivos, a fin de contribuir con la
organizacién en su crecimiento. Recomiendan a la empresa recibir la propuesta
para mejorar el desempefio de trabajadores para seguir creciendo y alcanzar los

objetivos organizacionales.
10. CONCLUSIONES

Existe diferencia en la variable desempefio laboral entre los trabajadores
administrativos nombrados y contratados, el cual ha tenido un rango promedio de
73,23 para el personal contratado mientras que el personal nombrado tuvo un

rango promedio de 67,71 indicando que existe diferencia significativa.
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Hived - digafio da
Inveatigaciin

Poblacion ¥ muastra

TéCnicas @ Instrumantos

Enfoque: Cuanifiatvo
Tipo: Edslce

Hivel: Descrpiiva
camparatheg

Disedlo; Mo
expenmental ransversal

Mitodo: Hipobstico
deductivo

Poblaclon; 140
trabajadares.
80 rabajaores
SOMINIGITEMNE
nombrados y 60
irabajaares
sominisiraivas
caniratados.

Tipo da musairea:
Mueslra censal

Tamaflo de muestra:
Poblackin censada

Estadistica s utilzar

VErADOlE 1: Desampans Lanoral

Técnlcas: Encussta

Instrumentos: Cusstionario

Autar: Yanath C. Lierena Amoyo

Afo; 2017

Momitore:

Ammiohic de Apllcacion: Abancay-Apurimac-Per

Forma  de  Administrackin. Al personal  administrativo
neombredo y confraiada de 3 UNAMES en trednlz minutos y 30
Hems o preguntas.

[ Warable &

Tacnlcas:

Insfrumentos:

Autar:

Affo:

MonHones:

Amiotto de Apllcacian:
Forma de Adminkstraciin

DESCRIPTIVA: Para el analisks de daips 52 ullizd |2 estadisica descipihva, con i3 Inalidad

de ablener |35 tahizs y graficos de |3 varahile desempefa Iabioral segin i operacionalzackin
de vartables, 6 calculd 13 medla arbmatica,

INFERENCIAL: 5o ullllzd 13 esiadisEca Inferenclal con B prueba U oe Mann-Wnimey
{dBzrencia de 13 tendencia central entre dos poblaciones) para 1a variable desempedio Bbaral,
que Elrsi para comparar |a variabie entre &l personal de nombradas y confratacas.
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Nivel - digafio de
Investigaclian

Poblaclon y musstra

Técnlcas & instrumentos

Enfoqua; Cuaniativo
Tipa: B3BICT

Mivel: Cescrpiiva
comparatha

Dispflo:  Ma
expermental iransversal

Mitodo: Hipobtico
deduciivo

Poblacion: 140
Wrabajatares.
80 trabajasares
adminisiraghos
nombrades ¥ 60
Irabajanares
auMINiGtratos
contratados.

Tipo da mugairea:
Muestra censal

Tamafo de muestra:
Poblackin censada

Esfadistica 8 utlillzar

“Varable 1: Desampafio Laboral

Tecnlcas: Encuesta

Instrumentos: Cusstionario

AUtDr Yaretn C. Lkerana Amoyo

Afo; 2017

Monttoren:

Amioho de Aplcacion: Abancay-Apurmac-Rard

Forma  de  Administracien: Al persanal  administratvo
nombrado y conratada de 13 UNAKBA en relmts minubos y 30
Hems o pregutas.

IELECER

Tacnlcas:

Instrumentos:

Autar:

Afio:

MonHores:

Amiolio de Apilcacion:
Fomma de Adminktrackan

DESCRIPTIVA: Para el anallsis de d3i0s 52 Utlizd 13 esiadisica descripiiva, con i3 finalidad

de ablener |35 tabias y grancos ge 3 vanable desempefio laboral segin 13 operacionalizackan
de variablies, se calcilid 13 media afimetca.

