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RESUMEN
El objetivo del estudio es conocer el nivel de desempefio laboral del servidos publico

administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva y cudles son los factores
de mayor relevancia que contribuyen a dicho desempefio, para ellos se utilizd un
cuestionario de 20 items para medir el desempefio laboral, la muestra fue la misma que la
poblacional en los encuestados conformados por 180 servidores publicos administrativos,
el tipo de investigacion es basica y de nivel relacional. Para la recoleccion de datos se
empled el disefio trasversal, evaluandose el desempefio laboral basado en la ficha de
valoracion anonima (20 items tipo Likert; 7 dimensiones). Para determinar el grado de
relacion se calcularon los coeficientes de correlacion de Pearson, Los resultados
obtenidos mediante SPSS, indican que el 43% de los servidores publicos administrativos
califican con un alto desempefio laboral, el 56% tiene un desempefio normal y un 1% un
bajo desempeio. El desempeiio laboral de los servidores publicos administrativos de la
Universidad Nacional Agraria de la selva tiene relacion directa con el nivel remunerativo
p-value (0,024 < 0,05) y el grado académico p-value (0,018 < 0,05) mientras que con el
tiempo de servicio no existe relacion p-value (0,785 > 0,05). Los servidores publicos que
son parte del alto desempefio laboral son 81, los cuales existe relacion entre el desempeio
laboral y grado académico p-value (0,025 < 0,05), mientras que con el nivel remunerativo
p-value (0,140 > 0,05) y el tiempo de servicio p-value (0,952 > 0,05) no existe una
relacion directa.

Palabras clave: Desempefio Laboral, Evaluacién de Desempefio, Grupo ocupacional,
Nivel remunerativo, Tiempo de Servicio, Grado de estudios, Servidor publico.

ABSTRACT

The objective of the study is to understand the job performance level of the administrative
civil servants at the Universidad Nacional Agraria de la Selva and what the factors are
with the greatest relevance, which contribute to the said performance, to do this, a twenty
item questionnaire was used in order to measure the job performance, the sample was the
same as the population of those surveyed, made up of 180 administrative civil servants,
the research type is basic and at a relational level. For the data collection, a cross-sectional
design was used, evaluating the job performance based on an anonymous rating sheet
(twenty Likert type items; seven dimensions). In order to determine the degree of
relationship, the Pearson correlation coefficients were calculated, the results were
obtained using SPSS, indicating that 43% of the administrative civil servants qualify as
having a “high” job performance, 56% have a “normal” job performance and 1% a “low”
performance. The job performance of the administrative civil servants at the Universidad
Nacional Agraria de la Selva has a direct relationship with the level of remuneration, p-
value (0.024 < 0.05) and academic level p-value (0.018 < 0.05), while with the “time of
service,” no relationship exists, p-value (0.785 > 0.05). There are eighty one civil servants
who are part of the “high” job performance, for whom a relationship exists between job
performance and academic level, p-value (0.025 < 0.05); meanwhile, with the level of
remuneration, p-value (0.140 > 0.05) and the time of service, p-value (0.905 > 0.05) no
direct relationship exists.

Keywords: Job Performance, Performance Evaluation, Occupational Group, Level of
Remuneration, Time of Service, Academic Level, Civil Servan.



CAPITULO I. INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion que lleva por titulo factores que intervienen en
el alto desempetio laboral del servidor publico administrativo de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva, tuvo por objetivo conocer el nivel del desempefio laboral de los
servidores publicos administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva y su

relacion con el nivel remunerativo, tiempo de servicio y grado de estudio.

Las instituciones publicas fueron creadas para brindar servicio adecuado a la
sociedad de un determinado territorio, la modernizacion del estado, la implementacion de
la gestion por proceso hace que el capital humano juegue un papel muy importante en la
realizacion de su trabajo aportando conocimiento, habilidades y cualidades (Chiavenato,

2009).

Las funciones de un puesto de trabajo va de la mano con un personal idoneo es
decir, con las competencias adecuadas para ejecutarlas eficientemente; en el caso de las
instituciones publicas la estabilidad laboral juega un papel importante para el desempefio
del colaborador en su puesto de trabajo, de modo que el colaborador adquiera la
experiencia suficiente para lograr la eficacia en sus funciones. Sin embargo, las rotaciones
del personal en ocasiones no toman en cuenta la especializacion del servidor, generando
riesgos para desarrollar un buen trabajo; pero es necesario precisar que el desempefio del
personal puede estar condicionado ya sea por la remuneracion, clima laboral, tiempo de

servicio, grado de estudio y otros.

Conocer el desempeio laboral del personal que labora en una institucion publica y

saber si tiene las competencias necesarias conlleva a realizar cuestionarios y evaluar los



resultados que aporta a la institucioén en el cumplimiento de sus fines y objetivos. Segin
la legislacion actual (Ley del servicio civil N°30057) el personal tiene el derecho de ser
capacitado constantemente en el puesto que desempefia, asimismo de ser evaluado en

cuanto a su rendimiento y se debe incentivar el buen desempefio del servidor publico.

Es muy importante saber cudles son los factores mas relevantes que estarian
desencadenando en un buen desempeio de los servidores publicos administrativos de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva , la gestion del talento humano en las
organizaciones juega un papel muy importante ya que un buen desempeio laboral logra

las de metas y los objetivos institucionales.

Segun Pimentel (2014). “El problema principal del desempeiio esta limitado en dos
contextos; primero, porque las instituciones publicas enfrentan dificultades en organizar
esfuerzos de los trabajadores para lograr resultados a través de una gestion basada en
competencias en cumplimiento de las metas, que es una estrategia que garantiza el logro
de los objetivos instituciones”, bajo los parametros de innovacion, creatividad,
Productividad, calidad, oportunidad, costos 6ptimos y mejoramiento continuo. Segundo,
es la consecuencia de la primera, por que las instituciones publicas como cualquier
organizacion”, “tiene un conjunto de proyecto complejas que ejecutan sin la debida
sistematizacion de actividades y tareas que generan un rendimiento laboral poco

satisfecho”.

La Ley N° 30057, Ley del servicio civil especifica ciertos parametros para que el
personal de la institucion publica cumpla con los objetivos que se establece, asi mismo

ser evaluado en base a sus competencias priorizando la meritocracia.



Estudiar los factores que desencadenan en un desempefio 6ptimo del personal nos
permitiria conocer el desempefio actual de los empleados asi como la relevancia de la

contribucion de esos factores en su desempefio.

Tal conocimiento servira para que las autoridades universitarias mantengan y/o
superen los estandares de desempefio positivos encontrados en el trabajo de sus
empleados. Asi mismo, establecer las acciones necesarias para mejorar aquellos factores

negativos que no estan permitiendo un alto desempefio

La Universidad Nacional Agraria de la Selva es una institucion publica que brinda
el servicio de educacion disponible a la sociedad peruana, en segundo plano brinda
servicios a estudiantes o publico en general fijados en su TUPA Y TUSNE, asimismo
tiene una estructura organizacional conformada por areas administrativas por lo cual
requiere de personal regidos por las normativas nacionales del SERVIR, los servidores
publicos administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva se organizan en
grupos ocupacionales (Profesional, técnicos y auxiliares) , lo que esta investigacion busca
es conocer el nivel de desempefio y que factores intervienen en el alto desempefio de sus

servidores publicos.
Formulando la siguiente interrogante a explicar:

(Cudl es el nivel de desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva y cuales son los factores de mayor relevancia

que contribuyen a dicho desempefio?

La investigacion estd marcado en identificar los factores del desempefno laboral en la
Universidad Nacional Agraria de la Selva considerando que el desempeiio laboral en las
organizaciones es de alto relevancia en el cumplimiento de los objetivos y conocer su

comportamiento serd de gran ayuda para conocer la realidad de los servidores publicos



administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, identificar los factores
que permite un alto desempefio ayuda que la Direcciéon de Recursos humanos de la
Humanos pueda desarrollar planes para el mejoramiento continuo de sus colaboradores
con un fin de desarrollo personal y profesional, asi mismo ver si existe relacion entre los
nivel remunerativo , el grado de estudio y el tiempo de servicio con el alto desempefio
laboral, tomando en cuenta que el comportamiento del humano solo consta de una
inteligencia cognitiva, emocional o multiple sino también del contexto donde estd ubicado
y la debida importancia que se le da por cual se siente valorado y ello con lleva a poner
mas empefio y esfuerzo en lo que hace, motivar las acciones ya sea de forma extrinseca o
intrinseca garantiza un alto desempefio laboral dentro de la organizacion.

Siendo el objetivo de la tesis:

e Conocer el nivel de desempefio laboral del servidor publico administrativo
de la Universidad Nacional Agraria de la Selva y cuéles son los factores de
mayor relevancia que contribuyen a dicho desempeio

Planteando la siguiente hipdtesis a demostrar:

e Conocer si el desempefio laboral del servidor publico administrativo de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva tiene relacion significativa con el
nivel remunerativo.

e Conocer si el desempefio laboral del servidor publico administrativo de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva tiene relacion significativa con el
tiempo de servicio.

e Conocer si el desempeio laboral del servidor publico administrativo de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva tiene relacion significativa con el

grado de estudio.



2.1.

CAPITULO II. MARCO TEORICO

BASES TEORICA

2.1.1. Administracion de desempeiio laboral

La administracion actual estd orientada a buscar resultados eficientes en un
mundo globalizado y tecnologico. Chiavenato (2006). Afirma que “la
Administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el trabajo de
los miembros de la organizacion y de utilizar todos sus recursos disponibles para

alcanzar sus objetivos organizaciones que han sido definidos”.

