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RESUMEN

La investigacion se realizd a base de la muestra (n=57), considerando toda la
poblacion. El objetivo fue determinar el grado de relacion entre las caracteristicas
biogréficas y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de Uchiza (MDU). Para ello se utilizé un cuestionario de 24 items
distribuidos en 5 dimensiones y 21 indicadores. El tipo de estudio fue aplicado y de nivel
relacional, el método corresponde al descriptivo correlacional, con un disefio no
experimental de corte transversal; Para determinar cudles son las caracteristicas
biogréficas relacionadas con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
la MDU se realizé la prueba estadistica analisis de componentes principales categdricos

(CATPCA).

Los resultados segun los puntajes obtenidos indicaron que el nivel de educacién
(0,533) y el estado civil (0.380) son las caracteristicas biograficas que se relacionan
significativamente con el desempefio laboral (0,464) de los trabajadores administrativos

de la MDU.

Palabras claves: Caracteristicas biograficas, desempefio laboral, nivel de

educacion, estado civil.
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ABSTRACT

The investigation was made based on the sample (n = 57), considering the entire
population. The objective was to determine the degree of relationship between the
biographical characteristics and the job performance of the administrative workers of the
Uchiza district municipality (MDU). For this purpose, a questionnaire of 24 items
distributed in 5 dimensions and 21 indicators was used. The type of study was applied
and of relational level, the method corresponds to the correlational descriptive, with a
non-experimental cross-sectional design; To determine which are the biographical
characteristics related to the work performance of the administrative workers of the MDU,

the statistical analysis of categorical principal components (CATPCA) was performed.

The results according to the scores obtained indicated that the level of education
(0.533) and marital status (0.380) are the biographical characteristics that are significantly

related to the work performance (0.464) of the administrative workers of the MDU.

Keywords: Biographical characteristics, job performance, level of education,

marital status.
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INTRODUCCION

El hombre por naturaleza es un ser social e interactivo, por lo que debe relacionarse
con los demas y sentirse parte del grupo, ya que constituye el activo méas valioso con el
que cuentan las organizaciones para lograr sus objetivos.

A lo largo de la historia, la importancia por el trabajador como elemento
fundamental dentro de una organizacion, ha sufrido maltiples cambios, los cuales estan
vinculados con los ajustes sociales, econémicos y politicos en los que ve inmersa la
sociedad desde un ambito general y la empresa desde uno particular.

Torres (2005). Enfatiza que la globalizacién ha provocado profundos cambios en
todo el mundo y en todas las organizaciones, generando particularmente un gran impacto
en las estructuras politicas y administrativas del estado, que le exigen modernizaciones y
significativos progresos en materia de comunicacion, transparencia, eficiencia y
organizacion; éstas, estan estrechamente relacionadas con los cambios estructurales y con
el nuevo estilo de gestion publica que demandan las nuevas estructuras.

Las municipalidades son los érganos de gobierno promotores del desarrollo local y
gozan de autonomia politica, econémica y administrativa en los asuntos de su
competencia sujetas a la ley N° 27972, ley orgéanica de municipalidades. Las cuales
cumplen un importante rol en el desarrollo de la economia del pais, por lo que es
importante asegurar el logro de sus objetivos. Para ello debe contarse con el personal
idoneo, motivado y satisfecho para un buen desempefio laboral.

Del total de municipalidades (4335) que existen en el Peru, entre las cuales hay 196
municipalidades provinciales, 1 655 municipalidades distritales y 2 484 municipalidades
de centros poblados. Al 09 de enero 2017, el Jurado Nacional de Elecciones proclamo a
1 mil 851 Alcaldes provinciales y distritales, de los cuales 59 (3,2%) son mujeres.

Asimismo, existen 10 mil 575 regidores electos de los cuales el 29,2% son mujeres.
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Las municipalidades del pais disponen de 209 mil 856 trabajadores, disminuyendo
en 5,4%, respecto a diciembre 2015. Segun sexo, el 67,2% son hombres y el 32,8%
mujeres. Segun condicion laboral, el 88,9% (186 mil 480) del personal son contratados y
el 11,1% (23 mil 376) nombrados. Cabe sefialar, que el 39,0% del total de personal
contratado se encuentran en la modalidad de Contrato Administrativo de Servicio (CAS),
seguido del 27,7% como locacion de servicios, el 19,8% por Decreto Legislativo N° 728
y el 13,5% por Decreto Legislativo N° 276. (INEI, 2017)

La calidad en los servicios publicos es una exigencia constitucional y una
obligacion indispensable de las Municipalidades como instituciones publicas. El brindar
un buen servicio es una tarea de responsabilidad en conjunto tanto de todos los
trabajadores, como de la autoridad mé&xima de una Municipalidad, para ello es importante
evaluar el desempefio de los trabajadores ya que toda institucion publica tiene un
compromiso con la comunidad y es el de brindar un servicio de calidad y en un plazo
adecuado, esto implica la mejora de las condiciones de atencién al publico.

Los autores Robbins y Judge (2013). Enfatizan que las caracteristicas biograficas
como edad, género, raza, discapacidades y antigliedad en el empleo son algunos de las
formas mas evidentes en que difieren los trabajadores. Las variaciones en tales
caracteristicas de nivel superficial podrian ser la base para la discriminacion en contra de
ciertas clases de empleados, por lo que vale la pena saber qué tan relacionadas estan en
realidad con resultados laborales importantes. Muchos no son tan relevantes como la
gente cree, y hay mucha mas variacion dentro de los grupos que comparten caracteristicas
biograficas que entre los grupos mismos.

Hellriegel, Slocum y Woodman (2005). Enfatizan a través de una figura identifican
las categorias mas comunes de la diversidad que se manejan en las organizaciones. Se

subdividen en categorias primarias, aquellas que son genéricas y que afectan la
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autoimagen vy la socializacion de una persona y categorias secundarias, caracteristicas
aprendidas que un individuo obtiene y modifica durante su vida.

Hoy en dia, los ciudadanos han dejado de ser simples usuarios, mas 0 menos
conformes con los servicios que les brinda la institucion pablica y han pasado a ser
ciudadanos clientes, que saben por qué pagan sus impuestos; en consecuencia, exigen
servicios de calidad, ademas. Asi, las instituciones publicas se convierten en proveedora
de servicios para un mercado de ciudadanos que le demanda calidad de servicio.

Los trabajadores deben tomar en cuenta que los usuarios son lo mas importante de
una institucion, porque sin ellos no existiria organizacion, pongamos un ejemplo; de qué
pasaria cuando un usuario deja de pagar impuestos, arbitrios municipales y otros,
simplemente la Municipalidad estaria en un déficit; es por eso de suma importancia
brindar servicios de calidad a los usuarios y satisfacer todas sus expectativas.

La investigacion se desarrollé en la municipalidad distrital de Uchiza, considerando
a los trabajadores administrativos 2017. Tomando en cuenta la teoria se determiné que el
problema responde a la siguiente interrogante ¢ Cudles son las caracteristicas biogréficas
que se relacionan significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la MDU?

La investigacion tuvo por finalidad contribuir con la aplicacion de las ciencias
administrativas y establecer un sustento de investigacion formal que sirva de apoyo a las
instituciones publicas, de acuerdo a los resultados obtenidos, se permita tomar decisiones
y medidas acertadas en cuanto a las caracteristicas biograficas y/o factores relacionados
al desempefio laboral.

La investigacion tuvo como objetivo, determinar el grado de relacion entre las
caracteristicas biograficas y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la MDU. Conllevando al planteamiento de la hipotesis. Existe relacion significativa entre
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las caracteristicas biograficas y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la MDU.

El informe se ha organizado por cinco capitulos: Capitulo I, contiene el
planteamiento del problema; el Capitulo Il, describe el marco tedrico, antecedentes y
definiciones de términos; el Capitulo 11, se presenta la metodologia de la investigacion;
el Capitulo 1V; se evidencia los resultados, el Capitulo V; se aprecia la discusion de los
resultados finales de la investigacion. Finalmente, conclusiones, recomendaciones,

bibliografia y anexos correspondientes.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

La percepcidn en cuanto a la administracion en las instituciones del Estado, es una
constante de no ser buenos administradores de los recursos financieros, de infraestructura,
maquinaria, equipos y mucho méas complejo cuando se trata de administrar a los recursos
humanos. En comparacion con las empresas privadas, lo cual sucede todo lo contrario en
donde hay un manejo administrativo mas inmediato. Esto conlleva en muchos casos a
brindar un mal servicio al usuario, la cual es sinénimo de una mala reputacion o una mala
imagen en su gestion, esto depende en gran parte del desempefio laboral de los recursos

humanos con los que se cuenta.

Robbins y Judge (2009). Enfatizan que para determinan la productividad en una
empresa es importante comenzar por centrarnos en factores que se definen con facilidad
y de los que se dispone con rapidez; en mayor medida, sencillamente se trata de aquellos
que se obtienen de la informacion disponible en el perfil de un empleado. ¢ Qué factores
son estos? Las caracteristicas obvias son la edad, género, raza y antigtiedad del empleado

al servicio de una organizacion.

Estudios realizados por All (2012) sobre “Efecto del compromiso organizacional,
los factores biograficos y laborales sobre el nivel de intencidn de rotacion voluntaria del
personal de equipo de una empresa de entretenimiento.” En relacién a las variables
demogréficas los resultados obtenidos en la investigacion evidencian que existe una
relacién entre el estado civil de los miembros del personal de equipo que laboran en la
empresa de entretenimiento con la intencion de abandonar de manera voluntaria el puesto

de trabajo.



Existen otros factores relacionados al desempefio laboral, tal es el caso de estudio
realizado por Larico (2015) En su tesis titulada “Factores motivadores Yy su influencia en
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San Roman —
Juliaca 2014.” Llego6 a la conclusion: que la existencia de vinculacion significativa entre
los factores motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Roman.

Como se ha podido observar en las lineas previas, existe una multiplicidad de
factores que pueden incidir en el desempefio laboral de un trabajador. Aspecto que ha
Ilamado la atencion de diversos investigadores del area de las relaciones laborales. En
este sentido, autores como Robbins y Judge (2013). En su libro Comportamiento
Organizacional; hace mencidn que las caracteristicas biograficas como edad, género,
raza, discapacidades y antigliedad en el empleo son algunos de las formas mas evidentes
en que difieren los trabajadores. Las variaciones en tales caracteristicas de nivel
superficial podrian ser la base para la discriminacion en contra de ciertas clases de
empleados, por lo que vale la pena saber qué tan relacionadas estan en realidad con
resultados laborales importantes. Muchos no son tan relevantes como la gente cree, y hay
mucha més variacion dentro de los grupos que comparten caracteristicas biogréaficas que

entre los grupos mismaos.

Es por todo lo antes mencionado, que la presente investigacion tiene por objetivo
estudiar desde el ambito del sector publico y desde la perspectiva de recursos humanos,
determinar el grado de relacion entre las caracteristicas biograficas y el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de la MDU.
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Formulacion del problema
1.2.1. Interrogante General

¢Cuéles son las caracteristicas biograficas que se relacionan
significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de

la MDU?