INFERENCIAL: Zo ullllzd 13 estadiziica Inferenclal con B prueba U de Mamn-Whitney
{dBzrencl de 13 iendencia ceniral entre dos poblaciones) para |3 variable desempefio Bbaral,
que EInviS para comparar |3 varabie entre &l persanal de NOMBranes ¥ conratacas.
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Anexo 3. Instrumento

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Estimados amigos administrativos: A continuacidén, le presentamos una serie de preguntas
referidos al desempefio laboral de los trabajadores nombrados y contratados de la Unamba, se
solicita su opinién personal y sincera, marcando con un aspa(x) en la alternativa que Ud. crea
conveniente, los resultados servirdn para llevar cabo una tesis de investigacidon cientifica que
apoyarad al desarrollo de nuestra organizacién. Recuerda que esta encuesta es anénima.

1) Condicién Laboral : a. Nombrado () b. Contratado ()

2) Sexo : a. Masculino () b. Femenino ()

3) Experiencia Laboral : a.Hastalafio ( ) b.2a3afios( ) c.3afiosamas( )

4) Nivel Laboral : a. Funcionario () b. Profesional ( ) c. Técnico( )  d. Auxiliar ()
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Algunas veces
4. Casi siempre
5. Siempre

N° Dimension de ejecucidn de tareas Calificacion

1 2 3 4 5

1 En las funciones se respeta las opiniones de sus compafieros
de trabajo

2 | El personal comprende las necesidades organizacionales con
equidad

3 | El personal se solidariza frente a los problemas individuales en
la institucién

4 La organizacion del personal previene situaciones que puedan
afectar

5 | El personal previene acciones para evitar falta en el momento
oportuno

6 | En la ejecucidn de actividades se mantiene relacién amigable
con el todo el personal

7 En la ejecucidn de actividades se establece una comunicacién
asertiva

8 El personal promueve el logro de trabajo asertivo

Dimension actitud y compromiso

9 Se respeta las funciones interactuando asertivamente en la
institucion

10 | Muestra responsabilidad considerando la institucion como un
espacio de convivencia sana

11 | Las relaciones interpersonales entre el Director de
Administracion y el personal son afectivas

12 | Se respeta las reglas o normas de convivencia establecidas
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13

Los trabajadores propician la equidad en el trabajo de maera
responsable

14

Los trabajadores asumen su responsabilidad frente a las tareas
asignadas

15

Existen grupos que fomentan la prevencion en pro de la
mejora institucional.

16

El personal reconoce y valora el trabajo que realizan sus
compafieros de trabajo

Dimension logro en productividad

17

El personal actuia con ética frente al cumplimiento de sus
funciones

18

Los directivos valoran el trabajo que realiza el personal
administrativo de la Universidad

19 | El personal administrativo vela por laimageny cima
institucional de su universidad

20 | El personal muestra critica y autocritica constructiva

21 | El personal promueve la cooperacién del trabajo en equipo

22 | El personal directivo reconoce los logros de los demas segun

normas

23

Los trabajadores aportan experiencias y conocimientos en
bien de la universidad

24 | El personal participa el trabajo en equipo en la universidad
25 | El personal participa en el trabajo en equipo en la universidad
26 | El personal participa en la toma conjunta de decisiones de

manera responsable

27

El personal muestra alto desempefiio en el logro en
productividad y objetivos para el mejoramiento y desarrollo de
la institucion

28

El desempefio del personal es acorde a la ejecucion de las
tareas.

29

El personal participa en la planificacién del trabajo
administrativo.