Ruiz & Gabo (2013). Menciona que “la administracion del desempefio se trata
del proceso mediante el cual las compaiiias se aseguran de que la fuerza laboral
trabaje para alcanzar las metas y tareas organizacionales”, asimismo considera
practicas que los gerente definen las metas y tareas del colaborador, desarrollo sus
habilidades, capacidades y evalia de manera constante su desenvolvimiento
dirigido a metas, objetivos , y luego los motiva de forma intrinseca o extrinseca que
se espera que tendra sentido en cuanto a las necesidades de la organizacion y a las

aspiraciones futuras del colaborador en su &mbito profesional.

Chiavenato (2009). Afirma “que la evaluacion del desempefio se encamina,
cada vez mads, a convertirse en una accion mdas amplia y extensa. Las
organizaciones estan migrando hacia lo que llamamos la administracion del
desempefio”, dsea, el rendimiento mesurable que la fuerza del trabajo del talento
humano aporta a la institucion ya sea en habilidades, cualidades o competencias

individuales y mas el reconocimiento de los colaboradores que se maximiza cuando



se aplican al maximo sus aspectos positivos en la actividad de la organizaciones y
cuando esta adquiere una modificacion estructural que refuerza y aumente el
desempefio laboral al realizar sus funciones y lo dirige hacia sus objetivos
estratégicos institucionales . El ser humano nace con habilidades innatas las cuales
le son faciles de resolver asimismo en todo ese tiempo de vida va adquiriendo
habilidades a través de sus sentidos esto con lleva a un desarrollo personal y con
herramientas necesarios se logra el desarrollo en equipo, el desarrollo exitoso de la
administracion, claro estd implicado mucho mas que seguir con una lista de
comportamientos secuenciales. “El desarrollo de habilidades directivas
competentes es mucho mas dificil que desarrollar habilidades asociadas con una
funcion laboral, estas habilidades estan vinculadas con un conocimiento basico mas

complejo que otros tipos de habilidades” (Whetten & Camero, 2011).

2.1.2.Elementos del desempeiio laboral

El desempefio del personal en la organizacion depende de factores internos y
externos en la cual es fundamental identificarlos una de ella los factores
actitudinales que comprende la actitud, las disciplina, cooperacidn, iniciativa,
discrecion, habilidad de seguridad, presentacion personal, interés, Responsabilidad
creatividad, capacidad de realizacion ,calidad conocimiento del trabajo, exactitud,
trabajo en equipo, cantidad, liderazgo. Es muy importante tener en cuenta la higiene
laboral referida a las condiciones ambientales en el trabajo donde se debe
garantizar la salud y bienestar de los colaboradores. Chiavenato (2006). Menciona
que “la higiene laboral y busca evitar la exposicion del organismo humano a agentes
externos como el ruido, el aire, la temperatura, la humedad, la iluminacion y los

equipos de trabajo fundamental para un buen desempefio laboral”.



Chiavenato, (2006). Menciona “que las organizaciones deben ofrecer las
condiciones necesarias para desarrollar el talento humano, que es el patrimonio
invaluable que una organizacion puede juntar para alcanzar la competitividad y el
€xito en conjunto.

El capital humano estd compuesto de:

Talento: “Dotados de conocimiento, habilidades y competencias que son
reforzados, actualizados y recompensados de forma constante sin embardo, no se
puede abordar el talento de forma aislada como un sistema cerrado, pues debe
existir un contexto que le permita libertad, autonomia y cobertura para poder
expandirse”.

Contexto: “Es el lugar de condicion interna y adecuada donde los talentos

se desarrollan y crecen.

2.1.3.La evaluacion del desempeiio laboral
En la evaluacion del desempefio la parte relacionada a la evaluacion por
competencias laborales contempla los siguientes criterios:
a)  Conocimiento (Saber): Agrupacion de conocimientos, ideas,
procedimientos relacionados con el actuar referentes a las habilidades
a desarrollar.
b)  Habilidad (Saber Hacer): Agrupacion de Habilidades que ayudan a
desarrollar, ejecutar los conocimientos que podemos realizar.
c)  Actitud (Saber estar): Agrupacion de actitudes afines con las

caracteristicas del medio organizacional y/o social.



d) Motivacion: Agrupacion de aspectos concernientes con la
motivacion, el impulso interno de realizar una accion a favor de un
reconocimiento.

Chiavenato (2009). Afirma “que la evaluacion del desempefio es una
valoracion, sistematica, de la actuacion de cada persona en funcion de las
actividades de las actividades que desempena, las metas y los resultados que debe
alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo”. (Chiavenato
,2009). Menciona que “Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la
excelencia y las competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacion que
hace al negocio de la organizacion. Este proceso recibe distintos nombres, como
evaluaciéon de méritos, evaluacion personal, informes de avance, evaluacion de
eficiencia individual y grupal y varia enormemente de una organizacion”. “En
realidad es un proceso dindmico que influye en la evaluado, a su gerente y las
relaciones entre ellos y que en la actualidad”. (Puchol, 2003). Menciona “es una
técnica de direccion imprescindible para la actividad administrativa por su
complejidad en procedimiento continuo y sistematico, organico y en cascada, de
expresion de juicios acerca del personal de una empresa”.

Alles, (2005). Menciona “que un sistema de evaluacion del desempefio por
competencias es imprescindible, pero sus resultados se ven luego de un tiempo;
como minimo es necesario que transcurra un ejercicio fiscal desde su
implementacién”. Mantener un registro que monitoree el desempefio laboral del
colaborador en la organizacion garantiza que los resultados que dé las evaluaciones
tengan valides en su rendimiento actual.

Las evaluaciones efectuadas por los jefes inmediatos segtin el rendimiento de

su personal estd reflejada del resultado que este le brinda a pesar de la dificultad,



cantidad y la autonomia, segun Fichman (2014) cuando le damos autonomia a una
persona, existe la posibilidad de que se equivoque la manera en que manejamos el
error determina el apetito de autonomia del subordinado. Cuando una persona se
equivoca y la hacemos sentir mal gritdndola, maltratdndola o castigdndola, esta
Persona aprende que lo mas seguro e dejar que el jefe tome las decisiones, auto
limitando su propia autonomia.
a) Evaluacion 360

Segin Capuano (2004) “El 360° Feedback Premium es un sistema de
evaluaciéon de desempefio integral donde la persona es evaluada por todo su
entorno: jefes, pares, subordinados, proveedores y clientes. Cuanto mayor sea el
numero de evaluadores, mayor sera el grado de fiabilidad del sistema”. La
evaluacion 360 busca conocer las opiniones que tiene el entorno del individuo en
estudio, en la evaluacion se sabrd si es favorable o desfavorable el desempetio del
colaborador en sus funciones laborales, segiin (Chiavenato, 2009) menciona “que
las la evaluacion 360 es una herramienta de desarrollo profesional y personal por
que identifica potencialidades y areas neuralgicas del evaluado”.

Este tipo de evaluacion se la considera por romper el paradigma de que “ El
jefe es la unica persona que puede evaluar las competencias de sus subordinados,
pues ahora se toma en cuenta la opinioén de quienes conocen y lo ven actuar, como
son sus pares, sus subordinados, sus clientes internos y proveedores” (Benavides,
2002). “En el ambito empresarial también es conocido con un tipo de instrumento
muy versatil que puede ser aplicado en muchos aspectos dentro de la organizacion,
pues por su complejidad evaluadora y eficaz permite utilizar de diferentes maneras
para mejorar el desempefio y maximizando los resultados integrales de la empresa”

(Davis, 2003).
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Otros Métodos de evaluacion de desempeiio

Chiavenato (2009) ha planteado un conjunto de métodos los cuales se
menciona a continuacion:

Escalas graficas

Chiaventato (2009). “Es una tabla de doble asiento, donde se registran, en los
renglones, los factores de la evaluacion y en las columnas las calificaciones
de la evaluacion del desempefio. Los factores de la evaluacion representan los
criterios relevantes o los parametros basicos para evaluar el desempefio de los
trabajadores”. “El método de las escalas graficas valora el desempefio de los
colaboradores de una organizacion por medio de factores con previa
definicion. Para ello utiliza un formulario de doble asiento, en el cual las
lineas horizontales representan los factores de la evaluacion del desempeiio,
mientras que las verticales representan los grados de variacion”.