1.2.2. Interrogante Especificas:

¢Como se relacionan el nivel de educacién de los trabajadores administrativos
de la MDU con el desempefio laboral?

¢Como se relacionan el estado civil de los trabajadores administrativos de la

MDU con el desempefio laboral?

Objetivos del problema
1.3.1. Objetivo General

Determinar el grado de relacién entre las caracteristicas biograficas y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la MDU.
1.3.2. Objetivos Especificos

Determinar si el nivel de educacion se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la MDU.

Determinar si el estado civil se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la MDU.

Justificacion de la investigacion

La presente investigacion permitira identificar, analizar y determinar cual de las

caracteristicas biograficas del personal administrativo de la MDU se relaciona en mayor



grado al desempefio de los trabajadores para que los tomadores de decisiones apliquen
estrategias adecuadas para brindar un buen servicio al usuario y/o ciudadano con personal
motivado que se desempefia eficientemente en su puesto de trabajo.

Muchas de las municipalidades del Per tienen deficiencias en el desempefio laboral
de sus trabajadores es por ello que se ve reflejada en su mala imagen institucional llegando
incluso a innumerables procesos de revocatoria que se efectGan en los diferentes
departamentos, los factores demogréficos de los trabajadores se relacionan muchas veces
en una mal desempefio laboral, tomando como ejemplo la antigtiedad, influye en muchos
casos negativamente, la cual hace que el trabajador se sienta seguro de su puesto y no
desarrolla eficientemente sus labores, generando malestar entre sus colegas por ende un
mal clima laboral.

Con este presente estudio se pretendera reunir la informacion necesaria para
determinar cudles son las causantes del mal desempefio laboral dicha municipalidad y

brindar informacidn necesaria y pertinente para reducir incertidumbre en su gestion edil.

1.5 Limitaciones del estudio

El cuestionario realizado a los trabajadores administrativos para la recoleccion de
datos estuvo compuesto por: 24 items distribuidos en 5 dimensiones y 21 indicadores las
cuales al momento de aplicarlos se tuvo que tener mucho cuidado, explicando al
encuestado e incluso en algunos casos leyéndole las preguntas.

La distancia, fue un factor limitante ya el estudio se realizé en la municipalidad
distrital de Uchiza, provincia de Tocache, departamento de San Martin y se tuvo que hacer

varios viajes para la recoleccion de datos.



Otro factor limitante fue el tiempo y disponibilidad de los trabajadores para la
recoleccion de datos a traves de la encuesta, ya que se tuvo que esperar ciertas horas

donde ellos nos podian atender para no interrumpir sus horas de trabajo.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

All (2012). En su trabajo de investigacion titulada “Efecto del compromiso
organizacional, los factores biogréaficos y laborales sobre el nivel de intencidn de rotacion
voluntaria del personal de equipo de una empresa de entretenimiento.” Tuvo como
objetivo: explicar desde el marco de la Psicologia Industrial y desde la perspectiva de
Recursos Humanos el efecto que el compromiso organizacional, el sexo, la edad, el estado
civil, nimero de hijos, el nivel de instruccidn, la antigliedad en la empresa, la jornada
laboral, la sucursal, la percepcion hacia el supervisor inmediato y el salario de los
empleados que integran el personal de equipo de una empresa de entretenimiento con
presencia a nivel nacional, sobre la intencidn rotacion voluntaria, y cdmo estas variables
se relacionaban entre si. La poblacion de estudio estuvo conformada por 430 trabajadores
activos de la empresa de entretenimiento en el area Metropolitana de Caracas; la muestra
estuvo conformada por 312 sujetos (50% femenino y 50% masculino), mayores de edad,
que se desempefian como personal de equipo en una empresa de entretenimiento.

El trabajo de investigacidn fue de tipo no experimental y el disefio empleado fue de
corte ex post facto denominado anélisis de ruta.

Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los diferentes cuestionarios a
los sujetos que integran el personal de equipo, permitieron la evaluacion y el analisis de
las relaciones existentes entre las variables de estudio, dando, a conocer el efecto que el
compromiso, las variables demograficas y laborales tienen sobre la intencidn de rotar de
manera voluntaria por parte de los trabajadores. Todo esto con el objetivo de
proporcionarle al departamento de Recursos Humanos de la empresa, informacion

relevante que permitiera implementar estrategias de seleccion y reclutamiento de



personal, asi como también, de retencion efectivas, para mantener de esa manera el

equilibrio entre el nimero de entradas y el nimero de salidas de personal.

Larico (2015). En su tesis titulada “Factores motivadores y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San Roman —
Juliaca 2014.” Se tuvo como objetivo: Determinar la influencia de los factores
motivacionales en el desemperfio laboral a los trabajadores de la Municipalidad de San
Romén - Juliaca en el 2014. La poblacién de estudio estuvo conformada por 635
trabajadores entre nombrados y contratados de la Municipalidad de San Roman - Juliaca.
Se optd por el muestreo no probabilistico dirigido; la muestra estuvo conformada por 182
trabajadores.

El disefio de investigacion utilizada fue descriptivo correlacional entre los factores
motivares y el desempefio laboral de los trabajadores. Este disefio significa que el
desempefio laboral de los trabajadores es consecuencia de los factores motivadores que
vive cada trabajador en el centro de labores al que pertenece. El tipo de investigacion fue
aplicada y de nivel explicativo o causal; para tal efecto se aplicé la técnica de la encuesta
y como instrumento el cuestionario.

Llegd a la conclusion: Se comprobd la existencia de vinculacion significativa entre
los factores motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Roman con (r=.786). Se evidencio relacién significativa (r=.659) entre
las remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades porque
eso influye de manera significativa en el desempefio laboral. Se encontr6 relacion
significativa entre los incentivos con un 40.7% que se les otorga a los trabajadores como
las resoluciones, carta de felicitacion y becas de capacitacion con el desempefio laboral.

Se evidencié una vinculacion directa entre las condiciones del ambiente fisico con un



65.4% Yy estima como amor al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de manera
relevante en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

San Roman.

Zapana y Cutisaca (2015). En su investigacion titulada “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes comunicaciones Vivienda y Construccion — Puno 2015”, tiene como objetivo
fundamental de determinar la influencia del clima organizacion en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes Comunicaciones Vivienda y
Construccion — Puno. Para lograr tal objetivo, se utilizé la metodologia cuantitativa de
tipo de investigacion explicativo, cuyo disefio de investigacion tuvo un enfoque
correlacional, ya que se evalud el grado de relacion entre dos variables.

La poblacion estuvo conformada por 140 trabadores, de los cuales se tomo el total
de la muestra al 100%. La técnica utilizada fue la encuesta por cuestionario el cual consta
de 33 preguntas o items con el objeto de obtener datos sobre las variables. Los datos
recogidos fueron ordenados, clasificados y procesados con los programas de IBM SPSS
Statistics 20.0 y Microsoft Exel para ser presentados en tablas, utilizando como prueba
de hipdtesis la Chi cuadrado de Pearson.

Finalmente, después de discutir los resultados de contrastar de hipotesis general
mediante la Chi cuadrado de Pearson, la motivacién en un grado de Xc=34.010, se
concluyd que existe una influencia significativa del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes Comunicaciones

Vivienda y Construccion de Puno.



Carnaqué (2014). En su tesis titulada “Sistema de compensacion salarial y el
desempefio laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Privado Abaco Chiclayo”, se propuso con la finalidad de dar respuesta al porque la
empresa perteneciente al sector educativo con casi 28 afios en el mercado, en la Gltima
década no ha obtenido los resultados coherentes con las expectativas de su duefio.

El tipo de investigacion que utilizé fue descriptiva correlacional expresada en
términos cuantitativos aplicada al total de la poblacién que estuvo conformada por los 52
trabajadores que laboraban en el instituto a la fecha del estudio, es decir entre noviembre
2013 a febrero del 2014. Se recolect6 informacién a través de la observacion directa,
revision de documentos, aplicacion de entrevistas y cuestionarios validados al personal
que labora en ella.

Al finalizar, se determin6 que en el IESTP Abaco Chiclayo la relacion que existe
entre el sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral es positiva alta, se
obtuvo un indice de correlacién de 0.705 lo que indica que ante una mejora en el sistema
de compensacion salarial se lograra incrementar el desempefio laboral del trabajador. Las
empresas que cuenten con personal con alta productividad capaces de adaptarse rapido al

cambio son aquellas que aseguran su permanencia en el mercado.

Rivera (2015). En su investigacion titulado “Evaluacion del clima organizacional y
desempefio laboral en la sub gerencia de transportes de la municipalidad provincial de
Andahuaylas — 2015.” Tuvo como objetivo principal determinar la percepcion que se
tiene del clima organizacional y el desempefio laboral en la Sub gerencia de transportes
de la Municipalidad provincial de Andahuaylas en el periodo 2015.

El tipo de investigacion que utilizo fue descriptivo, enmarcada en un disefio no

experimental, transaccional. La poblacidn estuvo constituida por 28 trabajadores de la sub
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gerencia de transportes para la evaluacion de la variable clima organizacional y 1869
usuarios directos (empresas de transporte) de la sub gerencia de transportes siendo
considerada como muestras en el caso de los trabajadores su totalidad y para los usuarios
aplicada la formula una muestra de 229. La técnica utilizada fue la encuesta y para recabar
informacion se emple6 como instrumento de medicion dos cuestionarios, uno dirigido a
los trabajadores y otro a los usuarios, cada uno con 12 items, respectivamente con
seleccion de escala tipo Lickert. Fue validado por 03 expertos y sometido a prueba del
alfa de Cronbach para obtener la fiabilidad, cuyo resultado fue de 0,840 para la variable
clima organizacional y 0,854 para la variable desempefio laboral, indicando que el
instrumento es altamente confiable. Asi mismo se realizé el andlisis de los resultados
calculando frecuencias y porcentajes. Los resultados arrojaron que la percepcion que se
tiene del clima organizacional un 46,4, % de encuestados refiere que, bajo los indicadores
de autonomia, estructura organizacional y apoyo es REGULAR, asi mismo, los resultados
arrojados para la variable desempefio laboral el 69,4% de encuestados refiere que, bajo
los indicadores de planificacion y control también REGULAR.

Se determiné de manera general que la percepcion del clima organizacional y
desempefio laboral en la municipalidad Provincial de Andahuaylas, en el periodo 2015 es

regular.

Reynaga (2015). En su investigacion titulado “Motivacion y desempefio laboral del
personal en el hospital hugo pesce pescetto de andahuaylas, 2015.” se realiz6 en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, el cual es un 6rgano desconcentrado de la
Direccion Sub Regional de salud Chanka —Andahuaylas, es un hospital de mayor
complejidad, que brinda atencion de salud especializada en las diferentes areas para la

sociedad. El trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
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motivacién y su relacién con el desempefio laboral del personal, en base a tres
dimensiones de la motivacion (dimension la intensidad, la direccion y la perspectiva). Las
dimensiones de la variable dependiente son también, tres (la participacion del empleado,
formacion de desarrollo profesional y ambiente de trabajo). El estudio realizado fue de
enfoque cuantitativo de tipo correlacional.