30

El personal organiza con anticipacion las actividades de apoyo
administrativo

Muchas gracias por su colaboracion

77




do de validez

Ifica

Anexo 4. Cert

78

Y sewou
\ ad :_...wwm Sewap so| ap mO..wO_ SO| 920U0224 OAIDAIIP —mccm._wn E] w
A A P odinba ua ofeqeJ) |ap uge1adoos | arenwo.d [euosiad 3| iz
~ P 7 BARONIISUOD edln0INe A edpjid ensanu (euosiad 3 | op
PEPISIAAILN NS DP |BUOIINIASUI
< \ / ewp A uafew
I 18| Jod e[aA oAnessiulwpe jeuosiad (3 | gy
y PepISIaAIUN €] ap OARESIUIpe
7 /! |euossad (3 ezijeas anb ofeqe) |2 UBIO[eA SOARIAIP SOT | gy
Y s P sauopuny
SNS 3p oudI|dwIN | d3uIY LINY UOI enpPe [euostad (3 | 4y
S [ ON [ 'S | oN | 1§ PEPIANONPOId Ue 01507 * ¢ NOISNANIA
P oleqesy
/ A 9P s0J0yeduwiod sns uezy|eas anb ofeqes 2 eiojeA A 930u02a. [euosiad |3 | g
Y, P / B ‘eUoINIASLY
eJofow ) ap 04d ud UPIUIAYI €] UBIUBWO) anb sodnJS uaysIXy Sl
N o A SEPeUBISe SealE] se| © ajual) PEPIIqESIOdSal NS UDWNSE SoI0peleqest so1 | py
/ A S uepidosd saiopefeqen soy | gy
2 N /N SEPIGEISD LIUBAIAUO) B SEULIOL O Seial se| ejadsay 2 |
Y \ SEANDALE VOS [RUOsIad
\. 19 A ugpeASIUIWPY 3P J03IAIE |2 DD SD(LU0SIAdIIU| SBUOPERI S | )
] P A O RUES EPUIAILOY
9p 0pedSd UN OWIOD UPINIISU| B OPULIIPISUOD Pepliqesuodsas ensaniy | g}
P N UOQIININSUL B] UB DJUILUBAILIISE OPURNIDLIOIU| SaU0IUN) se| eladsal o [}
ON 1S [ on [ 18 ON IS osjwoidwion A pmpdy : Z NOISNIWIA
5 i ) = oAnase ofeqea ap oaflo| _u,‘ ananwioid |euosiad |3 8
N 2 o BAILIASE UPPBIIUNLIOD PUN BIDILISD 9% SAPEPIANIE ap ugPNdaa e u3 1
an i |euosiad
Y/ A ~ | popoy (@ uod uolefL % Sapepiapoe ap e| uj 9
A N o~ 0UMI0do CYUBWIOWI |9 L Jwlje) JeyjAs eied Sauoe auadlraid jeuossad |3 | S
) S A Jseaje uepand anb sauopenis ausinaid (euosiad ap ugpeziuedio e v
7 A | ugbmnsuy ej ua sajenpiapu) |4oId $0) © a1ualy eziIepljOS as [euosiad |3 €
4 7 A pepinba ud sajeuo) o sopep se| apuaidwiod | ER
T T Y ofeqey ap 50, :-._,..ﬂe.u..z- ap seuojuido se| e3adsal as sauojduny sej u3 }
= ON | 1S [oN [Tis | ON [ 1§ i Seaie] 9p UgIINI9[3 | NOISNIWIQ
rl. e sejouviebng sPepHer kA Py e Ao d SWey) / SINOISNIWIA oN

TVH08YT ONIdWISIA 13 JAIN 3IND OLNIWNYLSNI 130 OANILNOD 30 Z3AINYA 30 0aVIIHILLNID

OOVHDISOM 10 VIINOSA



.w-:m:t“:. opadxy ep

uoisuawip e Jipaus eled SelUBINS LS
e 4 Sopeajueyd swal S0 0pUeN eRUBIYNS B0IP 8S 'BIOUBIYNG ‘BJON

g (NG

\\V

§ e S0 "Wayl [ap openunua ja eunbije pej
[

010a11p A 0pexa ‘08
9 03 [peple|.
adso ugisuawp
0 guauodwon Je sejussaidos eied opeidoide so wio) 3 ‘ejOUBAR|BY,

“Ope|nuLoj 001iga) 0jdeouo |e apuodseliod way

* SOAJ|Q S0

K2

B g\w&.w,,és__g_s,.s__m.a._m
hN . v.\vﬁ.%\ i wu\ww\whl\M\%.G B\ 2 “10pepijeA zan( jap saiquiou A sopijady