Método de los incidentes criticos

Chiavenato (2009). “Es un método tradicional de evaluacion del desempefio
muy sencillo y se basa en las caracteristicas extremas (incidentes criticos) que
representan desempefios sumamente positivos (éxito) o negativos (fracaso).
El método no se ocupa del desempefio normal, sino de desempefios
excepcionales, sean positivos o negativos. Se parece a la técnica de
administracion por excepciones que utilizaba Taylor al inicio del siglo xx.
Cada factor de la evaluacion del desempeiio se transforma en incidentes
criticos o excepcionales con el objeto de evaluar los puntos fuertes y los

débiles de cada trabajador™.
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Método de investigacion de campo
Chiavenato (2009). “Es un método de evaluacion de desempefio que se centra
en entrevistas de un especialista en evaluacion con el jefe inmediato de los
subordinados, con las cuales se evalua el desempefio de estos y se registran
las causas, origenes y motivos de tal desempefio con base en el analisis de
hechos y situaciones reales. Es un método de evaluacion mas amplio que
ademds de su diagnostico del desempenio del colaborador, ofrece la
posibilidad y planeas con el jefe inmediato su desarrollo en su puesto de
trabajo y en la organizacion en general”.
Métodos de comparacion de pares
Chiavenato (2009). “Es un método de evaluacion del desempefio que compara
a los colaboradors de dos en dos, en la columna derecho se apunta quien se
considera que tiene una mejor relacion con el desempeno”. “Con este método
también de evaluacion eficaz. Se establece una caracteristicas y cada
subordinado se compara con los demas pares de subordinados, indicando
quien es el mejor de ese par (con + 0 -) identificando, quien es el mejor
empleado de todo los evaluados™.
Método empleado en la administracion publica

El método para medir la evaluacion de los servidores publicos
administrativos se emplea mediante un formato tipo encuesta con escalas de
1 a 5, con las siguientes dimensiones orientacion al resultado, calidad, trabajo
en equipo, asistencia y puntualidad, organizacion y relaciones interpersonales
asimismo recoge informacion del nivel de remuneracion, grado de estudio,

grupo ocupacional y tiempo de servicio. Esta ficha fue disefiada por Pimentel
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(2014) para estudiar la relacion del desempeiio laboral de los servidores
publicos de la municipalidad provincial de Leoncio prado con factores que
estan asociado a un nivel alto de desempeiio laboral.

Para el desarrollo la ficha se basé en la normativa de servir y en las escrituras
de Chiavenato respecto al desempefo laboral, considerado que evaluar a un
ser humano es de tipo complejo ya que nuestra parte cognitiva y emocional

son distintas.

2.1.4.La responsabilidad de la evaluacion de desempeiio
Segtin Chiavenato (2009) menciona que de acuerdo a la politica que adopte
la empresa la responsabilidad de la evaluacion del desempeno se atribuye.
Al Gerente
El gerente de line asume la responsabilidad del desempefio y la evaluacion de
sus subordinados
Al propio individuo
El propio es responsable de su desempefio y de su propia evaluacion, se
emplea la autoevaluacion del desempefio.
Al individuo y a su gerente.
Las organizaciones adoptan un nuevo esquema mas avanzado y dindmico de
la administracioén del desempefio.
Es asi que resurge la antigua administracion por objetos (APO) pero ahora
con una nueva presentacion mas dindmica; ahora la APO es en esencia
democratica, participativa, incluyente y muy motivadora.
El area encargada de la administracion de Recursos Humanos
El 4rea encargada de la administracion de recursos humanos es el responsable

de evaluar el desempefio de todas las personas de la organizacion.
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Cada gerente proporciona informacion sobre el desempefio pasado de las
personas la cual se procesa e interpreta para generar informes o programas de

accion coordinados por el Area de administracion de recursos humanos.

2.1.5.La importancia del capital humano en la organizacion

Ruiz & Gago (2013) menciona “que el capital humano es la riqueza que tiene
una empresa en relacion con la cualificacion del personal que trabaja en ella”, en
este sentido el termino de capital humano es el valor del servidor en sus grupos o
niveles ocupacionales, este capital humano estd compuesto por el conocimiento, las
habilidades, actitudes y motivaciones, ello busca generar una ventaja competitiva
individual y grupal.

Las organizaciones estan estructuradas por unidades organicas establecidas
con funciones y roles establecidos en sus normativas internas, El capital humano es
el encargado gestionar correctamente los recursos financiero y materiales acorde
con los objetivos establecidos por ellos es obligacion de las dreas competentes a la
gestion del talento humano de incrementar sus capacidades asegurando su
crecimiento, desarrollo profesional y personal. El capital humano siempre debe ser
evaluado con el fin de conocer su situacion actual y su pronta mejora en el aspecto
de su debilidad asimismo designarle un lugar idéoneo para su desarrollo por su
excelente capacidad.

La importancia del capital humano dentro de la organizacion es indiscutible,
el colaborador siempre busca desarrollarse profesional y personal en la
organizacion que la acoge. (Schein, 1990) plantea que todos las personas tiene un
ancla, mejor dicho que lo induce a su propia carrera. Las anclas son, esencialmente
las 4reas de competencia, y los motivos y valores a los que no estamos dispuestos

a renunciar, para algunas personas la seguridad y la estabilidad son sus verdaderos
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motivadores, son profesionales que toman pocos riesgo en su carrera, asimismo
estan personas que desean ser mejor en su especialidad, lo que real mente los motiva
es ejercer su talento en su area de conocimiento. Fichman (2010) menciona que
algunos individuos al inicio de su vida profesional que no les gusta la regla, lo

procedimientos, ni las politicas, quieren libertad.

2.2. ANTECEDENTES

Medina (2017), “desarrollé una tesis, con el propdsito de determinar el nivel de
desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad provincial
de Santa, Chiclayo 2017 su poblacién estuvo conformada por 211 empleados
administrativos y se determind la muestra quedando 66 empleados”. “Se utilizd la
observacion como técnica, el caso de los instrumentos para medir cada variable se utilizo
una ficha de observacion, los datos logrados se procesaron en la estadistica descriptiva

por medio del programa SPSS”.

Concluyendo “que el 82% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Santa demostrd un bajo desempefio laboral, el 17% evidencié un mediano desempefio
laboral y en el restante 2% se observo un alto desempefio laboral, lo mismo acontecié en
los resultados a nivel de dimensiones, lo cual se determina en un deficiente desempefio
laboral en el personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa.
Se recomienda de forma inmediata que el personal nombrado se capacite para adquirir

nuevos conocimientos y asi puedan atender a los administrados con eficiencia”.

Pimentel (2014), “desarrolld una tesis, con el proposito de determinar el grado de
relacion entre el desempefio laboral y las variables nivel de remuneracion, Tiempo en el
puesto de trabajo, grado de estudios, experiencia segun el grupo ocupacional (profesional

45,6% , Técnico 38,6% ; 15,8%) al cual pertenecen los trabajadores (n=57; 41% del total)
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de la municipalidad provincial de Leoncio Prado (MP-LP), Tingo Maria, Pera, de los

cuales 50,9 eran mujeres”.

Concluye “que el 47,3% de los trabajadores logran el alto desempefio laboral
(tiempo vinculacion mas frecuente: 3 afios). Los indicadores globales no identificables
por los evaluadores an6énimos son”: “incumplimiento volumen requerido de trabajo
(15,8%), errores en la tareas (15,5%) y necesidad de supervision (8,8%). El desempeio
laboral tanto en el personal profesional como técnico, tienen relacion directa y
significativa con el nivel remunerativo”; y unicamente en el personal profesional estd
altamente relacionado con el grado de estudios y el tiempo de servicios en el puesto.
“Mientras tanto, en el personal técnico como auxiliar, el desempefio laboral no tiene
relacion alguna ni con el grado de estudios tampoco con el tiempo de permanencia en el

puesto”.

Quintanilla (2010), “desarroll6 una tesis con el propdsito de conocer la relacion
sobre la gestion por competencias y desempefios laborales en las municipalidades de
Ayacucho, y en base a una encuesta de 2,135 trabajadores y funcionarios de las
municipalidades de la ciudad de Ayacucho”, “especificamente en la Municipalidad
Provincial de Huamanga, Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, Municipalidad

Distrital de Carmen Alto y la Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno™.

Concluyendo “que una nueva concepcion para los directivos y trabajadores viene a
ser el reto de adecuarse a las exigencias del contexto y los cambios globales. Siendo
necesario adaptar todo un sistema de gestion por competencias en busca de la excelencia
organizacional en el presente y futuro”, “debido a la influencia significativa de ésta en los
desempefios laborales del colaborador. Asimismo, tienen que comprender mejor el
desarrollo de habilidades, destrezas y cualidades de las capacidades para el manejo de la

tecnologia aplicada, capacidades para el trabajo en equipo, fomentar el desarrollo de la
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creatividad e iniciativa, capacidades para el desarrollo de proyectos”, “para tomar
decisiones de riesgo, orientar adecuadamente las actitudes y conductas, la practica de
valores institucionales, la capacitacion por competencias, etc. Es decir, encaminar su
accionar hacia un sistema de gestion por competencias como estrategia de desarrollo y
cambio de las 27 municipalidades, porque influyen en los desempefios laborales de los

trabajadores de los referidos municipios™.

Iturralde (2011), “desarrollé una tesis con el propdsito de determinar la relacion
entre el desempeno laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento de los
trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito oscuss Ltda”. .”con el proposito de
proponer soluciones que le permiten mejorar en el corto plazo la situacion que atraviesa,

tomando como muestra 78 trabajadores”.

Concluye que el 100 de los trabajadores encuestados afirman que tienen
conocimiento sobre la evaluacion de desempefio que lleva acabo la cooperativa de ahorro
y crédito oscus Ltda., respecto al ambiente laboral se encuentra que el 42% menciona que
es buena mientras que el 15% la considera mala, el 19 la considera muy buena y el 23%

regular.

“Respecto a la correcta definicion de sus funciones laborales los 46 funcionarios
mencionaron que se encuentran definidas sus funciones que realizan, representando el
59%, sin embargo también hay un 41% que menciona que existe duplicidad de funciones,
situacion que forzara a un cambio profundo en el planteamiento”, organizacion y en el
analisis, todos estos datos permitira desarrollar la propuesta de solucién en un corto o

mediano plazo.