Para la obtencion de la informacion se aplic una encuesta de opinion sobre la
motivacion y desempefio laboral a 100 personales entre hombres y mujeres, los cuales
son médicos; enfermeras, obstetras; técnicos en enfermeria y especialista en laboratorio
en el periodo 2015. En relacion al instrumento de recoleccion de datos, se aplico un
cuestionario sobre las dos variables en general de 30 preguntas con una amplitud de escala
tipo Lickert. Asi mismo la validez y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas
segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos fueron 0.635 % para
la motivacion y desempefio laboral de 0.55, por tanto, los instrumentos son confiable y
consistentes. Para medir la correlacion que existe entre estas dos variables, con respecto
al valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se
rechaza la hip6tesis nula (Ho); por tanto, se puede afirmar con un nivel de confianza del
95% que existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral del
personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Ademas, la
correlacion de spearman es 0.488 lo que indica una correlacion positiva moderada.

En la investigacion, se muestran que la motivacion y desempefio laboral del
personal Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Respecto al objetivo
general se rechaza la hipétesis pero si existe relacion significativa entre la motivacion y
el desempefio laboral del personal y los objetivos especificos planteados, en el primer
objetivo se rechaza la hipostasis nula, pero si existe relacion significativa entre la

dimensién intensidad y la participacion del empleado; en el segundo objetivo se acepta la
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hipétesis nula, entonces se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% pero no

existe relacion significativa con la dimension direccion con la formacion de desarrollo

profesional y en el tercer objetivo especifico se rechaza la hipétesis pero si existe relacion

significativa entre la dimensidn persistencia y el ambiente de trabajo en el Hospital Hugo

Pesce Pescetto de Andahuaylas.

Llegd a determinar que la motivacién influye directamente en el desempefio laboral

del personal, en donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados

logrados en la ejecucion de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente

en el hospital.

2.2 Bases tedricas

2.2.1. Caracteristicas biogréaficas de los trabajadores

Robbins y Judge (2009). En su libro Comportamiento Organizacional (CO),
tiene que ver en esencia con el descubrimiento y andlisis de las variables que tienen
un efecto en la productividad: ausentismo, rotacion, desviacion, comportamiento
ciudadano organizacional y satisfaccion. La lista de estas variables es larga y
contiene algunos conceptos complicados. Muchos de éstos, por ejemplo, la
motivacion, el poder y la politica o la cultura organizacional son dificiles de medir.

Entonces, quiz& sea importante comenzar por centrarnos en factores que se
definen con facilidad y de los que se dispone con rapidez; en mayor medida,
sencillamente se trata de aquellos que se obtienen de la informacion disponible en
el perfil de un empleado. ¢ Qué factores son estos? Las caracteristicas obvias son la
edad, genero, raza y antigiiedad del empleado al servicio de una organizacion. Por
fortuna, hay una cantidad notable de investigaciones dedicadas a analizar en

especifico muchas de estas caracteristicas biogréaficas.
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Edad: Es probable que la relacion entre la edad y el desempefio en el trabajo
sea un tema de importancia creciente durante la década siguiente. ¢Por qué? Existen
al menos tres razones. La primera es la creencia, tan extendida, de que el desempefio
disminuye con la edad. Sin que importe si esto es verdad o no, mucha gente lo cree
asi y actlia en consecuencia. La segunda razén es que la fuerza de trabajo esta
envejeciendo. La tercera razon es que las leyes de Estados Unidos, para todos los
fines, reglamentan el retiro obligatorio. Hoy dia, los trabajadores de este pais ya no
tienen que retirarse a los 70 afios de edad.

Género: Pocos temas generan mas debates, malos entendidos y opiniones sin
sustento que el de si las mujeres se desempefian tan bien como los hombres en los
trabajos. En esta seccidn se revisan las investigaciones al respecto. Las evidencias
sugieren que es mejor comenzar por reconocer que hay pocas, si existe alguna,
diferencias importantes entre hombres y mujeres que influyan en su desempefio
laboral. Por ejemplo, no hay diferencias consistentes entre hombres y mujeres en
cuanto a la solucién de problemas, aptitudes analiticas, orientacién a la
competencia, motivacion, sociabilidad o aptitud para el aprendizaje. Los estudios
psicoldgicos han descubierto que las mujeres estan mas dispuestas a aceptar la
autoridad, y que los hombres son més agresivos y estan mas predispuestos que las
mujeres a tener expectativas de éxito, pero dichas diferencias son menores. Dados
los cambios significativos que han tenido lugar durante los ultimos 40 afios en
términos de aumento de las tasas de participacion de las mujeres en la fuerza de
trabajo, y el replanteamiento de los roles del hombre y de la mujer, se debe operar
con la suposicién de que no hay diferencias significativas entre hombres y mujeres

en cuanto a la productividad en el trabajo.
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Un tema que parece no diferir entre los géneros, en especial cuando el
empleado tiene nifios en edad preescolar, es la preferencia por la programacién del
trabajo. Es més probable que las madres trabajadoras prefieran trabajar medio
tiempo, tener un horario flexible y trabajar a distancia, a fin de atender las
responsabilidades con sus familias.

Pero, ¢cudles son las tasas de ausentismo y rotacion? ¢ Las mujeres son menos
estables que los hombres en el empleo? En primer lugar, respecto a la pregunta
sobre la rotacion, las evidencias indican que no hay diferencias significativas. Las
tasas de renuncia de las mujeres son similares a las de los hombres. Sin embargo,
las investigaciones acerca del ausentismo indican de manera consistente que las de
las mujeres son mas altas que las de los hombres. La explicacion mas ldgica para
esto es que los estudios se han realizado en Norteamérica, cuya cultura ha
depositado histéricamente en las mujeres las responsabilidades del hogar y la
familia. Cuando un nifio se enferma o alguien necesita quedarse en casa a esperar
al plomero, por costumbre ha sido la mujer quien sustrae tiempo de su trabajo. Sin
embargo, estas investigaciones estan acotadas por la época. El rol histérico de las
mujeres en cuanto al cuidado de los nifios y como proveedora secundaria cambi6
en definitiva durante la generacion pasada, y ahora es una gran parte de los hombres
la que se interesa en el hogar y los problemas asociados con el cuidado de los nifios,
en general tanto como las mujeres.

Raza: La raza se ha estudiado bastante en cuanto al CO, en particular en
cuanto a su relacion con aspectos del empleo tales como las decisiones sobre
seleccion de personal, evaluaciones del desempefio, pago y discriminacién en el

lugar de trabajo.
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En primer lugar, en lo que respecta al empleo, los individuos tienen la
tendencia de favorecer a colegas de su propia raza en las evaluaciones del
desempefio, decisiones de ascenso y salarios.

En segundo lugar, hay diferencias raciales significativas en las actitudes hacia
la accion afirmativa, con la aprobacion de los afroamericanos de dichos programas
en mayor grado que los blancos. En tercer lugar, a los afroamericanos por lo general
se les juzga peor que a los blancos en las decisiones de empleo. Por ejemplo, reciben
calificaciones méas bajas en las entrevistas de trabajo, les pagan menos y se les
asciende con menos frecuencia.

El principal dilema que enfrentan los empleadores que utilizan pruebas de
aptitud mental para seleccionar, ascender, capacitar y otras decisiones de personal
parecidas, es que tal vez tengan un efecto negativo en los grupos raciales y étnicos.
Por ejemplo, algunos grupos minoritarios obtienen, en promedio, hasta 1 de
desviacion estandar menos que los blancos en pruebas de aptitud verbal, numérica
y espacial, lo que significa que sélo el 10 por ciento de los miembros del grupo de
minoria califican por arriba del promedio de los blancos. Sin embargo, al revisar
los resultados, los investigadores han concluido que “a pesar de las diferencias
grupales en el desempefio medio de la prueba, hay pocas evidencias convincentes
de que pruebas bien construidas pronostiquen mejor el desempefio educativo, de
capacitacion u ocupacion para miembros del grupo mayoritario que para los
miembros de los grupos minoritarios”. El tema de las diferencias raciales en las
pruebas de aptitud es motivo de debates acalorados.

Otras caracteristicas biogréaficas:

AntigUedad: Si se define la antigliedad como el tiempo transcurrido en un

trabajo en particular, es posible afirmar que las evidencias mas recientes



16

demuestran una relacién positiva entre la antigiedad y la productividad laboral. Por
tanto, la antigliedad, expresada como experiencia en el trabajo, parece ser un buen
indice de prondstico de la productividad del empleado.

Las investigaciones que relacionan la antigtiedad con el ausentismo no dejan
lugar a dudas. Los estudios demuestran en forma consistente que la relacion entre
la antigliedad y el ausentismo es negativa. En realidad, en términos tanto de la
frecuencia de las ausencias como del total de dias laborales perdidos, la antigliiedad
es la variable explicativa mas importante.

La antigliedad también es una variable poderosa para explicar la rotacion.
Entre mas tiempo lleve una persona en cierto trabajo, menos probable es que
renuncie. Ademas, concuerda con las investigaciones que sugieren que el
comportamiento pasado es el mejor indice de prondstico del comportamiento
futuro, las evidencias indican que la antigiedad sobre un trabajo anterior del
empleado es un indice confiable acerca de la rotacion futura que tendré dicho
trabajador.

Religion: La religion es un concepto subjetivo. No sélo las personas
religiosas y no religiosas cuestionan los sistemas de creencias del otro, con
frecuencia también la gente de religiones distintas entra en conflicto. Como lo
demuestra la guerra en Irak y el antiguo conflicto en Irlanda del Norte, no es raro
que haya diferencias violentas entre sectas de la misma religion. Las leyes federales
de Estados Unidos prohiben a los empleadores discriminar a empleados por la
religion que profesen, con muy pocas excepciones. Sin embargo, eso no significa
que la religion sea ajena al CO.

Orientacion sexual e identidad sexual: Los empleadores difieren mucho en

la forma en que tratan la orientacién sexual. Las leyes federales no prohiben la
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discriminacion contra los empleados con base en la orientacidén sexual, aunque
muchos estados y municipios si tienen politicas antidiscriminacién. Muchos
empleadores las ignoran (practican una version de la politica militar del “no
preguntes, no hables”), algunos no contratan homosexuales, aunque cada vez mas
empleadores estan adoptando politicas y practicas que protegen los derechos de los
homosexuales en el lugar de trabajo.

Igual que sucede con la identidad sexual, las compafiias establecen cada vez
mas politicas para regir el trato de la organizacion hacia los empleados que cambian
de género (quienes es frecuente reciban el nombre de empleados transexuales). En
2001, solo ocho empresas de las 500 de Fortune tenian politicas respecto de la
identidad sexual. Hacia 2006 ese nimero se habia elevado a 124. IBM es una de
ellas. Brad Salavich, gerente para la diversidad en IBM, dice: “creemos que tener
politicas fuertes sobre la transexualidad y la identidad sexual es una extension
natural de la cultura corporativa de IBM”. Tratar con empleados transexuales
requiere tener algunas consideraciones especiales, como sanitarios, nombres,
etcétera.