[ 1eiqeayde on [ 1uBawoo ap spndsep ejqeo)jdy a|qeaydy ‘pepiqesyde ap uonndo

:(eppuojoyns Aey 1s sesipoid) seuojoealssqo

\N oanensupe ofode
\ \ 8P Sopepoe se| ugprdpnue oo vzuebio [euossed 13 | o
‘OANERSIuIpe
A > /N ofeqen jap uoneayued v ue edppied __um:«%hwa“_vm 62
‘seale)
/! i \ €| 8p ugnoalo | 1 oplook s (euosiad [op ousdwasep |3 8z
uoNIISUI B| 3p
o A Vi ojjoatesop A muapieiofow (o esed soanalqo A pepiadnpoad
Ud 0o 19 uo oyadwasap oyje ensanw jeuosiad |3 e
3|qesuodsal elauew
£ \ \ 9P SaU0ls10p op eyunfuod ewoy ej ua edpiued jeuosiad 13| gz
P A A | pepisioaiun ej us odinba us ofeqess 2 ua edipied jeuossad | 6
e A A PEPIsIoAun e) ua odinba ua ofeqely o edippaed [euosiad 11 x4
P A PR B pepisioaun e ap arg | |
U9 S01UBIWPOUD A sepuapiadxs uepode salopu| (e 8o L
e p— s .

& 2

79



sewiou
un3as sewap so| ap 50180 50| 230U0I4 OANIBIP jeuosIad |3

44

odinba us ofeqeu) [ap ugpesadood e ananwoid |euosiad |3

124

BAIDNAISUOD BI100INE A BDNLID eA3saNW |euossad |3

b Ol o 1

NI N RN

PEPISIBAIUN NS I [BUOIINYASUL
ewn A uadew ejJod ejaA oAnensiulwpe [euosiad |3

0z

BN RN

N

PepISIaAIUN B 3p OAlRLS|UIPE
|euosiad |3 ezi|ea. anb ofeqes) |2 UBIO|BA SOAIRIAIIP 507

61

81

\

sauolUNy
SNS 9p ojudjuI|dWND |e 93ud) BIND UOD BNYI. [euosiad |3

PEPIAIONPOIJ Ua 01607 ¢ NOISNIWIA

oleqesy
ap sosauedwod sns uezeal anb ofeqesy [2 eojea A 330u0da1 jeuossad |3

L

9

‘|euoN)SUl
eJofow e ap 04d ua ugPUaAdId €| ueluaWo) anb sodnid ualsixy

sepeudise seale) se| e ajualy pepiiq dsaJ ns uawnse sa. feqesy so7

PEY

Sl

uepydosd sasopeleqes; s07

143

SEPID3|qeISa BIIUSAIAUOD P SEWIOU O sejdal se| ejadsay

113
42

SBAI}I9)e UOS |euosiad

19 A URRENSIUIWPY BP J03IAAIQ |9 23U SOJEU0SIadIAIU) SDUOIIR|DI SET

NENINNENNN [N |3

= R BUES EPUINALOD
ap 019eds UN OWD UGINIISUY B] OPUBIIPISUOD pepliqesuodsal eisaniy

1)

UQIINIISUL ¥) UD DIUDWEAILISSE OPUBIMILIaIU} SaU0IdUN) se| eladsal o

[}

ON

ON

- ospwoadwo) A prady : ¢ NQISNIWIQ

onlase ofeqedy op 0afo] |8 ananwoid jeuossad |3

NANNEIN N NSNMNNIN [N E

BAIIISE UDIIEIIUNIIOD LUN 030|158 85 SAPEPIANIE ap UOIINBIe €] U3

~

oF g |euosiad
12 0PO} |9 U0 B|GEBIIE UOIILDL DUINULW 3% SOPEPIAIIIE P UPPNAI ©] U3

0UNI0dO OJUBWOW |3 UB Je3je) Jeaaa wied sauopoe suanaad (euosiad |3

|
|

A S

Jeyaye uepand anb sauopenys auainoad jruosiad [ap ugpeziuedio el

UQIINJASUI €] U SIENPIAIPUL SeWa|qoad SO e ajualy ezuepljos as [euosiad |3

a
’

pepinba ua sajeuopeziuedio sapepisadau se| apuaidwod |euosiad |3

o N
CNENNNES SNSRI AN AR Y B w MR

N VNNN] NNN (@

Z

ofeqe.y 9p sosayedwod sns ap sauojuido se| e3adsal a5 sauopuny sej uj

- N e e n e

ON IS

ON IS

ePepLe)