Soto (2013), “desarrollo una investigacion de tesis con el propodsito de determinar

si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
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administrativos de la municipalidad distrital de Yauli — Huancavelica, con una muestra

de 54 trabajadores administrativos de la institucion”.

La “conclusion de la investigacion comprobd que existe relacion entre las dos
variables; el clima organizacional se relaciona directamente con el desempefio laboral, es
decir, a medida que mejora el clima organizacional de la organizacion mejora de manera
positiva el desempenio laboral de los trabajadores administrativos”. “La hipotesis
especificas se demostré que el ambiente fisico, ambiente social, actitudes y valores,
identificacion con la entidad se relacionan de manera positiva y significativa con el

desempefio laboral”.

Rojas (2016), “desarroll6 una tesis con el proposito de determinar la relacion entre
conflicto y desempefio laboral en ATA-IEH SAC Chiclayo con una muestra de 25
colaboradores”, concluyendo que de acuerdo al resultado se puedo encontrar, “si existe
relacion entre conflicto y desempefio laboral puesto que el coeficiente de correlacion de
Pearson arrojo 0,738, lo que indica un nivel alto de correlacion entre las variables
estudiadas”. “Con ello se cumple al objetivo general de la presente investigacion, por lo

tanto se ha rechazado la hipotesis nula y se ha confirmado la hipotesis de trabajo”.

Rojas (2016), “En cuanto a los conflictos laborales funcionales y disfuncionales que
se presentan en la empresa Ata-Irh SAC, conllevan a bajar la calidad de los servicios
puesto que no se logran los objetivos y metas al no tener una vision clara de la empresa y
que los superiores no toman en cuenta las sugerencias de los colaboradores™,” por lo tanto
el conflicto laboral genera un bajo desempefio laboral, causando deficiencia en las tareas

asignadas, desmotivacion, falta de comunicacion entre directivos, supervisores y

empleados”.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

a). Desempeiio Laboral

El desenvolvimiento del colaborar en la organizacion a base de sus conocimientos,
actitud, habilidades conlleva al éxito de objetivos y metas. Chiavenato (2009) menciona
“que el desempeio en la organizacion depende de muchas contingencias. Varia de una
persona a otra y de una situacion a otra, porque depende de innumerables factores
condicionantes que influyen en él”.

b). Evaluacion de desempeiio

Capuano (2004), Menciona “que la evaluacion de desempefio es una herramienta muy
importante que debe ser usada en cada momento y en todo contexto porque de ella
depende la concrecidn de las estrategias organizacionales y el logro adecuado de las metas
y objetivos institucionales”.

¢). Servidor publico administrativo

Ley servir 30057 dice que es la persona que labora dentro de una institucion publica, en
la cual es designada a un puesto para cumplir con sus funciones y objetivos, el personal
administrativo ejerce mayormente en procedimiento o procesos segun el ambito de la
institucion a que fue contratado o nombrado.

d). Institucion publica

Es el lugar donde se desarrolla la actividad de servicio publico al ciudadano, son creadas
por medio de documentos normativos en el ambito nacional, regional y local, manejan un
presupuesto anual que es asignado por el estado con el fin de cumplir con los objetivos
que fueron creadas. Las instituciones publicas albergan al capital humano que es

fundamental para el desarrollo procedimental de su actividad.
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e). Orientacion a resultados

Las organizaciones modernas estdn orientadas tener resultados sean de corto o largo
plazo, el tener buenos resultados te garantiza mantenerte en el tiempo.

f). Calidad

Kotler y Keller (2012), Afirma que “la calidad es la totalidad de los rasgos y
caracteristicas de un producto o servicio que influyen en su capacidad de satisfacer las
necesidades explicitas o latentes”.

g). Relaciones interpersonales

La buena relacion interpersonal es considerada como una de las 7 inteligencias multiples,
la cual es ser humano comprende y es flexible con sus compaieros del entorno.

h). Iniciativa

Chiavenato (2009). Es una cualidad la cual se requiere mucho en el momento de buscar
un personal idonea, las organizacion modernas valoran el personal que es comprometido
con su trabajo.

i). Asistencia y puntualidad

Chiavenato (2009). Estar comprometido con la organizacién implica una asistencia
buena, la puntualidad es un valor fundamental que todo ser humano debe tenerla para un
correcto cumplimiento de sus funciones.

j)-  Trabajo en equipo

Complementar las competencias del colaborador con lleva a tener resultados efectivos,
fundamental el trabajo de los equipos dentro de las organizaciones.

k). Organizacion

Chiavenato (2009). Es el conjunto de recursos, humanos, materiales, financieros que tiene

el fin de ofrecer valor a la sociedad ya sea de forma lucrativa y no lucrativa.
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I).  Grupos ocupacionales

En el Pertl “conforme al régimen laboral publico administrativo segin normativa, los
grupos ocupacionales son categorias que agrupan a los servidores publicos del estado.
Los grupos ocupacionales estan conformadas por 3 (Profesionales, Técnicos y

Auxiliares)”.
m). Niveles de carrera

(Decreto legislativo 276). Los niveles de la carrera administrativa en el sector publico
son “escalones que se establecen en el interior de cada grupo ocupacional (Profesional,
Técnico y Auxiliar) lo cual el servidor publico efectia su inicio en la carrera
administrativa”. Los niveles de carrera comprenden 14 niveles, siendo el 1 el mas bajo y

el 14 el mas alto, distribuida en los 3 grupos ocupacionales.
n). Tiempo de servicio

(Decreto legislativo 276). Referimos a los afos de actividad en una organizacion segun
sea la modalidad del contrato, en caso de la administracion publica existe el

nombramiento y el CAS.
0). Nivel remunerativo

Chiavenato (2009). Valor monetario que se efectiia a un individua por sus servicios

ofrecidos es un tiempo determinado.
p). Grado de estudios

Es el nivel el cual define el mérito obtenido por un programa de estudios de cierto

tiempo establecido en una institucion educativa.
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CAPITULO IIL METODOS

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion es basica, ya que nos permitird tener nuevos conocimiento
sobre el nivel de desempeno laboral del servidor publico administrativo de la
“Universidad Nacional Agraria de la Selva “y conocer los factores que interviene en el
alto desempefio laboral, a través de una evaluacion por el cual se extraera los resultados
correspondientes.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Dice “que la investigacion basica busca,
acrecentar los conocimientos y tedricos, sin interesarse directamente en sus posibles
aplicaciones o consecuencias practicas’.

El nivel de investigacion es relacional, ya que el desempeio laboral esta siendo
evaluado al 100% del servidor publico administrativo “Nombrado”y a su vez el nivel de

remuneracion, grado de estudios y el tiempo de servicio en el puesto.

3.2. METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

Se empleara el método descriptivo correlacional con disefio transversal de un solo
momento de evaluacion, mencionada evaluacion serd aplicada a los servidores publicos
administrativos que estan organizados en tres grupos ocupacionales que a su vez se
comparan entre su nivel remunerativo, el grado de estudio y el tiempo de permanencia.

Sweeney (2008), Menciona que el método descriptivo correlacional busca

determinar el grado de intensidad en la unidon de dos o mas variables de interés en una
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misma muestra, o el grado de relacion existente entre dos fendmenos o eventos
observados.

Asi mismo se aplicara el método de encuesta obteniendo “informacién sobre los
siete aspectos del desempefio laboral, ademas aquello que esta relacionado a la
informacion socio econdémica de los trabajadores como el nivel remunerativo, sexo,

tiempo de servicios en el cargo y grado de estudios”.

3.3. POBLACION

Considerando que la cantidad del servidor publico administrativos, tanto la
poblacion y la muestra estaran conformados por el 100% de los servidores publicos
administrativos en condicion laboral “nombrado”., de ambos sexos y diferentes edades
que se encuentren laborando en “la Universidad Nacional Agraria de la Selva” en las
distintas Areas administrativas segun sus funciones, el total de servidores publicos
administrativos que cuenta “la Universidad Nacional Agraria de la Selva” es de 188
(profesionales, técnico y auxiliares).

Teniendo en cuenta que los 188 servidores publicos administrativos no
desarrollaran el cuestionario, el que lo hard serd su jefe inmediato de la direccion o
departamento, escuela o facultad ala que pertenece, mencionadas a continuacion:

e Rector

e Vicerector académico y de investigacion

e Director de Postgrado

e Decanos de facultades

e Directores de departamento y escuelas profesionales

e Directores de Oficinas administrativas

e Administradores de Comedor, Citald, Granja Zootecnia.

e Jefes de Laboratorios.
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Lopez,(1999). Menciona “que la muestra censal es aquella porcidon que representa
toda la poblacion, es decir, la muestra es toda la poblacion a investigar™.

Tabla 1.Poblacion de los servidores publicos administrativo de la UNAS

PERSONAL ADMINISTRATIVO CANTIDAD
Nombrados 188
TOTAL 188

Fuente: Direccion de Recursos Humanos de la UNAS, Agosto 2018

3.4. INSTRUMENTOS Y TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

El instrumento a utilizar es la ficha anonima de evaluacion del desempefio laboral
(FAEDL), “la ficha de evaluacion estd conformada por 7 dimensiones y 30 items con
graduacion tipo Likert (1= muy bajo desempefio, 2= bajo desempeino, 3= desempeio
normal, 4= buen desempeio, 5= alto desempefio)”.