Las categorias mas comunes de la diversidad que se manejan en las
organizaciones. Se subdividen en categorias primarias, aquellas que son genéricas
y que afectan la autoimagen y la socializacion de una persona y categorias
secundarias, caracteristicas aprendidas que un individuo obtiene y modifica durante
su vida. Estas categorias no son independientes. Por ejemplo, es probable que una
mujer (género) con nifios (estado de madre) se vea afectada de manera directa por
las politicas y actitudes amigables u hostiles con respecto a la familia que existen
en una organizacion. Un ejemplo de una actitud hostil con la familia seria: “Siempre

ponga su trabajo en primer lugar, si quiere salir adelante en esta organizacion.”
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Hellriegel, Slocum y Woodman (2005). Enfatizan a través de una figura, la
diversidad incluye muchas categorias y caracteristicas. Incluso un solo aspecto de
la diversidad, como las habilidades y cualidades fisicas, contiene diversas
caracteristicas que pueden afectar conductas individuales o de equipo. Una prueba
para los administradores es determinar si estos efectos niegan oportunidades y si
son derrochadores y antiecondmicos, reflejando simplemente una tolerancia de
diferencias, o si llevan a apoyar la diversidad como un recurso organizacional que
agrega valor. Una segunda prueba es auxiliar en el desarrollo de competencias
individuales, de equipo y organizacionales, lo que incluye el aprendizaje de nuevos
conocimientos, aptitudes, habilidades y métodos de participacion para apreciar y
adoptar la diversidad como una fuente de creatividad y fortaleza. La figura
identifica las categorias mas comunes de la diversidad que se manejan en las
organizaciones. Se subdividen en categorias primarias, aquellas que son genéricas
y que afectan la autoimagen y la socializacién de una persona y categorias
secundarias, caracteristicas aprendidas que un individuo obtiene y modifica durante
su vida. Como lo sugieren las flechas, estas categorias no son independientes. Por
ejemplo, es probable que una mujer (género) con nifios (estado de madre) se vea
afectada de manera directa por las politicas y actitudes amigables u hostiles con
respecto a la familia que existen en una organizacion. Un ejemplo de una actitud
hostil con la familia seria: “Siempre ponga su trabajo en primer lugar, si quiere salir
adelante en esta organizacién”. Las siguientes son breves explicaciones de las
categorias primarias de la diversidad. Los individuos tienen relativamente poca

influencia en estas caracteristicas.
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[ CATEGORIAS )
PRIMARIAS [ CATEGORIAS
Edad SECUNDABIAS
R Educacién
aza ——
Experiencia de

Grupo étnico

- trabajo
Género ‘ Ingreso Efectos en el
Habilidades y Estado Civil ‘ comportamiento
cualidades fisicas C - — organizacional
Orientacion reencia religiosa
\_sexual y afectivas / Ubicacion
geografica

Estado paternal
Estilo conductual

\ Otros ),

Fuente: Adaptado de Bradford, S.,"Fourteen dimensions of diversity:
Understanding and appreciating differences in the workplace”, en J.W.
Pfeiffer (ed.), 1996 Annual: Volume 2 Consulting. San Diego: Pfeiffer and
Associates (1996).

Figura 1. Modelo categorias selectas de diversidad

Categorias Primaria: Los individuos tienen relativamente poca influencia

en estas caracteristicas:

— Edad: El nimero de afios que una persona ha vivido y la generacion de la
que forma parte (por ejemplo, nacidos en la época de la depresion, en la de
la explosion demogréfica o generacion X, en Estados Unidos).

— Raza: Agrupamientos bioldgicos de la humanidad que se manifiestan en
diferencias fisicas superficiales, como forma de los ojos o color de la piel.
La raza representa menos de 1% de las diferencias en la herencia genética
de una persona.

— Grupo étnico: Identificacion con un grupo que comparte tradiciones y
patrimonio culturales, entre los que se incluyen origen nacional, lengua,
religion, alimentos y costumbres. Algunas personas se identifican mucho

con estas raices culturales; otras no.
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— Género: Sexo bioldgico, segun lo determinan los cromosomas XX
(femeninos) o XY (masculinos).

— Habilidades y cualidades fisicas: Una gama de caracteristicas, como el
tipo y tamafio de cuerpo, rasgos faciales, habilidades o incapacidades
especificas, y talentos o limitaciones fisicas y mentales, tanto visibles
como no visibles.

— Orientacion sexual: Sentimientos de atraccion sexual hacia miembros del
mismo sexo o del opuesto, como heterosexuales, homosexuales o

bisexuales.

Categorias Secundarias: Los individuos tienen relativamente mayor

influencia en ellas durante su vida, pues toman decisiones.

— Educacion: La capacitacion y aprendizaje formales e informales del
individuo.

— Experiencia de trabajo: Los puestos con sueldo y voluntarios que la
persona ha ocupado, asi como la diversidad de organizaciones donde ha
trabajado.

— Ingreso: Condiciones econémicas en gue una persona crecid y su estatus
economico actual.

— Estado civil: Situacién de la persona, clasificada como soltera, casada,
viuda o divorciada.

— Creencias religiosas: Ensefianzas fundamentales recibidas sobre la
divinidad y los valores adquiridos de préacticas religiosas formales o

informales.
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— Ubicacion geogréfica: Sitio(s) en que una persona fue criada o pasé una
parte significativa de su vida, incluidos los tipos de comunidades y areas
urbanas en contraste con areas rurales.

— Estado paternal: Presencia o carencia de hijos y las circunstancias en que
éstos se crian, como familias con s6lo la madre o s6lo el padre o con ambos
padres.

— Estilo personal: Tendencia de un individuo a pensar, sentir 0 actuar en

una forma particular.

Martinez (2010). Argumenta que la evidencia empirica nos dice que el
comportamiento difiere segun ciertas caracteristicas individuales basicas: edad,
Sexo del individuo, estado civil, personas dependientes a su cargo, Antigliiedad en

la empresa.

Lara (2011). Menciona que la demografia estatica es el estudio del namero
absoluto de individuos que constituye una poblacién determinada, repartidos en
categorias con arreglo a su estado, edad, sexo, profesion, condiciones intelectuales,

etc., y las relaciones que existen entre las diversas categorias.

Los autores Robbins y Judge (2013). En su libro Comportamiento
Organizacional; hace mencion que las caracteristicas biograficas como edad,
género, raza, discapacidades y antigiiedad en el empleo son algunos de las formas
mas evidentes en que difieren los trabajadores. Las variaciones en tales
caracteristicas de nivel superficial podrian ser la base para la discriminacién en

contra de ciertas clases de empleados, por lo que vale la pena saber qué tan
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relacionadas estan en realidad con resultados laborales importantes. Muchos no son
tan relevantes como la gente cree, y hay mucha mas variacion dentro de los grupos

que comparten caracteristicas biograficas que entre los grupos mismos.

Distribucion o composicion de la poblacién segin diferentes rasgos, tales
como la edad, el sexo, el estado civil, la condicion de actividad, escolaridad, rural-
urbano, ingreso, religion, etc. En la dindmica de la poblacion, es el cambio de las
variables demogréficas béasicas, es decir la fecundidad, la mortalidad y la migracion.

(Ortiz, Serrano y Vasquez, 2011)

2.2.2. Desemperio laboral:

Cascio (1991). Es posible que la primera percepcion de la ED sea negativa en
el sentido de que se utilice como un instrumento de fiscalizacion de la actividad
del/la empleado/a publico. Sin embargo, esta vision es limitada y culturalmente
condicionada. Desde un punto de vista general cuatro son los usos para los que
puede usarse la ED.

— Administrativos: promocién, remocion, remuneracion, carrera, formacion,

etc.

— Conocimiento del dominio del desempefio: conocer y delimitar qué

significa hacer bien un trabajo

— Validacion de inferencias selectivas o formativas: el desempefio como

criterio.

— Feed-back, mejora y motivacion.
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El desempefio laboral. Es la influencia en gran parte por las expectativas del
empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por
tanto, el desempefio laboral se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador en pro de consolidar los

objetivos de la organizacion. (Bittel, 2000)

“El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de
los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo
de tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuirén a la eficiencia organizacional. (Palaci,

2005)

Chiavenato (2002). El desempefio humano es extremadamente situacional y
varia de una persona a otra, y de situacion en situacion, pues de innumerables
factores condicionantes que influyen bastante, el valor de las recompensas depende
del esfuerzo y determinan el volumen del esfuerzo individual que la persona esta

dispuesta a realizar.

Segun Robbins (2004), complementa al determinar, como uno de los
principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de metas,
la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona

a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles.
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“El desempefio es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los
objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos

deseados”. (Chiavenato, 2004)

Mondy y Noe (1997), sostienen que: la evaluacién de desempefio, es un
sistema formal de revision y evaluacién periodica del desempefio de un individuo
0 de un equipo de trabajo.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador
y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina,
(el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las
cualidades personales que se requieren en el desempefio de determinadas

ocupaciones o cargos Yy, por ende, la idoneidad demostrada.

Robbins (2007). Plantea que el desempefio laboral es influenciado en gran
parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los
logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con
las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la empresa.

Dessler (1999). Sefiala que toda evaluacion es un proceso para estimar o
juzgar el valor, la excelencia, las cualidades o el status de algn objeto o persona.

La evaluacidn de las personas que desempefian papeles dentro de una organizacion
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puede hacerse mediante enfoques diferentes, sin embargo, merece destacarse que
la evaluacion del desempefio es un concepto dinamico, ya que los empleados son
siempre evaluados, sea formal o informalmente, con cierta continuidad por las

organizaciones.

El Desempefio Laboral, segun Bohorquez (2007) define como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

organizacion en un tiempo determinado.

Otra definicion interesante es la que usa Chiavenato (2000), ya que expone
que el desemperio es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones,
la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran
labor y satisfaccion laboral. En este sentido, el desempefio laboral de las personas

va a depender de su comportamiento y también de los resultados obtenidos.

Stoner (2006). Afirma que el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacién trabajan eficazmente, Asi, se puede notar que esta
definicion plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la manera en la que los
empleados realizan de una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin
de alcanzar las metas propuestas. Las caracteristicas del desempefio laboral son:

a. Constancia y persistencia

b. Fuerte orientacion hacia las metas

c. Destrezas interpersonales

d. Administracion del tiempo

e. El manejo del estrés



26

f. Visualizacion de la meta

g. Creer firmemente en su causa

2.2.3.Elementos del desempefio laboral

Larico (2015). En su investigacion sobre el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad Juliaca 2014, considera como elementos para
evaluar el desempefio de los trabajadores en una municipalidad al dominio de
conceptos (utilizacién de métodos y manejo de técnicas) y el Cumplimiento de
responsabilidades en el trabajo (eficiencia del trabajo realizado y eficacia del

cumplimiento de labores).