ZeuRAS |y

(EPUdURID g

SEale] 9p UgoN33[3 | NQISNINIA

Swiayl | SANOISNIAWIA

TVHO8YT ONIdWASAA 13 3AIN 3ND OLNIWNYLSNI 130 OANILNOD 3d ZAAITVA 30 0AVIIILHAD

80



uoisuawIp e| ipaw esed SojuRYNS oS
Sopeajueld suwal) So| pueNo BOUBIIYNS BOIP 5 ‘BUGIING “eloN

0paip A opexa ‘osiog
$9 'Wial {p opetounua fa eunbie peynoyp uis spuanua ag ‘peplie|o,
OONSU0D [ap e0ldadS UYL

0 8juauodwion e doi ered operdoide so way) |3 ey

“0pe|nuLIo) 00lga) 0daouioa fe apuodsaloa wia) _wn_uccc_«hoﬂ

................ oy Léﬂ)ﬂr

[ 1eiqeoyde oy [ 111631100 ap sondsap ajqeasdy [*<] a1qe0ydy ‘Pepiiqesyde ap uoiuido

:(e1puaroyns Aey is sesioauid) sauojoealasqQ

\ oAneysiuiwpe ofode
8P Sapepiaoe se| ugpednue uod eziuebio [euossad (3 0¢
“OARensIuiupe
A olegey jop ugeoyueld e ue edpised jeuosiad 13| 6z
\
/

‘seale}

SE| 8p uoNJafs k| e apiooe so [euosied jop ouadwsesep |3 | gz
uoNIsUl e dp

ojjoliesap A ojusiwesofow [a esed soanafqo A pepiananposd
U 0430| |3 ud ouadwasap o} exysanw jeuosiad 19| 2z
a|qesuodsas esoued

9p S9UOISIIAP 9p euN[ud ewoy ey ua edpined [euosiad 11

it

"4
i

P

BN

_ PEPISIaAIN | ud odinba ua ofeqely 1o ua edja)e
PepIsIaAlun ef us odinba uo ofeqeay 1o edj

BN |\
LU NN

81



sewlou
ungas sewap so| ap s0180] 50| 230U VAP |euosIad 13

144

odinba ua ofeqely [9p ugpeIadoos e) aranwold |euosiad |3

24

PARONIISUOD edN100INE A BD1ID eisanw [euosiad (3

PEPISISAIUN NS 3P [RUOINSUL
ewp A uagew ejsod efaa oanensiuiwpe euosiad |

61

PEPISIDAIUN B] 9P OANENSIUlWLpE
|euosiad |3 ezijeas anb ofeqesy |9 uelojeA SOARIBIP SO

81

sauoluny
SNSs 9p ojualwidwnd |e 3judiy EINY UOD enjde [euossad |3

L}

ON

ON

ON

_PEPIARONPOI] Ud 01607 € NOISNANIG

ofeqesy

ap so. ) SNS anb ofeqen |2 eiojea A 920u0da. jeuossad |3

‘leuomnsul
elofew ej ap 0.d ua upPUAAII ef uejuBWO) anb sodnid uaysixg

SepeudISe SEale) Se| e 9JUal) PeplIqesuedsal ns Ualunse saiopefeqesy 507

uepjdoud sasopefeqen 507

SEPII|qeIS BUDAIAUOD DP SEWIOU O sejdal se| ejadsay

SeANDAJE UOS [euosIad
19 A ugpensiuiwpy ap J0Pa.Q |9 213U SIEUOSIAAIAIU) SIUOIEJDI SET

BUES BRUIAIAUOD
8p opedsa un 00D UPIINISU| B OPUEIIPISUOD Pepijiqesuodsal eisanpy

UQIININISUL B] UD DIUDLULAILIDSE OPUBNIDBISIU] SOLODUNY Se| ejadsal 95

ON

osjwoidwo) A pmpdy : Z NQISNIWIQ

oApase ofeqesy ap oido| |2 dj [E]

PAILISSE UDIIEIIUNWIOD BUN 2I2]GISH BS SAPEPIAIIE Bp UQPNIA(a ef U3

|euossad
19 0po} [2 U0 djqediwe ugpeL duady 95 SOPEPIAIIL 3p ugPNIa(a e) ugz

0uNOdo OUBWOW |9 U JEIje) JENAD eied SaUOE audAdId |euosiad |3

Jeaje uepand anb sauopenyis auataaid (euosiad op ugpeziuedio ey

UQDNASUI e U3 SIIENPIAIPU) SEWR|qO.d S0) © 91U} EZUIBPIOS 35 [euosad [E]