“La distribucion de items segin dimensién o factor del desempefio laboral, esta
compuesto de la siguiente manera™:

e La primera dimension (orientacion a resultados) compuesta por tres items (n=3)

que equivale al 15% del total de items.

e En la segunda (calidad) por cinco items que equivale al 25% del total.

e En la tercera (relaciones interpersonales) por tres.

e En la cuarta (iniciativa) compuesto por dos items.

e En la quinta (asistencia y puntualidad) formado por dos items.

e En la sexta dimension (trabajo en equipo) por dos items.

e S¢ptima dimension o factor de organizacidn por tres items.

La recoleccion de datos tuvo una duracion de aproximadamente 2 meses iniciando
en enero hasta marzo del 2019, la dificultad de encontrar a los jefes inmediatos de cada

area, en horas de trabajo y algunos estaban de vacaciones. Lo cual personalmente me
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dirigia a los jefes inmediatos y en mi presencia realizaban el cuestionario pidiendo que
sean sinceros con sus respuestas.

Una vez terminado los cuestionarios llenados incluyendo los datos generales que
fueron brindados por la Direccion de Recursos Humanos, se procedi6 al procesamiento
automatico de datos, primero detallando los datos de forma descriptivamente luego
aplicandose el programa estadistico SPPS, y en detalle a los resultados, se analiz6 el
coeficiente de correlacion de Pearson que existen entre los factores de desempefio laboral

y los administrativos nombrados que obtuvieron un alto desempefio laboral (n=81)

3.5. TECNICAS DE ANALISIS ESTADISTICOS

Para el andlisis de los datos se empleara estadistica descriptiva (técnicas
numéricas y graficas).

Teniendo en cuenta que se tiene que evaluar el nivel de dependencia entre el
desempeiio laboral con los niveles remunerativos, el nivel de estudio y el tiempo de
servicio en el puesto al momento de evaluar al servidor publico administrativo de
la UNAS, lo cual son datos ordinarios obtenidos por el instrumento es por ellos que
se utilizara la correlacion de spearman.

Tabla 2. Estadistica Descriptiva

N Minimo Maximo Medio Desv. Tip.

Total Desempeiio

Laboral 188 35 100 79.6862 1,136,711
Grupo Ocupacional 188 1 3 19,947 ,66620
Nivel Renumerativo 188 1,094.95 1,830.09 1,285.56 8.529.70538

N. valido (segtn lista). 188

Fuente: Elaboracion propia

3.6. PROCEDIMIENTOS
“PARA LA DETERMINAR NIVELES DE DESEMPENO LABORAL”
“Teniendo en cuenta que la ficha de evaluacion del desempefio laboral cuenta con 20

items con graduacion tipo Likert (1= muy bajo desempefio y 5 = alto desempefio) (Anexo
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2), es decir 20 puntos el minimo y 100 puntos el maximo. Correspondiendo los niveles
del desempefio laboral en tres categorias, que se describen a continuacion”:

Tabla 3. Nivel de desempeiio laboral

NIVEL PUNTUACION
Bajo desempefio laboral 20 a 38 puntos (Ficha: FAEDL)
Desempefio laboral Normal 39 a 81 puntos (Ficha: FAEDL)
Alto desempeno Laboral 82 a 100 puntos (Ficha: FAEDL)

Fuente: Pimentel (2014).

Pimentel (2014) redacta que “las puntuaciones del desempefio laboral se obtuvieron
realizando la sumatoria de los valores que fue asignada por el evaluador para cada uno de los
items. [gualmente para obtener las puntuaciones de la dimension orientacion a los resultados”,
“se realizaron la sumatoria de las valoraciones hechas por evaluador en los items 1 al 4; para
determinar la calidad, la sumatoria del item 4 al 8; para la puntuacion relaciones
interpersonales (sumatoria del item 9 al 11); para iniciativa (item 12+13); en asistencia y
puntualidad (items 14 y 15); en trabajo en equipo, sumando items 16 y 17 y respecto la

organizacion, el resultado fue la sumatoria de los items 18 al 20”.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1. CARACTERISTICAS DE LAS MUESTRAS
Tabla 4. Sexo de los encuestados

SEXO FRECUENCIA %

Masculino 129 0.69
Femenino 59 0.31
TOTAL 188 1.00

Fuente: Encuesta, Enero 2019.

Los servidores publicos encuestados segun su sexo, los masculinos representan el 69%
y el femenino representa el 31%.

Tabla 5. Grupo ocupacional

GRUPO OCUPACIONAL FRECUENCIA %
Profesional 42 0.223
Técnico 105 0.559
Auxiliar 41 0.218
TOTAL 188 1

Fuente: Encuesta, Enero 2019.

Los servidores publicos encuetados segun du grupo ocupacional, los profesionales
representan el 22.3%, los técnicos el 55.9 % y los auxiliares el 21.8% de los
encuestados.

Tabla 6. Dependencia de los servidores publicos

DEPENDENCIA FRECUENCIA %
Organos de linea 100 0.53
Organos de apoyo 86 0.46
Organos de asesoria 2 0.01
TOTAL 188 1.00

Fuente: Encuesta, Enero 2019

Los servidores publicos encuestados segiin su dependencia, 6rganos de linea

representan el 53%, en 6rgano de apoyo el 46% y 6rganos de asesoria 1%.
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Tabla 7. Nivel remunerativo

NIVEL REMUNERATIVO FRECUENCIA %
SPA 34 0.18
SPB 3 0.02
SPC 5 0.03
SPD 5 0.03
STA 86 0.46
STB 1 0.01
STC 10 0.05
STD 14 0.07
SAA 7 0.04
SAB 15 0.08
SAC 8 0.04

TOTAL 188 1.00

Fuente: Encuesta, Enero 2019

Los servidores publicos encuestados segun su nivel remunerativo, es SPA representa el
18%, el STA representa el 46% y el SAA el 7%.

Tabla 8. Tiempo en el cargo (aiios).

Tiempo en el cargo

(afios) FRECUENCIA %
<7 70 0.37
(7-14) 7 0.04
(14-21) 18 0.10
(21-28) 26 0.14
28 amas 67 0.36
TOTAL 188 1.00

Fuente: Encuesta, Enero 2019

Los servidores publicos encuestados seglin su tiempo en el cargo, el 37% laboro 7 afios a
menos en su mismo puesto de trabajo, mientras que el 36% labora igual o mas a 28 afios.

Tabla 9. Grado de Estudios

GRADO DE ESTUDIOS FRECUENCIA %
Superior Universitario 51 0.27
Superior Universitario

Incompleto 15 0.08
Sup. Técnico 47 0.25
Secundaria 60 0.32
Primaria 15 0.08
TOTAL 188 1.00

Fuente: Encuesta, Enero 2019
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Los servidores publicos encuestados segun su grado de estudios, el 27% tiene estudios
superior universitario, el 32% solo tiene secundaria completa y el 25% estudios superior

técnico.

4.2. ANALISIS DE DIMENSIONES
Analizar Las dimensiones de la investigacién nos podra facilitar conocer cual de los 7
propuestos esta debajo o sobre el promedio del desempefio laboral total, lo cual nos

servira para analizar en nuestras discusiones y conclusiones.

4.2.1.ORIENTACION A RESULTADOS

5.00
4.50

4.01 3.99
4.00
3.50

3.00

2.50

2.00
ORIENTACION A RESULTADOS DESEMPENO LABORAL TOTAL

Fuente: Elaboracion propia
Figura 1. Dimension orientacion a resultados.

Como se puede observar en el siguiente grafico el promedio de la dimension orientacidon
al resultado es de 4.01 con un margen de diferencia del 0.02 al desempefio laboral total
que es de 3.99, lo cual se concluye que en la dimension orientacion a resultados los jefes

inmediatos han respondido favorablemente.
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4.2.2.CALIDAD

5.00
4.50

3.95 3.99
4.00
3.50

3.00

2.50

2.00
CALIDAD DESEMPENO LABORAL TOTAL

Fuente: Elaboracion propia
Figura 2. Dimension Calidad

Como se puede observar en el siguiente grafico el promedio de la dimensidn orientacion
al resultado es de 3.95 con un margen de diferencia del 0.04 al desempeio laboral total
que es de 3.99, concluyendo que los jefes inmediatos han respondido de forma favorable

en la dimensioén de calidad.
4.2.3.RELACIONES INTERPERSONALES

5.00

4.50

4.17

3.99
4.00

3.50

3.00

2.50

2.00
RELACIONES INTERPERSONALES DESEMPENO LABORAL TOTAL

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3. Dimension Relaciones interpersonales

Como se puede observar en el siguiente grafico el promedio de la dimension Relaciones
interpersonales es de 4.17 con un margen de diferencia del 0.18 mayor al desempeiio
laboral total que es de 3.99, concluyendo que los jefes inmediatos han respondido de

forma favorable en la dimension de relaciones interpersonales.
4.2.4.INICIATIVA
5.00
4.50
3.97 3.99
4.00
3.50

3.00

2.50

2.00
INICIATIVA DESEMPENO LABORAL TOTAL

Fuente: Elaboracion propia
Figura 4. Dimension Iniciativa

Como se puede observar en el siguiente grafico el promedio de la dimension Iniciativa es
de 3.97 con un margen de diferencia del 0.02 al desempefio laboral total que es de 3.99,
concluyendo que los jefes inmediatos han respondido de forma dudosa en la dimension

de iniciativa segun el promedio obtenido.
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4.2.5.ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD

5.00
4.50

3.98 3.99
4.00
3.50

3.00

2.50

2.00
ASISTENCIA PUNTUALIDAD DESEMPENO LABORAL TOTAL

Fuente: Elaboracién propia

Figura 5. Dimension Asistencia y puntualidad.