Para el proceso de evaluacion de personal, pueden utilizarse varios sistemas
0 métodos de evaluacion del desempefio o estructurar cada uno de éstos, en un
método de evaluacion adecuado al tipo a y a las caracteristicas de los evaluados.
Esta adecuacién es de importancia para la obtencion de resultados. La evaluacion
del personal es un método, una herramienta, y no un fin en si misma. Es un medio
para obtener datos e informacion que puedan registrarse, procesarse y canalizarse
para mejorar el desempefio humano en las organizaciones. En el fondo, la
evaluacion del desempefio laboral solo es un buen sistema de comunicaciones que
actla en sentido horizontal y vertical en la empresa. Los principales métodos de
evaluacion de los trabajadores son: Métodos de escala grafica, Método de eleccidn
forzada, Método de investigacion de campo, Método de incidentes graficos, Método
de comparacion por pares, Método de evaluacion por competencias. (lturralde,

2011)
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Davis y Newtrons (2000). “Conceptualizan las siguientes capacidades,
adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimiento, trabajo en equipo,
estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia de disefio del trabajo,

maximizar el desempeno”.

Benavides (2002). Al definir desempefio lo relaciona con competencia,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejores sus competencias mejorara
su desempeno. Para esta autora, las competencias son ‘“comportamientos y
destrezas visible que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus
responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los
estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencia
fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los
objetivos de la organizacidn; estas competencias son: competencias genéricas,

competencias laborales y competencias basicas.

2.2.4. Dimensiones del desempefio laboral:

a. Participacion del empleado: Es el control y planificacion de sus tareas podra
sentirse con mas confianza y también se encuentra que forma parte de la
empresa. El trabajador para planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y
por lo tanto quien puede proponer mejoras o modificaciones mas eficaces.
Se da acuerdo a la identificacion que tiene con su labor y considera que su
desempefio es importante para su valia personal. los empleados con gran
participacion en sus trabajos logran mas identificacion con el mismo.

Se basa en la fijacion de metas de forma participativa, que sean tangibles,

verificables y mesurables. Lo atractivo de esta teoria radica principalmente
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en convertir los objetivos generales de la organizacion en objetivos
especificos para las unidades organizacionales y los miembros individuales.

Es el proceso participativo que aprovecha toda la capacidad de los empleados
y que esta destinado a fomentar el compromiso con el éxito de la
organizacion. Lo cual provoca que los empleados se involucren en el proceso
en el cual participan mediante la toma decisiones, fomentando asi, una mayor
autonomia y control sobre su vida laboral, logrando asi una mayor motivacion
y compromiso con la organizacion de la cual forma parte, siendo mas
productivos y sintiéndose mas satisfechos con su trabajo; podemos lograr la

participacion de los empleados son mediante. (Chiavenato, 2001).

b. Formacion de desarrollo profesional: Los trabajadores se sienten mas
motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que favorece
la formacion es bueno para su rendimiento y es fundamental para prevenir
riesgos de naturaleza psicosocial. El desarrollo profesional tiene su origen en
la planeacion de la carrera y comprende los aspectos que una persona
enriquece o mejora con vista a lograr objetivos dentro de la organizacion. Se
puede dar mediante esfuerzos individuales o por el apoyo de laempresa donde

se labora. (Martinez, 2009).

c. Adecuacién / ambiente de trabajo: Es importante sentirse coémodo en el
lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempefiar
nuestro trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador al puesto de
trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella

persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes
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para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que ademas, esté
motivada e interesada por las caracteristicas del mismo. EI medio ambiente
de trabajo a veces confundido con el ambiente de trabajo es la ubicacién o el
entorno donde se desarrollan las acciones de la mano de obra y la permanencia
de empleados mientras realiza sus actividades de trabajo.

El ambiente de trabajo es importante para la seguridad y la calidad de vida de
los trabajadores. Muchos de ellos, agregando los tiempos de desplazamientos
desde sus hogares al trabajo y viceversa, obtienen mas del 70% de su tiempo.
Asi, el medio ambiente y las caracteristicas de los trabajos deben ser o méas

agradable posible para que los empleados se sientan bien. (Navarro, 1997).

2.2.5. Importancia del desempefio

Permite implantar nuevas politicas de compensacién, mejora el desempefio
ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe
la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda
a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio

del cargo. (Iturralde, 2011).

El sistema de evaluacion del desempefio, como un conjunto de elementos que
definen el grado en que los individuos contribuyen al logro de estandares
demandados por el cargo o puesto, asi como también para los objetivos de la
organizacion; proporcionandoles acciones necesarias para el desarrollo profesional

y personal, y de esta forma aumentar su participacion futura. (Berrocal, 1994).
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Importancia de la evaluacion del desempefio Permite implantar nuevas
politicas de compensacién, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de
ascensos 0 de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a
capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo. (Mondy

y Noe,1997).

Varcacel (2009). Comenta que la evaluacién es un proceso cognoscitivo,
porque influyen los conocimientos adquiridos; es instrumental, porque se requiere
de disefio y aplicacion de procedimientos, instrumentos y métodos; y es axioldgico
porque admite siempre establecer el valor de algo. Apoya diciendo que la
evaluacion orienta a la actividad y ademas, comprueba el comportamiento de los
individuos no solo por los resultados que se obtienen sino por lo que preestablece,
lo deseable, lo valioso y es cumplir con la responsabilidad, hacer aquello que uno
esta obligado a hacer y de la mejor manera, para asi lograr la mejora continua y el
logro de niveles mas altos, involucrando conocimientos, habilidades, actitudes y

valores.

2.2.6. Responsabilidad en la evaluacion del desempefio

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la organizacion,
la responsabilidad de la evaluacion del desempefio de las personas sera atribuida al
gerente, al propio individuo y a su gerente conjuntamente, al equipo de trabajo, al
area encargada de la administracion de recursos humanos 0 a una comision de

evaluacion del desempefio. (Chiavenato, 2000).
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a. El gerente casi todas las organizaciones, el gerente de linea asume la
responsabilidad del desempefio de sus subordinados y de su evaluacion. En
ellas, el propio gerente o el supervisor evalian el desempefio del personal,
con asesoria del rea encargada de administrar a las personas, la cual establece
los medios y los criterios para tal evaluacion. En tiempos modernos, esta
forma de trabajar ha proporcionado mayor libertad y flexibilidad para que
cada gerente sea, en realidad, el administrador de su personal.
b. La propia persona. En las organizaciones mas democraticas, el propio
individuo es el responsable de su desempefio y de su propia evaluacion. Esas
organizaciones emplean la autoevaluacién del desempefio, de modo que cada
persona evalla el propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia,
teniendo en cuenta determinados indicadores que le proporcionan el gerente
o0 la organizacion.
c. El individuo y el gerente. Actualmente, las organizaciones adoptan un
esquema, avanzado y dinamico, de la administracion del desempefio. En este
caso, resurge la vieja administracién por objetivos (APO), pero ahora con una
nueva presentacion y sin aquellos conocidos traumas que caracterizaban su
implementacién en las organizaciones, como la antigua arbitrariedad, la
autocracia y el constante estado de tension y angustia que provocaba en los
involucrados. Ahora, APO es, en esencia, democratica, participativa,
incluyente y muy motivadora. Con esta nueva APO, la evaluacion del
desemperio se orienta por los siguientes cambios:

1 Formulacién de objetivos mediante consenso.

[J Compromiso personal para poder alcanzar los objetivos.
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1 Acuerdo y negociacién con el gerente respecto a la asignacion de los
recursos.
1 Desempefio.
1 Medicién constante de los resultados y comparacion con los objetivos
formulados.

[1 Retroalimentacion intensiva y continua evaluacion conjunta.
d. El equipo de trabajo. Otra alternativa seria pedir al propio equipo de trabajo
que evalle el desempefio de sus miembros y que, con cada uno de ellos, tome
las medidas necesarias para irlo mejorando mas y mas. En este caso, el equipo
asume la responsabilidad de evaluar el desempefio de sus participantes y de
definir sus objetivos y metas.
e. El &rea de recurso humano. Esta alternativa es comin en las organizaciones
mas con servadoras, pero que se estd abandonando debido a su caracter
extremadamente centralizador y su burocratico. En este caso, el area
encargada
de la administracion de recursos humanos es la responsable de evaluar el
desempefio de todas las personas de la organizacién. Cada gerente
proporciona informacion sobre el desempefio pasado de las personas, la cual
es procesada e interpretada para generar informes o programas de accién que
son coordinados por el area encargada de la administracion de recursos
humanos.
f. La comision de evaluacion. La evaluacion del desempefio es
responsabilidad de una comision designada para tal efecto. Se trata de una

evaluacion colectiva hecha por un grupo de personas. La comision
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generalmente incluye a personas que pertenecen a diversas areas y esta
formada por miembros permanentes y transitorios.

g. Evaluacion de 360°. La evaluacion del desempefio de 360° se refiere al
contexto general que envuelve a cada persona. Se trata de una evaluacion
hecha, en forma circular, por todos los elementos que tienen algun tipo de
interaccion con el evaluado. Participan en ella el superior, los colegas y/o
comparieros de trabajo, los subordinados, los clientes internos y los externos,
los proveedores y todas las personas que giran en torno al evaluado con un
alcance de 360°. La evaluacion de 360° ofrece condiciones para que el
administrador se adopte y se ajuste a las muy distintas demandas que recibe
de su contexto laboral o diferentes asociados. No obstante, el evaluado se
encuentra en una pasarela bajo la vista de todos, situacion que no es nada
facil. Si no estuviera bien preparado o si no tuviera una mente abierta y
receptiva para este tipo de evaluacion amplia y envolvente, el evaluado podria

ser muy vulnerable. (Chiavenato, 2006)

2.2.7. Desempeiio laboral en las municipalidades

La evaluacion del desempefio en la administracion pablica; por lo general en
las administraciones publicas el trabajo y el rendimiento son intrascendentes en lo
que hace a la retribucién y a la carrera de los funcionarios, siendo la evaluacion, tal
vez, el elemento de la Gerencia de Recursos Humanos que genera mas pasiones,

especialmente en el sector publico. (Ramirez, 2000)

2.2.8. Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion de desempefio laboral es un proceso tecnico a través del cual,

en forma integral, sistematica y continua realizada por parte de los jefes inmediatos
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se valoran el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del
trabajador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en
términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos. La
evaluacion de los recursos humanos, es un proceso destinado a determinar y
comunicar a los trabajadores la forma en que se estan desempefiando en su trabajo

y en principio a elaborar planes de mejora. (Iturralde, 2011).

Asi como los profesores evallan constantemente el desempefio de los
estudiantes, las organizaciones se preocupan por evaluar el desempefio de los
empleados. En épocas pasadas de estabilidad e inutilidad, la evaluacion de
desempefio se podia realizar a través de esquemas burocraticos rutinarios, pues la

rutina burocratica era la marca registrada de la época. (Checaapolo y Flores, 2015).

Chiavenato (2002). Considera que con la llegada de los nuevos tiempos de
cambio, transformacién e inestabilidad el patron burocrético cedid el lugar a la
innovacion y la necesidad de agregar valor a la organizacién Por ello que la
evaluacion del desempefio laboral es una apreciacion sistematica del desempefio de
cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de las metas y resultados
que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para
juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre
todo, su contribucién a la institucion. Chiavenato, define que la evaluacion de
desempefio es un proceso dinamico que influye al avaluado y su gente y representa
una técnica de direccion imprescindible en la actividad administrativa actual; es un
excelente medio a través del cual se pueden localizar problemas de supervision y

gerencia de integracién de personas a la organizacion de la adecuacion de la persona
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a cargo, de las posibles disonancias o falta de entretenimiento y, en consecuencia,
establecer los méritos y programas para eliminar o neutralizar tales problemas.