L% ua T pepIsadau se| apuaiduiod jeuosiad |3

pep! l l
ofeqe.; ap sosayedwiod sns ap sauojuido se| e3adsal as sauodUNy se| ug

N m e Wwe

ON

ON

AN YW NN DS TN NN NS TN NS

ON

aNMARNINANEN NN AN N [N NN N NN N

Seale] ap uojandaly |

sepouosebng

L NNSNNNANANNAIANEN NSV N P EN NSNS N

sPepL

ZERUEAIRY| EPUdURIN]

Swoy / SANOISNAWIa

oN

VH08Y1 ONIINISIA T3 3AIN IND OLNIWNYLSNI 130 OONLNOD 30 Z3AITYA .ma 0avol11439

82



ugisuawiIp e| Jpauw eled sajuapyns uos
‘ajuewoju] opadx3 [op|e sopeajueld swo)) So| PUENI BOUINYNS BIIP BS ‘BOUBIYNS ‘BION

opaup A opexs ‘0800
- 50 'Way| jop opeunua (o eunbije peynoyIp uis OpUBHUS oS :PepLelD;
0jonuIsu00 jop eoytoadse ugisusLp

[ dwoo je das esed opeidoide s way| |13
“OPeINULIO) 098] 0)danud (e %8%95 way)| |3 u_u..o.._tou.

5 S G SOMIO 501

............................................................................................................................2.....\.I\...OQUQN\I\.n ‘.\(\}\Qq :10pepijeA |op “Nﬂ—-ﬂ—ﬂ@ﬂmm

;-
il ¥

................ X T T ey Py \X g Hmﬁ.. &33435 :BW /1Q “1opepijeA zon( jap seiquiou £ sopijjady
[ 1eiqeayde on [ 1u6a1100 ap sondsap sjqeaydy [X1eiqeondy  :pepiiqesyde op ugndo

:(erouajoyns Aey Is Jesioasd) sauojoealasqo

oAneJsiuiwpe oAode

ap sepepiAloe se| ugedpyue uod eziueblo jeuosiad |3

‘OANENSIUIUpE

oleqey |op ugeoyueld ej ue edonied [euosied |3

‘Seale)

se| ep ugnoale e| e apiooe so [euosiad jop ouadwasap |3

uopNNISuI el dp

ojjoasesap A oyuaiwesofow |2 esed soAnalqo A pepiaianposd

u? 0480( |2 ud oyadwasap ojje essanuw jeuossad |3

9|qesuodsal elauew

op $9UOISIPAP ap ejunfuod ewoy ej ua edpiued jpuosiad |3
pepisioaiun ej ua odinba ua ofeqely | ua -n_u_t.-.m _-co:ﬂ 11

8

%1
2

N % S %

LAY RNAYAYA

NERN[ \ I\
SR

83




Anexo 5. Permiso de autorizacion para la aplicacion del instrumento

.
UNIVERSIDAD NACIONAL “MICAELA BASTIDAS” DE APUR[N‘Aéf -
FACULTAD DE ADMINISTRACION ; T

o«
f

Q - ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION 26 WOV 2018
5668/ o/
‘ e
“@so 36t Dialingo y lo Reconcifiocisn Macional”

Abancay, 28 de noviembre de 2018

CARTA N°008-2018-DOC-EPA-FA-UNAMBA

Serfior
Econ. Claudio Ocros Leyua
Director (e) General de Administracién de la UNAMBA

Presente.-

ASUNTO: Apoyo en aplicacién de Instrumento-Cuestionario al
Personal Administrativo de la UNAMBA.

Por medio de la presente, previo cordial saludo, me dirijo a
usted, fin de manifestarle que estoy realizando mi Tesis de
Maestria de la UCV-Filial Lima Campus Lima Norte sobre la
investigacién titulada wpiferencias del Desempefio Laboral de los

Trabajadores Administrativos, Nombrados y Contratados de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac-Abancay,
2018”.

! Al respecto mi persona va aplicar al personal administrativo
(jerarquico, profesional, técnico y auxiliar) un cuestionario y
una guia de entrevista al personal administrativo jerarquico.