Como se puede observar en el siguiente grafico el promedio de la dimension asistencia y
puntualidad es de 3.98 con un margen de diferencia del 0.01 al desempeio laboral total
que es de 3.99, concluyendo que los jefes inmediatos han respondido de forma favorable

en la dimension de asistencia y puntualidad.
4.2.6.TRABAJO EN EQUIPO

4.01 4.01
4.01
4.00
4.00
3.99 3.99

3.99

3.98

3.98
TRABAJO EN EQUIPO DESEMPENO LABORAL TOTAL

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6. Dimension trabajo en equipo.
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Como se puede observar en el siguiente grafico el promedio de la dimension trabajo en
equipo es de 4.01 con un margen de diferencia del 0.02 mayor al desempefio laboral total
que es de 3.99, concluyendo que los jefes inmediatos han respondido de forma favorable
en la dimension de trabajo en equipo.

4.2.7.0RGANIZACION
5.00
4.50
3.99
4.00 3.83
3.50

3.00

2.50

2.00
ORGANIZACION DESEMPENO LABORAL TOTAL

Fuente: Elaboracion propia
Figura 7. Dimision Organizacion

Como se puede observar en el siguiente grafico el promedio de la dimension organizacion
es de 3.83 con un margen de diferencia del 0.16 al desempefio laboral total que es de 3.99,
concluyendo que los jefes inmediatos han respondido de forma no tan favorable en la

dimension de organizacion.

4.3. “NIVEL DE DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA”.
El conjunto de servidores publicos administrativos de la “Universidad
Nacional Agraria de la Selva” al ser evaluados por medio de sus jefes inmediatos,
sin tener consideracion al grupo ocupacional al cual pertenecen, concluyendo que
el 64% tiene un desempeio laboral alto, el 34% tiene un desempefio laboral normal

y el 1% tiene un desempefio laboral bajo, representado en la presente tabla.



4.4.

Tabla 10. El Nivel de desempeifio laboral en la Universidad Nacional

Agraria de la Selva.

Servidor
Desempeiio Rango Publico Porcentaje
Alto desempefio laboral (82 100) 81 0.43
Desempefio laboral Normal (39  81) 106 0.56
Bajo desempenio laboral (20  38) 1 0.01
Total 188 1

Fuente: Encuesta, Enero 2019
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Con la evaluacion realizada por los jefes inmediatos lo cual se obtuvo el

presente resultado como representa la tabla 9. Concluyendo que en la casa de

estudios de la Universidad Nacional Agraria de la Selva el 99% de sus servidores

publicos administrativos tiene un normal y alto desempefio laboral reflejado en sus

trabajos cotidianos y demostrado con la evolucion de sus jefes inmediatos.

Tabla 11. Estadistica descriptiva del desempeiio laboral total.

N Minimo | Maximo [ Media | Desv. tip.
Total Desem_ Lab 188 35,00 100,00 79,6862 11,36711
N valido (segin 188
lista)

Fuente: Elaboracion propia.

El Promedio del desempefio laboral del total de servidores publicos

Administrativos de la UNAS es de 79,68, lo cual se encuentra en el rango de

Desempefio normal.

“RELACION ENTRE EL DESEMPENO LABORAL, LOS NIVELES
REMUNERATIVOS, EL GRADO DE ESTUDIO Y EL TIEMPO DE

SERVICIO EN EL PUESTO”.

“Para el contraste de hipotesis de correlacion se establecid un nivel de

significancia alfa igual al 5% (a = 0.05) para todas las pruebas”.

“El nivel de confianza es de (1- o) que es igual al 95% (0.95)”.

La prueba de la hipdtesis especificas supone:



34

Ho: El desempeio laboral no tiene relacion directa y significativa con el nivel

remunerativo del servidor publico administrativo de la Universidad Nacional

Agraria de la Selva.

Hi:  El desempefio laboral tiene relacion directa y significativa con el nivel

remunerativo del servidor publico administrativo de la Universidad Nacional

Agraria de la Selva.

Utilizando la frecuencias del personal administrativo nombrado de la unas,

en este caso observamos la relacion del Desempefio y el nivel remunerativo

encontrando una correlacion positiva, Si +1< p <0, existe una correlacion positiva

Tabla 12. Relacion entre desempeiio laboral y nivel remunerativa

Correlaciones

Total_Desem_L | Niv_Renu
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 ,165
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,024

N 188 188

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,165" 1,000
Niv_Renu Sig. (bilateral) ,024

N 188 188

Fuente: Elaboracion propia.

Con un p valué 0,024 < 0,05 siendo menor entonces se rechaza la hipotesis nula, lo

cual concluimos que existe relacion entre el desempefio laboral y el nivel

remunerativo del total del servidor publico administrativo de la Universidad

Nacional Agraria de la Selva.

La prueba de la hipotesis especifica supone:

Ho: El desempeifio laboral no tiene relacion directa y significativa con el tiempo de

servicio en el puesto del servidor publico administrativos de la Universidad

Nacional Agraria de la Selva.




35

Hi: El desempefio laboral tiene relacion directa y significativa con el nivel tiempo

de servicio en el puesto del servidor publico administrativo de la Universidad

Nacional Agraria de la Selva.

Utilizando la frecuencias del servidor publico administrativo de Ia

Universidad Nacional Agraria de la Selva, en este caso observamos la relacion del

Desempefio y el tiempo de servicio encontrando una correlacién negativa, Si-1<p

<0, existe una correlacion negativa.

Tabla 13. Relacion entre desempeiio laboral y tiempo de servicio

Correlaciones

Total_Desem_L | Tiempo_Ser
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 -,020
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,785

N 188 188

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion -,020 1,000
Tiempo_Ser Sig. (bilateral) , 785

N 188 188

Fuente: Elaboracion propia.

p valué¢ 0,785 > 0,05 siendo mayor entonces se acepta la hipotesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempeiio laboral y el tiempo de servicio

en el puesto del total de los servidores ptblicos administrativos de la “Universidad

Nacional Agraria de la Selva”.

La prueba de la hipdtesis especifica supone:

Ho: El desempefio laboral no tiene relacion directa y significativa con el grado de

estudio del servidor publico administrativo de la “Universidad Nacional

Agraria de la Selva”.
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Hi:  El desempefio laboral tiene relacion directa y significativa con el grado

académico del servidor publico administrativo de la “Universidad Nacional

Agraria de la Selva”.

Utilizando la frecuencias del servidor publico administrativo de la

“Universidad Nacional Agraria de la Selva”, en este caso observamos la relacion

del Desempeiio y el grado académico encontrando una correlacion positiva, Si+1<

p <0, existe una correlacion positiva

Tabla 14. Relacion entre desempefio laboral y Grado académico

Correlaciones

Total Desem_L | Grado_Acad
ab
Coeficiente de correlacion 1,000 1737
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,018
N 188 188
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 73" 1,000
Grado_Acad Sig. (bilateral) ,018
N 188 188

Fuente: Elaboracion propia.

p valué 0,018 < 0,05 siendo menor entonces se rechaza la hipdtesis nula, lo cual

concluimos que existe relacion entre el desempefio laboral y grado académico del

servidor publico administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva.

Tabla 15. Relacion entre desempeifio laboral y Grupo Ocupacional.

Correlaciones

Total Desem L | Gru_Ocu
ab
Coeficiente de correlacion 1,000 -,160"
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,029
N 188 188
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion -,160" 1,000
Gru_Ocu Sig. (bilateral) ,029
N 188 188

Fuente: Elaboracion propia.
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p valué 0,029 < 0,05 siendo menor entonces se rechaza la hipotesis nula, lo cual

concluimos que existe relacion entre el desempefio laboral y el grupo ocupacional

del servidor publico administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva.

4.5. “RELACION ENTRE EL DESEMPENO LABORAL, LOS NIVELES
REMUNERATIVOS, GRADO DE ESTUDIOS Y TIEMPO DE SERVICIO
EN EL PUESTO SEGUN SU GRUPO OCUPACIONAL”.

En la presenta investigacion también se busca conocer los resultados de la relaciona del

desempefio laboral y sus factores segun los grupos ocupacionales, considerando que el

numero servidor publico administrativo profesional es de 42, Técnico 105 y Auxiliares

de 41

PROFESIONALES

Tabla 16. Relacion entre desempeiio laboral y nivel remunerativo.

Correlaciones

Total_Desem_L | Niv_Renu
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 ,104
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,512

N 42 42

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,104 1,000
Niv_Renu Sig. (bilateral) ,512

N 42 42

Fuente: Elaboracion propia.

p valué 0,512 > 0,05 siendo mayor entonces, se acepta la hipdtesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempefio laboral y el nivel remunerativo

del servidor publico administrativo profesional de la Universidad Nacional Agraria

de la Selva.




Tabla 17. Relaciona entre desempeiio laboral y Tiempo de servicio.

Correlaciones
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Total_Desem_L | Tiempo_Ser
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 -,073
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,644

N 42 42

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion -,073 1,000
Tiempo_Ser Sig. (bilateral) ,644

N 42 42

Fuente: Elaboracion propia.

p valué 0,644 > 0,05 siendo mayor entonces se acepta la hipotesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempefio laboral y el tiempo de servicio

del servidor publico administrativo profesional de la Universidad Nacional Agraria

de la Selva.