La evaluacion de desempefio laboral es un proceso técnico a través del cual,
en forma integral, sistemética y continua, realizada por parte de los jefes inmediatos
se valoran el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del
trabajador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en
términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos. La
evaluacion de los recursos humanos, es un proceso destinado a determinar y
comunicar a los trabajadores la forma en que se estan desempefiando en su trabajo

y en principio a elaborar planes de mejora.

2.2.9.0Dbjetivos de la evaluacion de desempefio

La evaluacién del desempefio no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado; es necesario descender mas profundamente, localizar las causas y
establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado. Si se debe cambiar el
desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente tener
conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como debera hacerse

si es que debe hacerse. (Iturralde, 2011).

2.2.10. Razones para evaluar el desempefio

Ofrecen informacién con base en la cual pueden tomarse decisiones de
desarrollo, remuneracion, promocién y plan de carreras. Ofrecen la oportunidad
para que el supervisor y subordinado se reunan y revisen el comportamiento

relacionado con el trabajo. Lo anterior permite que ambos desarrollen un plan para
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corregir cualquier deficiencia y mejorar el desempefio. La evaluacién ofrece la
oportunidad de revisar el proceso de desarrollo de gerentes y los planes de carrera

del trabajador a la luz de las fuerzas y debilidades demostradas. (lturralde, 2011).

2.2.11. Beneficios de la evaluacion del desempefio laboral:

Cuando un programa de evaluacién del desempefio estd bien planeado,
coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazos.
En general los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion

y la comunidad. (Iturralde; 2011).

2.2.12. Proceso formal de evaluacion del desempefio

El proceso de analisis del trabajo y la posterior descripcion de los cargos
permitira reconocer a través de las herramientas de evaluacion del desempefio, las
diferencias entre el “perfil disponible” y el “perfil requerido” para un puesto en
particular y determinar las necesidades de formacién. Pero para que esto se cumpla,
es necesario que la organizacion cuente con algin instrumento formal de
Evaluacién del Desemperio, entre las multiples alternativas que existen, es decir,
que se apliquen con cierta periodicidad, que abarque a toda la organizacién en todos
sus niveles, que defina claramente los criterios de evaluacion, que incluya reuniones
de retroalimentacion con los empleados, que proporcione datos confiables y que sus
resultados sean considerados en la planeacion de la organizacion. De esta manera,
“al comparar las competencias que los empleados aportan a un trabajo con los
identificados mediante el analisis del trabajo, los directivos pueden identificar

cudles son las carencias de cualificacion de sus empleados. Asi, pueden aplicarse
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programas de formacion del personal para mejorar el rendimiento laboral.”

(Gémez, Balkin y Cardy; 2001).

Davis y Newstrom (2003). Exponen que los criterios que elija la direccion
para calificar el desempefio de un empleado tendra mucha influencia en lo que éste
haga. Los tres criterios mas populares son los resultados de la tarea individual,
comportamientos y caracteristicas

[1 Resultados de la tarea individual, si el fin es importante, mas que los
medios, entonces la administracion debe evaluar los resultados de la tarea del
empleado. Si se utilizan los resultados, un gerente de planta podria ser evaluado con
criterios tales como la cantidad producida, desperdicios generados y el costo por
unidad de produccion.

[1 Comportamientos, en muchos casos es dificil identificar resultados
especificos que se atribuyan directamente a las acciones de un empleado. Esto es
un particular cierto en el personal que se desempefia en puestos de asesoria 0 apoyo
y en los individuos cuyas asignaciones de trabajo forman parte intrinseca del
esfuerzo de un grupo. Se evaluaria con facilidad el desempefio del grupo, pero
habria dificultades para distinguir con claridad la contribucién de cada uno de sus
miembros.

Se observO que estos comportamientos no estan relacionados con la
productividad individual, el ayudar a otros, sugerir mejoras y presentarse como
voluntario para tareas adicionales, hacen que los grupos y las organizaciones
funcionen con mas eficacia y es frecuente que se incorporen y necesariamente se

limitan a aquellos que las evaluaciones del desempefio del trabajador.
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[1 Caracteristicas, el conjunto mas débil de criterios, aunque es uno de los
mas usados por las empresas es el de las caracteristicas individuales. Se dice mas
débil que el de los resultados de la tarea o el de los comportamientos pro que son
los que estdn mas alejados del desempefio real del trabajo en si. Caracteristicas
como tales como tener una buena actitud, mostrar confianza, ser confiable, parecer
ocupado o poseer mucha experiencia puede relacionarse o no con los resultados
positivos de la tarea, pero sélo alguien ingenuo ignoraria el hecho de que tales
caracteristicas se usan con frecuencia como criterios para evaluar el nivel de

desempefio de un empleado.

El proceso de gestion humana relacionados con la evaluacion. Comprende
los procesos empleados para acompanar y controlar las actividades de las personas
y verificar resultados; este aspecto incluye los programas y los métodos de

evaluacion del desempefio de los individuos.

Segun Gomez, Balkin y Cardy (2004). Mencionan que implementar un
programa de evaluacion del desempefio exige identificar areas de trabajo a las
cuales hay que medirles el rendimiento porque dependiendo de éste se afecta
positiva 0 negativamente el éxito de una organizacion, luego debe llevarse a juicio
el comportamiento del empleado, y tener muy claro que el objetivo de la evaluacion
no es generar simples criticas, por el contrario, debe enfocarse hacia el futuro, es
decir, lo que los empleados pueden hacer en pro de alcanzar su potencial dentro de

la organizacion.

Evaluacion y retribucion del desempefio. Las retribuciones economicas son

de valor tanto social como econdémico. Desempefian un papel importante en varios
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modelos de motivacion. Los empleados realizan una comparacion de costo-
retribucién y trabajan cerca, aunque por debajo del punto de equilibrio. La
evaluacion del desempefio aporta una base sistematica para la evaluacion de las
contribuciones de los empleados, su entrenamiento a fin de que alcancen un mejor
desempefio y la adecuada distribucion de retribuciones econdmicas. (Davis y

Newstrom, 1999).

2.2.13. Factores de la evaluacion del desempefio laboral

Existen muchos factores a tener en cuenta para la evaluacion del desempefio
de los colaboradores, dependiendo del método de evaluacion que se emplee, pero
por lo general estos factores son los siguientes: calidad de trabajo, cantidad de
trabajo, conocimientos del puesto, iniciativa, planificacion, control de costos,
relaciones con los comparieros, relaciones con el supervisor y relaciones con el
publico, direccion, desarrollo de los subordinados y responsabilidades. (lturralde,

2011).

2.2.14. Factores que se relacionan con el desemperio laboral

Existen varios factores que guardan relacion con el desempefio. Entre los
principales destacan: la percepcién de papeles, lar normas, el tamafio del grupo, su
estructura demografica y su grado de cohesion.

Se da una relacion positiva entre la percepcion de roles (papeles) y la
evaluacion de rendimiento de un empleado. La congruencia existente entre el y su
jefe, en la percepcion del trabajo del empleado, influye en el juicio que el jefe

emitira sobre su rendimiento. En la medida en que la percepcion del rol del
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empleado corresponde a las expectativas del jefe, aquel recibira una evaluacion mas
alta.

Las normas: controlan el comportamiento de los miembros de un grupo al
establecer criterios de lo que es correcto o incorrecto. Si conocemos las normas de
un grupo determinado, ello nos ayuda a explicar las conductas de sus integrantes.
Cuando las normas apoyan una elevada productividad, cabe esperar que el
desempefio individual sea muy superior al que consigue cuando las normas tienden
a limitar la productividad. De modo analogo, las normas del grupo dictaran los
criterios aceptables de ausentismo.

La repercusion que el tamafio de un grupo tiene en su rendimiento depende
del tipo de trabajo que esté realizando. Los grupos numerosos realizan mejor las
actividades relativas a la obtencion de hechos. Los grupos pequefios son méas
eficaces en las tareas que requieren accion. Nuestro conocimiento de la
holgazaneria social indique, si la gerencia utiliza grupos mas grandes, habra de
contar con medidas del desempefio individual dentro del grupo.

Hemos visto que la composicion geogréfica del grupo constituye un
determinante fundamental de la rotacion del personal. Mas exactamente, la
evidencia indica que los grupos que tienen la misma edad o que ingresaron a la
empresa en la misma fecha tienden menos a renunciar.

La cohesion interviene de manera significativa en el nivel de productividad
de un grupo. Y ese influjo depende del grado de correspondencia existente entre la
actitud del grupo o sus metas de la organizacion de que forma parte. (Robbins,

1997).
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2.2.15. Factores que influyen en el desempefio laboral del personal

El desempeio laboral “es el comportamiento del trabajador en la biisqueda de
los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos” y de acuerdo a este tiene una serie de caracteristicas individuales, entre
las cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades, entre otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que afectan los resultados. Sin
embargo, las organizaciones consideran otros factores de gran importancia como la
percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su
trabajo, ya que, si solo se tomara en cuenta el desempefio del empleado, seria muy
dificil determinar de qué manera mejorarlo, “las mediciones individuales de éste no
podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una asistencia irregular o a una baja

motivacion.” (Chiavenato, 2000).

Definiciones conceptuales
Actitud en el trabajo: Actitudes: Son aficiones evaluativas favorables o

desfavorables en relacion con los objetivos, personas o hechos (Robbins, 1996).

Apoyo de los compafieros: Compafieros que los respalden. Las personas
obtienen mas del trabajo que el puro dinero o realizaciones materiales, ya que

también satisface la necesidad de contacto social. (Robbins, 2009).

Autoestima: Autoestima: Caracteristica que determina en muchas ocasiones
el grado de éxito de las personas, todos aquellos que tengan una autoestima alta

seran capaces de enfrentar retos fuera de sus miedos o condiciones, ademas de que
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no seran tan susceptibles a las labores que desempefian, siendo mas probables que

triunfen en el trabajo. (Morris 1992).

Caracteristicas biograficas: caracteristicas personales de los empleados que
son objetivas y se pueden obtener con facilidad de los registros personales.
(Robbins, 1997).

— Edad: Tiempo de vida en afios de la persona desde su nacimiento.

— Sexo: Atributo aplicado a las personas para diferenciarlas entre si, segun

su sexo en femenino o masculino.

— Nivel de instruccion: Educacion formal que a recibido la persona.

— Antigtedad en la empresa: Tiempo que tiene una persona trabajando en

una organizacion.

— Tiempo en el cargo actual: Tiempo que lleva una persona en una

organizacion o en un puesto.

— Tiempo reportado: Tiempo que tiene un empleado reportando al mismo

jefe.

Desempefio: Son aquellas acciones o comportamientos de los trabajadores en
la busqueda de los objetivos relevantes para la organizacion y que pueden ser
medidas en términos de las competencias de cada individuo y sus niveles de

contribucion a la empresa. (Chiavenato, 2000).