En tal sentido, sefor director solicito tenga bien brindarme las
facilidades para aplicar los instrumentos de investigacién del
referido estudio a fin de contribuir con la universidad con
algunas recomendaciones y/o presentar un plan de mejora del

estudio realizado.

Sin otro particular, agradezco por anticipado la atencién que le
merezca a la presente.

C.c: Archivo

BLLLBBBILLLIBIBIBIIB3330333333000000000000000
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pasgrade

“Wiio det Didloge y la Reconciliacién Nacicnal”

Lima, 06 de Diciembre de 2018
Carta P. 0822-2018-EPG-UCV-LN
ECON. CLAUDIO OCROS LEYUA

DIRECTOR GENERAL DE ADMINISTRACION -DIGA-UNAMBA
UNAMBA

3333053388088

De mi mayor consideracion:

=
= Es grato dirigirme a usted, para presentar a ARTURONICANOR SUAREZ ORELLANA

identificado con DNI N.° 9207274 y cédigo de matricula N.° 7001176040; estudiante del
ad Programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO quien se encuentra
» desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):
" ; "DIFERENCIAS EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
» ADMINISTRATIVOS NOMBRADOS Y CONTRATADOS DE LA UNAMBA EN LA CIUDAD
=%) DE ABANCAY, 2018"
» e sk : . .
» En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
» facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
3 investigacién en la institucién que usted representa. Los resultados de la presente seran
» alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.
]
» Con este motivo, le sajuda@tentamente

I ' i .. ’
ad 17— )
» (7 QEEL Y
™ *k \  JEFATURA %
N\ 2
- % /
- I
. i Dr. CarlosXenturo Orbegoso
Jefe de'}& Escuela de Posgrado
‘ Universidad Cgsar Vallejo - Campus Lima Norte
=] woas
- Someos Iz universidad de los
] fIviO®
gue guieren salir adelante.

-
=4
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Anexo 6. Base de datos
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Anexo 7. Evidencias

Personal Administrativo de la UNAMBA
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Anexo 8. Acta de originalidad de Tesis

——

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO
Acta de Aprobacion de Originalidad de Tesis

Yo, Pérez Saavedra, Segundo Sigifredo, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Desempeiio
laboral de los trabajadores administrativos nombrados y contratados de la
UNAMBA en la ciudad de Abancay, 2018” del estudiante Suarez Orellana Arturo
Nicanor, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 24% verificable

en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

‘ El/la suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye 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.

Lima, 06/03/2019

-+

Firma
Pérez Saavedra, Segundo Sigifredo
DNI: 25601051
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Anexo 10. Formulario de autorizacion para la publicacién electronica

ﬁ! UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
' “César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES )
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

Sne? Ohcllavs REMle RIMOE. . osccommmsean

D.N.L. v NIRRT iR

Domicilio % Nelrmon Canbgiel 0113 -0, Nogisrepoc sy
Teléfono  :  Fijo : Q1%03edS Movil : 48638623
~ E-mail

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
dalidad:
Tesis de Pregrado
FACUIAA & ciiiieiieiiniiesiainiorsssnsssansasassainsassisasssoniiosnsnassnseonansns
Yol 11 I- NP PP PP PP P PP PR R
CAITORA. {7 ' visvisicisessiims aiansisssvraneassisesoninerssens vonrasasnsassonssesess
TROID 0 i sy s s s s i S A S e SR AR R Ny W s s e e

Tesis de Posgrado
Maestria

~ Ao de publicacion :

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte,
a publicar en texto completo mi tesis.

Firma : i M Fecha: 2“/0 g /20/9
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Anexo 10. Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

SUDLED OR ¢ LLANR ARTURED NicodKOL.

INFORME TITULADO:
Desenocn;s Abpopral 0E Los TRMaTNDLES BDHINISTRATIVES

MOHBRADOS y CONIRATIBS DE LA OMHABA ENLA ClvDMD DE
ABagseay 2008 .

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

HAESTRD &n_Geszion Dl TR lENTO ;4/ kAN D

SUSTENTADO EN FECHA: 3O &‘ﬁ'a vO g 2@[3

7
NOTAOMENCION:  Adprobay pov maypria
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