Tabla 18. Relacion entre el desempeiio laboral y el Grado Académico

Correlaciones

Total_Desem_L | Grado_Acad
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 ,166
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,292

N 42 42

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,166 1,000
Grado_Acad Sig. (bilateral) ,292

N 42 42

Fuente: Elaboracion propia.

p valué¢ 0,292 > 0,05 siendo mayor entonces se acepta la hipotesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempefio laboral y grado académico del

servidor publico administrativo profesional de la Universidad Nacional Agraria de la

Selva.




TECNICOS

Tabla 19. Relacion entre desempefio laboral y Nivel Remunerativo

Correlaciones
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Total_Desem_L | Niv_Renu
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 -,025
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,800

N 105 105

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion -,025 1,000
Niv_Renu Sig. (bilateral) ,800

N 105 105

Fuente: Elaboracion propia.

p valué¢ 0,800 > 0,05 siendo mayor entonces se acepta la hipotesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempefio laboral y el nivel remunerativo

del servidor publico administrativo técnico de la Universidad Nacional Agraria de la

Selva.

Tabla 20. Relacion entre Desempeiio laboral y Tiempo de servicio.

Correlaciones

Total_Desem_L | Tiempo_Ser
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 -,059
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,549

N 105 105

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion -,059 1,000
Tiempo_Ser Sig. (bilateral) ,549

N 105 105

Fuente: Elaboracion propia.

“p valué 0,549 > 0,05 siendo mayor entonces, se acepta la hipotesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempefio laboral y el tiempo de servicio

del servidor publico administrativo técnico de la Universidad Nacional Agraria de la

Selva™.




Tabla 21. Relacion entre desempeiio laboral y el Grado Académico.

Correlaciones
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Total_Desem_L | Grado_Acad
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 -,033
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) , 739

N 105 105

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion -,033 1,000
Grado_Acad Sig. (bilateral) , 739

N 105 105

Fuente: Elaboracion propia.

p valué 0,739 > 0,05 siendo mayor entonces se acepta la hipotesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempefio laboral y el grado académico

del servidor publico administrativo técnico de la Universidad Nacional Agraria de la

Selva.

AUXILIAR

Tabla 22. Relacion entre el desempeiio laboral y el nivel remunerativo.

Correlaciones

Total_Desem_L | Niv_Renu
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 ,137
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,393

N 41 41

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,137 1,000
Niv_Renu Sig. (bilateral) ,393

N 41 41

Fuente: Elaboracion propia.

p valué¢ 0,393 > 0,05 siendo mayor entonces se acepta la hipotesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempefio laboral y el nivel remunerativo

del servidor publico administrativo auxiliar de la Universidad Nacional Agraria de la

Selva.




Tabla 23. Relacion entre el desempeiio laboral y el Tiempo de servicio.

Correlaciones

41

Total_Desem_L | Tiempo_Ser
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 137
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,392

N 41 41

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,137 1,000
Tiempo_Ser Sig. (bilateral) ,392

N 41 41

Fuente: Elaboracion propia.

p valué 0,392 > 0,05 siendo mayor entonces se acepta la hipotesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempefio laboral y tiempo de servicio

del servidor publico administrativo auxiliar de la Universidad Nacional Agraria de la

Selva.

Tabla 24. Relacion entre el desempeiio laboral y Grado Académico.

Correlaciones

Total_Desem_L | Grado_Acad
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 ,198
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,216

N 41 41

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,198 1,000
Grado_Acad Sig. (bilateral) ,216

N 41 41

Fuente: Elaboracion propia.

p valué 0,216 > 0,05 siendo mayor entonces se acepta la hipotesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempefio laboral y el grado académico

del servidor publico administrativo auxiliar de la Universidad Nacional Agraria de la

Selva.
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4.6. “RELACION ENTRE EL DESEMPENO LABORAL ALTO, LOS NIVELES

REMUNERATIVOS, GRADO DE ESTUDIOS

SERVICIOS EN EL PUESTO”.

Tabla 25. Relacion entre desempeiio laboral y Nivel remunerativo.

Correlaciones

Y EL TIEMPO DE

Total_Desem_L | Niv_Renu
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 ,165
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,140

N 81 81

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,165 1,000
Niv_Renu Sig. (bilateral) ,140

N 81 81

Fuente: Elaboracion propia.

p valué 0,140 > 0,05 siendo mayor entonces se acepta la hipotesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempefio laboral y el nivel remunerativo

del servidor publico administrativo con alto desempefio de la Universidad Nacional

Agraria de la Selva.

Tabla 26. Relacion entre desempeiio laboral y Tiempo de servicio.

Correlaciones

Total_Desem_L | Tiempo_Ser
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 -,007
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,952

N 81 81

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion -,007 1,000
Tiempo_Ser Sig. (bilateral) ,952

N 81 81

Fuente: Elaboracion propia.

p valué¢ 0,952 > 0,05 siendo mayor entonces se acepta la hipdtesis nula, lo cual

concluimos que no existe relacion entre el desempefio laboral y el tiempo de servicio
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del servidor publico administrativo con alto desempefio de la Universidad Nacional

Agraria de la Selva.

Tabla 27. Relacion entre desempeiio laboral y grado académico.

Correlaciones

Total_Desem_L | Grado_Acad
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 ,250°
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,025

N 81 81

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,250" 1,000
Grado_Acad Sig. (bilateral) ,025

N 81 105

Fuente: Elaboracion propia.

p valué 0,025 < 0,05 siendo menor entonces se rechaza la hipotesis nula, lo cual

concluimos que existe relacion entre el desempeiio laboral y el Grado académico del

servidor publico administrativo con alto desempefio de la Universidad Nacional

Agraria de la Selva.

Tabla 28. Relacion entre desempefio laboral y grupo ocupacional.

Correlaciones

Total_Desem_L | Gru_Ocu
ab

Coeficiente de correlacion 1,000 -,195
Total_Desem_Lab Sig. (bilateral) ,081

N 81 81

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion -,195 1,000
Gru_Ocu Sig. (bilateral) ,081

N 81 81

Fuente: Elaboracion propia.

p valué 0,081 < 0,05 siendo mayor, se acepta la hipotesis nula, lo cual se concluye

que no existe relacion entre el desempefio laboral y el Grupo Ocupacional del
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servidor publico administrativo con alto desempeno de la Universidad Nacional

Agraria de la Selva.
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CAPITULO V. DISCUSION

Este trabajo de investigacion “tuvo como objetivo general conocer el nivel de
desempeino laboral del servidor publico administrativo de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva. y cudles son los factores de mayor relevancia que contribuyen a dicho
desempefio, asimismo conocer la relacién que existe entre los factores intervinientes y el

desempefio laboral de los servidores publicos administrativos”.

“Los resultados obtenidos por medio de la encuesta personal a los jefes inmediatos
de cada direccion administrativa, facultad, departamento académica y escuela
profesional”, lo cual se desarrolla funciones distintas pero se requiere de un buen
desempefio laboral para el logro de los objetivos, metas y fines institucionales de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva, cada servidor publico administrativo se
desenvuelve en su labores influenciados en factores que son parte del contexto laboral, lo
cual fue evaluado por sus jefes inmediatos segun los indicadores del trabajo de
investigacion, teniendo variacion en los resultados en comparacion con otras

investigacion también en instituciones publicas en el Pera y extranjero.

En los resultados de investigacion. Medina (2017). “tenia como objetivo general el
de determinar el nivel de desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la
Municipalidad Provincial del Santa, Chimbote”, encontrando lo siguiente “que el 82% de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa existe un bajo desempefio
laboral, el 17% un mediano desempefio laboral y para el 2% un alto desempefio laboral”,

lo cual comparado con nuestro resultado no hay comparacion alguna, ya que se encontro
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que los servidores publicos administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la
Selva califica con el 43% un desempeno alto, mientras que el 56% califica con u
desempefio normal y solo el 1% tiene bajo desempefio, a diferencia de la investigacion
de medina (2017) debio existir factores lo cual hace que los trabajadores de la municipal
provincial de Santa tengan en mayor porcentaje un bajo desempefio laboral una de ella
innovacion, eficiencia, satisfaccion, productividad dimensiones por lo cual tuvieron

calificaciones bajas al momento de la su evaluacion.

“En los resultados de la investigacion de Pimentel (2014) “que tiene como finalidad
determinar el grado de relacion entre el desempefio laboral y las variables nivel
remunerativo, grado de estudios, experiencia y segun el grupo ocupacional (profesional,
Técnico, Auxiliar) de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado™, lo cual obtuvo el
siguiente resultado el 47,3% de los trabajadores/as administrativos tienen un alto
desempefio laboral, lo cual en nuestra investigacion el 43% de los servidores publicos
alcanzan el alto desempefio laboral. Pimentel (2014). Obtuvo como resulta “que el
desempefio laboral en el personal profesional como técnico, tienen relacion directa y
significativa con el nivel remunerativo; y Unicamente el personal profesional esta
altamente relacionado con el grado de estudios y el tiempo de servicios en el puesto”.
Mientras tanto, en el personal técnico como auxiliar, el desempeio laboral no tiene
relacion alguna ni con el grado de estudios tampoco con el tiempo de permanencia en el

puesto. Hay cierta similitud en resultados que se refleja en ambas investigaciones

En el presente trabajo de investigacion se encontr6 lo siguientes resultados que los
servidores publicos auxiliares no tienen relacion directa con el nivel remunerativo, tiempo
de servicio, grado de estudios , los técnicos no tienen relacion directa ni con el nivel
remunerativo, tiempo de servicio y el grado académico , asimismo los profesionales no

tienen relacion directa con el nivel remunerativo, tiempo de servicio y grado de estudios,
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teniendo algunas similitudes con la investigacion hecha por Pimentel (2014), en ambas
investigaciones el servidor publico administrativo concluye que para tener un buen

desempeifio laboral no es necesario el facto remunerativo, tiempo o nivel académico.
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CONCLUSIONES

1.  ElPromedio del desempefio laboral del total de servidores publicos Administrativos
de la Universidad Nacional Agraria de la Selva es de 79,68, lo cual se encuentra en
el rango de desempeio laboral normal.