Desempeiio laboral: Cumplimiento de sus actividades laborales de forma

satisfactoria y en su totalidad. (Gan y Berbel, 2007).
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Equipo de trabajo: El equipo de trabajo del area administrativa también
puede evaluar el desempefio de cada uno de sus miembros y programar con cada
uno de ellos las medidas necesarias para mejorarlo cada vez mas. En este caso, el
equipo responde por la evaluacion del desempefio de sus miembros y define sus

objetivos y metas. (Iturralde, 2011).

Habilidades: Segun Hodgetts y Alman (1989) sefiala: Cada individuo posee
cualidades y deficiencias en cuanto a las habilidades para realizar las tareas o
actividades, es decir, la capacidad que posee para ejecutar las tareas de un puesto o
trabajo. Estas capacidades estdn compuestas por dos conjuntos de destrezas, las

intelectuales y las fisicas.

Productividad: La productividad es una medida de qué tan eficientemente
utilizamos nuestro trabajo y nuestro capital para producir valor econémico. Una alta
productividad implica que se logra producir mucho valor econémico con poco
trabajo o poco capital. Un aumento en productividad implica que se puede producir
mas con lo mismo.

En términos econdémicos, la productividad es todo crecimiento en produccion
gue no se explica por aumentos en trabajo, capital o en cualquier otro insumo
intermedio utilizado para producir. Esto se puede expresar algebraicamente comol.:

PIB = Productividad * f (capital, trabajo)

Donde el Producto Interno Bruto (PI1B) es una funcion f del capital y trabajo,
y de la productividad. Asi, la productividad (también Ilamada Productividad Total
de los Factores, PTF) es el crecimiento del PIB que no se explica por los niveles de

trabajo y capital (Hulten, 2000).



44

Participacion: Es la interaccion entre la direccion y los trabajadores en la
toma de decisiones sobre asuntos de interés mutuo. Las decisiones implicitas en la
participacion incluyen asuntos de corte gerencial y son fructiferas cuando los
abordan a profundidad siempre que estén referidos a la productividad y la calidad

de la institucién. (Zapana y Cutisaca, 2015)

Trabajador: Algunas organizaciones mas democraticas permiten que al
mismo individuo responda por su desempefio y realice su auto evaluacion. En estas
organizaciones cada trabajador autoevaltia su desempefio, eficiencia y eficacia,
teniendo en cuenta pardmetros establecidos por el gerente o la organizacion.

(lturralde, 2011).

2.4 Formulacién de hipotesis
2.4.1 Hipdtesis general
H1: Existe relacion significativa entre las caracteristicas biograficas y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la MDU.
2.4.2 Hipotesis especificas
H2: El nivel de instruccién (nivel técnico) presenta mayor proporcion en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la MDU.
H3: El estado civil (casado o conviviente) presenta mayor proporcion en el

desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la MDU.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

La percepcién en cuanto a la
administracion en las
instituciones del Estado es una
constante de no ser buenos
administradores de los recursos
financieros, de infraestructura,
maquinaria, equipos y mucho
mas complejo cuando se trata de
administrar a los recursos
humanos. En comparacion con
las empresas privadas, lo cual
sucede todo lo contrario en
donde hay un manejo
administrativo méas inmediato.
Esto conlleva en muchos casos a
brindar un mal servicio al
usuario, la cual es sinénimo de
una mala reputacién o una mala
imagen en su gestion, esto
depende en gran parte del
desempefio laboral de los
recursos humanos con los que se
cuenta.

Objetivo General

Determinar el grado
de relacion entre las
caracteristicas
biograficas y el
desempefio  laboral
de los trabajadores
administrativos de la
MDU.

Objetivos
Especificos

Determinar si el nivel
de educacion se
relaciona con el
desempefio  laboral
de los trabajadores
administrativos de la
MDU.

Hipotesis general

Existe relacion
significativa entre  las
caracteristicas biograficas y
el desempefio laboral de los
trabajadores

administrativos de la MDU.

Hipétesis especificas

El nivel de instruccion
(nivel técnico) presenta
mayor proporcion en el
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos de la
MDU.

Variable
Independiente
“X”
Caracteristicas

biogréficas

Categoria
Primaria

Categoria
Secundaria

Indicadores
independientes:

v Genero

v"  Edad

v" Nivel de
educacion

v" Estado Civil

v" Credo

N° miembros de
familia

v' Tiempo de
servicio

v" Procedencia

v' Tiempo de
residencia

v" Condicion
laboral

El estudio
corresponde al tipo
de investigacion
aplicada y nivel
correlacional.  El
disefio  de la
investigacion es no
experimental  de
corte transversal.



Interrogante General

¢Cuéles son las caracteristicas
biograficas que se relacionan
significativamente ~ con el
desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de
la MDU?

Interrogantes especificas

¢Como se relacionan el estado
civil de los trabajadores
administrativos de la MDU con
el desemperio laboral?

¢Como se relacionan el estado
civil. de los trabajadores
administrativos de la MDU con
el desempefio laboral?

Determinar si el
estado  civil se
relaciona con el
desempefio  laboral
de los trabajadores
administrativos de la
MDU.

El estado civil (casado o
conviviente) presenta
mayor proporcion en el
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos de la
MDU.

Participacion
del trabajador

Variable
Dependiente

[l

y
Desempefio

laboral

Formacién de
desarrollo
profesional

Adecuacion/
Ambiente de
trabajo

Indicadores
dependientes:

Trabajo en
equipo

Productividad

Participacion
activa

Actitud del
trabajo

Apoyo de los
compafieros
Crecimiento
personal
Mejor
desempefio del
puesto

Autoestima

Adaptabilidad

Conocimiento
y habilidades

Clima laboral
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La poblacién
estuvo conformada
por los trabajadores
administrativos de
la  municipalidad
distrital de Uchiza
2017, la cual fue de
57  trabajadores.
Por la cantidad de
elementos se optd
por trabajar con
todas las unidades
de estudio.

La técnica
empleada es la
encuesta y se aplico
como instrumento
el cuestionario. El
cuestionario  tuvo
24 items
distribuidos en 5
dimensiones y 21
indicadores.

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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CAPITULO I1I: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo y nivel de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, ya que el estudio se basa en la utilizacion
de conocimientos y teorias aceptadas por la comunidad cientifica (publicaciones
cientificas, antecedentes, libros, etc.) con el fin de dar solucion a un problema. En
el caso del estudio permitio la aplicacion de una metodologia adecuada basada en
la revision literaria con respecto a las caracteristicas biograficas asociados al
desempefio laboral.

El nivel de la investigacion es relacional, porque tiene como objetivo medir

el grado de relacidn entre las variables sin manipular ninguna de ellas.

Método y disefio de investigacion

El método de la investigacion es analitico porque analiza variables.

Carrasco (2005). En su libro metodologia de la investigacion cientifica sefiala
que el método analitico se emplea cuando en la investigacion se necesita analizar y
describir la unidad y nexos internos entre los hechos o fenémenos de la realidad que
se investiga.

El disefio del estudio es no experimental de corte transversal; ya que la

aplicacion a la unidad de estudio se realiz6 en un solo momento.
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Datos de control directos

OY:, . .|  proporcionados por la
Caracteristicas > MDU y por los
biograficas trabajadores
administrativos de la
. MDU (N=57
Trabajadores ( )
Administrativos r
de laMDU
Datos recogidos a través
del instrumento de la
Ox: encuesta realizada a los
N : Poblacién de estudio Desempefio > trabajadores
n : Muestra Laboral administrativos de la
Oy : Variable independiente MDU (N=57)
Ox: Variable dependiente
r :Relacion

Elaboracién propia, noviembre (2017).
Figura 2. Disefio de la investigacion.

Poblacion y muestra
La poblacién estuvo conformada por los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Uchiza 2017, la cual fue de 57 trabajadores distribuidos

de la siguiente manera. Tabla 2.

Tabla 2. Distribucién de la poblacién en estudio

Condicion Laboral N° de Trabajadores
Nombrado 11
Permanente 7
Contratado 12
CAS 10
Locacion 17
TOTAL 57

Fuente: Municipalidad Distrital de Uchiza, noviembre 2017.
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Por la cantidad de elementos se optd por trabajar con todas las unidades de

estudio.

Técnicas de recoleccion y procesamiento de datos

La técnica empleada es la encuesta y se aplicO como instrumento el
cuestionario. El cuestionario tuvo 24 items distribuidos en 5 dimensiones y 21
indicadores, que a continuacion se detallan:

a. Categoria Primaria. Consta de dos preguntas: Genero, edad. item 1 al 2.

b. Categoria Secundaria. Consta de ocho preguntas: Nivel de educacion,
estado civil, credo, N° de miembros de familia, tiempo de servicio,
procedencia, residencia, condicion laboral. item 3 al 10.

c. Participacion del trabajador. Es el control y planificacion de sus tareas
podré sentirse con méas confianza y también se encuentra que forma parte
de la empresa, consta de cinco preguntas, item 11 al 15.

d. Formacién de desarrollo profesional. Los trabajadores se sienten mas
motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que
favorece la formacion es bueno para su rendimiento y es fundamental
para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial, consta de cuatro
preguntas, item 16 al 19.

e. Adecuacion al ambiente de trabajo. Es importante sentirse comodo en el
lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempefar

nuestro trabajo correctamente, consta de cinco preguntas, item 20 al 24.
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Técnicas de analisis estadisticos

En la presente investigacion los datos fueron analizados mediante las
siguientes técnicas estadisticas:

Estadistica descriptiva, para la descripcion de las variables a través de cuadros
y gréficos.

Estadistica inferencial, para el contraste de hipdtesis a través de la prueba

estadistica analisis de componentes principales categoricos (CATPCA).

Procedimientos

Se elabord el proyecto de tesis respetando los capitulos que detalla el
protocolo, con la tentativa del planteamiento de problema, objetivos, hipotesis,
metodologia, antecedentes, base tedrica. Asimismo, la matriz de consistencia,
matriz de operacionalizacién, el cuestionario piloto.

El proyecto de tesis fue revisado por los jurados designados para después ser
aceptado mediante una resolucion.

La determinacion de la confiabilidad del instrumento se realizé mediante el
método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach.

Los items analizados corresponden a una valoracion estandar tipo Likert con
cinco opciones de respuesta. Para tal fin se recopilé datos de una muestra piloto
(n=20) trabajadores administrativos de la MDU.

En la presente investigacion el coeficiente de Alfa de Cronbach es de 0.736,
Ilegando a la conclusion que el cuestionario tiene buena consistencia interna. Tabla

3.
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Tabla 3. Estadisticas de fiabilidad del instrumento

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos n

Desempefio laboral ,736 14 20

Fuente: Prueba piloto, noviembre 2017

Segun la tabla de Kuder Richardson, citado por Mejia (1994), este resultado
de confiabilidad se ubica en el rango de 0.72 a 0.99, siendo excelente confiable la

aplicacion del instrumento como se muestra en el siguiente cuadro Tabla 4.