2. En la Universidad Nacional Agraria de la Selva se encuentro que el 43% de los
servidores publico administrativo tienen un desempefio laboral alto, mientras que
el 56% un desempefio normal y el 1% un bajo desempeiio

3. El desempeiio laboral de los servidores publicos administrativos de la Universidad
Nacional Agraria de la selva tiene relacion directa con el nivel remunerativo p-value
(0,024 < 0,05) y el grado académico p-value (0,018 < 0,05) mientras que con el
tiempo de servicio no existe relacion p-value (0,785 > 0,05).

4.  Los servidores publicos que son parte del alto desempefio laboral son 81, los cuales
existe relacion entre el desempeio laboral y grado académico p-value (0,025 <
0,05), mientras que con el nivel remunerativo p-value (0,140 > 0,05) y el tiempo de
servicio p-value (0,952 > 0,05) no existe una relacion directa.

5. Existe un bajo desconocimiento de las actividades, objetivos y metas a realizar por
parte de los servidores publicos administrativos, lo cual afecta en la eficiencia de

su rendimiento en su puesto de trabajo.
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RECOMENDACIONES

1.

Las autoridades universitarias deben seguir gestionando taller y capacitaciones con
respecto a fortalecer el desempeno laboral asimismo se debe facilitar un contexto
donde el servidor publico puede desarrollar sus actividades con satisfaccion.

Se debe realizar reconocimientos por el buen desempefio obtenido por algunos
servidores publicos administrativos lo cual son piezas claves para el buen camino
de la institucion.

Las autoridades deben brindar incentivos econdmicos a las direcciones que
cumplen con su labor, considerando que cada direccion tiene funciones y objetivos
distintos, pero todas son dispensables para el correcto funcionamiento de la
institucion.

La Universidad Nacional Agraria de la Selva debe fomentar, la union, el trabajo en
equipo entre sus servidores publicos administrativos tanto en su Direccion
asignadas y en las facultades de la institucion.

La Direccion de Recursos Humanos debe realizar un programa de actividades cada
afio y luego capacitar a los servidores publicos administrativos sobre las
actividades, objetivos y metas que se desarrollaran en cada afio, estas capacitaciones

pueden realizarse por cada unidad organica.
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ANEXO 1.

Ficha Anénima de Evaluacion del Desempeiio Laboral (FAEDL)

Ver. Jefes Inmediatos

Adaptado de P.Pimentel © (2014)

DePeNdeNCia.......ccieeeceerercrrsesseeeeernseesescnsssssesssasssessessasssnsssssassans (ejem: Dir. Planificacion)
Sexo: Varén Mujer

Grupo Ocupacional: Profes. Técnico Auxiliar

NivVel remMUNErativo.......covceeieecineiennssnsesaecsessssssssesssssssssssssssssessanaes (ejem: SPA.., STA.., SAA...)
Tiempo de servicios en el puesto: .........cccceeveerercrrnsrerseerenssaneseenns (ejem. 1 afio y 2 meses)
Grado de estudios: ....cccceccererveeceerenssceseecerseeseessess e cee e s s enesansssnanes (Secundaria. Incompleta...)

INSTRUCCIONES:

53

Agradeceremos leer cada una de la alternativa sobre el desempefio laboral luego

marque el niumero correspondiente. 1 para el mas bajo desempeiio y 5 para el mejor

desempeiio del trabajador que supervisa.

ORIENTACION A RESULTADOS

1. Termina su trabajo oportunamente 1 2 3 4 | 5
2. Cumple con las tareas que se le encomienda 1 2 3 4 | 5
3. Realiza un volumen adecuado de trabajo 1 2 3 4 | 5
CALIDAD

4. Comete errores frecuentemente en sus funciones 1 2 3 4 |5
5. hace uso racional de los recursos del Area 1 2 3 4 |5
6. No requiere de supervision 1 2 3 4 | 5
7. Demuestra profesionalismo en su trabajo 1 2 3 4 | 5
8. Se muestra respetuoso y amable en el trato al usuario 1 2 3 4 | 5
RELACIONES INTERPERSONALES

9. Se muestra cortes con sus superiores y compaferos 1 2 3 4 1 5
10. Rinde adecuada orientacion a los usuarios 1 2 3 4 | 5
11. Evita conflictos dentro del equipo de trabajo 2 3 4 | 5
INICIATIVA

12. Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos 4 5
13. Se muestra asequible al cambio 4 | 5
ASISTENCIA PUNTUALIDAD

14. Asiste puntualmente a su trabajo y cumple el horario 2 3 4 | 5
15. Su asistencia al trabajo es interrumpido 2 3 4 | 5
TRABAIJO EN EQUIPO

16. Muestra buena habilidad para integrarse al equipo 4 | 5
17. Se identifica con los objetivos del equipo de trabajo 4 | 5
ORGANIZACION

18. Planifica sus actividades 3 4 | 5
19. Usa los indicadores de gestion 3 4 | 5
20. Se preocupa por alcanzar las metas del drea 3 4 | 5
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Titulo: Factores que intervienen en el alto desempefio laboral del servidor publico administrativo de la Universidad Nacional

Agraria de Selva

PROBLEMA

General

¢(Cual es el nivel de desempefio laboral del
servidor publico administrativo de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva. y
cuales son los factores de mayor relevancia que

contribuyen a dicho desempefio?

Especificas

a) (El Desempeio laboral del servidor piiblico
administrativo de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva. tiene relacion directa y

significativa con el nivel remunerativo?

b) (El desempefio laboral del servidor publico
administrativo de la  Universidad Nacional
Agraria de la Selva. tiene relacién directa y

significativa con el tiempo de servicio?

¢) (El desempefio laboral del servidor publico
administrativo de la  Universidad Nacional
Agraria de la Selva. tiene relacion directa y

significativa con el grado de estudios?

OBJETIVOS

General

Conocer el nivel de desempeiio laboral del
servidos publico administrativo de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva. y
cuales son los factores de mayor relevancia que

contribuyen a dicho desempefio

Especificas

a). Conocer si el desempefio laboral del
servidor publico administrativo de la
Universidad Nacional Agraria de a Selva tiene
relacion directa y significativa con el nivel
remunerativo.

b). Conocer si el desempefio laboral del
servidor publico administrativo de la
Universidad Nacional Agraria de a Selva tiene
relacion directa y significativa con el tiempo de
servicio.

c). Conocer si el desempefio laboral del
servidor publico administrativo de la
Universidad Nacional Agraria de a Selva tiene
relacion directa y significativa con el grado de

estudios.

HIPOTESIS

General

El promedio del desempefio laboral del servidor
publico administrativo de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva. se ubica sobre la media de la escala
de evaluacion de desempefio y esto influye en los

factores de mayor relevancia.

Especificas

a). El desempeiio laboral tiene relacion directa y
significativa con el nivel remunerativo del servidor
publico Administrativos de la Universidad Nacional

Agraria de la Selva.

b). El desempefio laboral tiene relacién directa y
significativa con el tiempo de servicio en el puesto de
trabajo del servidor publico administrativo de la

Universidad Nacional Agraria de la Selva.

c). El desempefio laboral tiene relacion directa y
significativa con el grado de estudio del servidor
publico administrativo de la Universidad Nacional

Agraria de la Selva..

VARIABLES

Orientacion a
resultados

calidad

relaciones
interpersonales

Variable independiente iniciativa
Desempefio laboral

asistencia y
puntualidad

trabajo en equipo

organizacion

Variable Dependiente

Factores intervinientes

DIMENSIONES

Indicadores

Termina su trabajo
Cumplimiento e Tarea
Trabajo adecuado

Comete errores

Uso racional de recursos
No requiere de supervision
Profesionalismo
Respetuoso y amable

Es cortes con su entorno
Orientacion a usuarios
Evita conflictos

Nuevas ideas
Es accesible

Puntualidad
Asistencia diaria

Habilidad

o Identidad con objetivos

Planificacion
Uso de indicadores

Alcanza metas

Nivel Remunerativo
Tiempo de Servicio

Grado de Estudio
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ORIENTACION DE ASIST_PUNT TRABAJO <
RESULTADO CALIDAD RR. INTERSONALES | INICIATIVA UA EQUIPO ORGANIZACION
L]
° ° Se ®
N . . . S
* ° Se ¢ . Su Muest iden o |e
Realiz . Se | mue | Rind . . . tific
* . aun Comet Hace y mue |stra |a Evita . Se Asiste | asiste | ra a . Usa | pre
C | DEPE | GRU | NIV_ | TIEM | GRAD | SE | Termi Cumpl lum uso Demue o it | ad ol | Muest | mue | PUR ncia | buena o | Planifi los |ocu | TO
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