Tabla 4.Rangos de confiabilidad

Rangos de confiabilidad

0.53 mensos Nula confiabilidad
0.54a0.59 Baja confiabilidad
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiable

1.00 Perfecta confiabilidad

Fuente: Tabla planteada por Kuder Richardson,1994.

Realizado la correspondiente confiabilidad; se procedi6 a aplicar el
cuestionario a los 57 trabajadores administrativos de la MDU. El cuestionario

estuvo estructurado por 24 items distribuidos en 5 dimensiones y 21 indicadores.

Con los datos obtenidos se realizd la respectiva codificacion, sequidamente

se procedio a la tabulacion de los datos en el programa IBM SPSS Statistics 22.
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Consolidado la respectiva tabulacion de los datos se procedié a agrupar de
acuerdo a las caracteristicas de cada pregunta. Para el caso de la variable
caracteristicas biograficas se agruparon codificando segun los datos recogidos en la

encuesta y de acuerdo a la caracteristica de cada pegunta.

Con respecto a la variable desemperio laboral la agrupacion se realizo a través
de la sumatoria de las preguntas por cada dimensién multiplicadas por la cantidad
de items (5); luego se identifico el mayor y menor valor para agruparlos en: bajo,
medio y alto.

Luego de agrupar y recodificar por dimensiones se procedi6 agrupar en uno
solo dato (DESEMPENO) recodificando como: muy malo, malo, regular, bueno y

muy bueno. Tabla 5.

Tabla 5. Agrupacién Variable desempefio

PUNTUACION FINAL ITEMS
<240 Muy malo
240 — 264 Malo
264 — 288 Regular
288 — 312 Bueno
> 312 Muy bueno

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Consolidado la respectiva agrupacion de los datos tanto la variable
caracteristicas biogréaficas y desempefio laboral; se procedid a realizar la evaluacion
de la estadistica de resumen (frecuencias relativas y absolutas), seguidamente se

procedié a realizar la prueba estadistica analisis de componentes principales
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categoricos (CATPCA). El objetivo de esta prueba es la reduccion de un conjunto
original de variables en un conjunto mas pequefio de componentes no
correlacionados que representen la mayor parte de la informacion encontrada en las
variables originales. La técnica es mas Gtil cuando un extenso nimero de variables
impide una interpretacion eficaz de las relaciones entre los objetos (sujetos y
unidades). Al reducir la dimensionalidad, se interpreta un pequefio nimero de
componentes en lugar de un extenso nimero de variables. Este andlisis se trabajo
en el programa IBM SPSS Statistics 22.

Con los resultados se procedio a realizar las conclusiones y recomendaciones.

Respetando el protocolo de la escuela.
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CAPITULO 1V: RESULTADOS
La investigacion se aplico a los trabajadores administrativos (N=57) de la MDU.
Los resultados se estructuran partiendo del andlisis descriptivo de la variable
caracteristicas biogréficas, luego se realizé la agrupacion de las variables por dimensiones
e indicadores; y por ultimo se verifican la relacion significativa e identifican las
caracteristicas biograficas relevantes relacionadas al desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la MDU. A traves de la prueba estadistica anélisis de

componentes principales categoricos (CATPCA).

4.1 Variable independiente: Caracteristicas biograficas
El estudio relacionado al desempefio laboral se compone de 10 caracteristicas
biograficas, los cuales fueron tomados en cuenta en base a revisiones teéricas. Tabla

6.
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Tabla 6. Caracteristicas biograficas

Variable Independiente: Caracteristicas Biograficas

Categorias Primarias

Genero Masculino, Femenino

Edad Joven, adulto, adulto mayor

Categorias Secundarias

Nivel escolar, Superior técnica,

Nivel de educacién . . i
Superior universitaria.

Soltero, casado/ conviviente,

Estado Civil Viudo/ divorciado.

Sin religion, catolico,
Credo Pentecostal, Biblicas Diferentes
de Evangeélicas.

<=3 Miembros, >3 Y <=6

o ) ..
N° de miembros de familia Miembros, >6 Miembros.

<=5 Afios, >5 y <=10 Afios, >5

Tiempo de servicio y <=10 Afios, >10 Afios.

Procedencia San Martin, Otras regiones.

<=14 afios, >14 Y <=39 afios,

Tiempo de residencia 39 afios.

Nombrado/ permanente,
Condicion Laboral Contratado.

Fuente: Elaboracion propia, 2018
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Seguidamente se procedi6 a realizar el andlisis descriptivo de cada una de

ellas.

80
60
40
20

PORCENTAJE

75,4

24,6

Masculino Femenino

VALORACION

Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 3. Género del encuestado.

En relacion con el género con respecto a la variable caracteristicas

biograficas, se determind que el 75,4% son de género masculino y el 24,6% son de

género femenino.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 4. Edad del encuestado.

En relacion con la edad respecto a la variable caracteristicas biograficas, se

determind que el 42,1% son adultos y el 26,3% son adultos mayores.



60
50
40
30
20
10

PORCENTAJE

57

Niv. Escolar Sup. Tecnica Sup. Universitaria

VALORACION

Fuente: Encuesta, noviembre (2017.)
Figura 5. Nivel de educacion del encuestado.

En relacion al nivel de educacion con respecto a la variable caracteristicas

biograficas, se determind que el 54,4% cuentan con superior técnicay el 17,5% con

superior universitaria.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017.)
Figura 6. Estado civil del encuestado.

En relacién con el estado civil con respecto a la variable caracteristicas

biograficas, se determind que el 71,9% son casados o convivientes y el 10,5% son

viudos o divorciados.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 7. Credo del encuestado.

En relacién al credo con respecto a la variable caracteristicas biogréaficas, se

determind que el 66,7% son catolicos, el 3,5% no tienen religion.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 8. Numero de miembros de familia del encuestado.

En relacion a los miembros de familia con respecto a la variable
caracteristicas biograficas, se determind que el 50,9% estan en el rango de 4 a 6

miembros y el 7,0% tienen mayor a 6 miembros.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 9. Tiempo de servicio del encuestado en la MDU.

En relacién al tiempo de servicio con respecto a la variable caracteristicas

biograficas, se determind que el 63,2% tienen menores a 6 afios de servicio, el 3,5%

estan en el rango de 6 a 10 afios de servicio.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 10. Procedencia del encuestado.

En relacién a la procedencia con respecto a la variable caracteristicas

biograficas, se determiné que el 57,9% pertenecen a la region San Martin y el 42,1%

pertenecen a otras regiones.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 11. Tiempo de residencia del encuestado.

En relacion al tiempo de residencia con respecto a la variable caracteristicas
biogréficas, se determind que el 57,9% estan en el rango de 16 a 40 afios de

residencia y el 15,8% tienen mayores a 40 afios de residencia.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 12. Condicion laboral del encuestado.

En relacion a la condicion laboral con respecto a la variable caracteristicas
biograficas, se determind que el 68,4% son contratados y el 31,6% son nombrados

0 permanentes.
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4.2 Variable dependiente: Desempefio Laboral

De la Variable dependiente desempefio laboral compuesta por 3 dimensiones:

Participacion del trabajador, formacion del desarrollo social y adecuacion al

ambiente de trabajo los cuales fueron tomados en cuenta en base a revisiones

tedricas. Tabla 7.

Tabla 7. Desempefio Laboral

Variable y Items .
. . Descripcion
dimensiones
V. Dependiente:
Desempefio laboral Muy malo, malo, regular, bueno, excelente
Dimensiones:
11.  ¢Su jefe practica con los deméas comparieros la
sinergia?
12.  ¢Ud. A demostrado a los demas compafieros
la efectividad?
Participacion del 13.  ¢Ud. Tiene las ganas de actuar e incentivar al
trabajador grupo de trabajo?
14. ;Como trabajador participa con los demas
comparieros?
15.  ¢Ud. Soluciona problemas inmediatamente en
su trabajo?
16. ¢En el grupo de trabajo tu compariero te guia
en tus dificultades?
17.  ¢Ud. Dia a dia realiza diferente trabajo para el
Formacion del éxito?
desarrollo social 18.  ;Enelarea que trabaja se siente cémodo?
19. ;Como trabajador aprecia y se identifica con
su entidad?
20. ¢Su jefe supera las dificultades que se le
presenta en su area de trabajo?
21. ;Como trabajador asume todos los cambios
que se presentan?
Adecuacion/ 22.  ¢Ud. ¢Tiene como trabajador enfrenta las
ambiente de trabajo competencias de los deméas?
23.  ¢Su jefe se siente satisfecho en el lugar de
trabajo diario?
24. ;Ud. (Esta satisfecho con las condiciones

fisicas (iluminacion, temperatura y colores)?

Fuente: Elaboracion propia, 2018
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Seguidamente se procedi6 a realizar el andlisis descriptivo de cada una de

ellas.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 13. Desempefio laboral del encuestado.

Con respecto a la calificacion de la variable desempefio laboral de los
trabajadores administrativos, se determino que el 38,6% califican como bueno y el

7,0 % califican de malo.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 14. Participacion del encuestado.

En relacién al desempefio laboral con respecto a la participacion, se determino

que el 52,6% califican como excelente y un 8,8% califican como malo.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 15. Formacion del encuestado.
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En relacion al desempefio laboral con respecto a la formacion del desarrollo

profesional, se determind que el 49,1% califican como excelente y un 5,3%

califican como regular.
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Fuente: Encuesta, noviembre (2017).
Figura 16. Adecuacion del encuestado.

En relacion al desempefio laboral con respecto a la adecuacion / ambiente de

trabajo, se determino que el 36,8% califican como bueno y un 1,8% califican como

muy malo.



64

4.3 Contraste de hipotesis
4.3.1 Hipdtesis general
H1: Existe relacion significativa entre las caracteristicas biogréficas y el

desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la MDU.

Analisis de componentes principales categoricos

Para determinar cudles son las caracteristicas biograficas que se relacionan
con el desempefio laboral se realizo la prueba estadistica anlisis de componentes
principales categdricos (CATPCA) del inglés CATegorical Principal Components

Analysis.
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Variables

Descripcion de medicién

V. Dependiente:

Desempefio laboral

Muy malo, malo, regular, bueno,
excelente.

V. Independiente:

Caracteristicas Biograficas

Genero

Edad

Nivel de educacion

Estado Civil

Credo

N° de miembros de familia
Tiempo de servicio
Procedencia

Tiempo de residencia

Condicién Laboral

Masculino, Femenino.
Joven, adulto, adulto mayor.

Nivel escolar, Superior técnica,
Superior

Universitaria.

Soltero, casado/ conviviente, Viudo/
divorciado.

Sin religidn, catdlico, Pentecostal,
Biblicas Diferentes de Evangélicas.

<=3,>3Y <=6, >6

<=5 Afos, >5y <=10 Afos, >5y
<=10 Afos, >10 Afos.

San Martin, Otras regiones.

<=14 afos, >14 Y <=39 afios, >39
afos.

Nombrado/ permanente, Contratado

Fuente: Elaboracion propia, 2018

Con laaplicacion de la prueba estadistica analisis de componentes principales

categoricos (CATPCA) se buscéd identificar cuéles son las caracteristicas

biograficas que se relacionan con el desempefio laboral. El procedimiento de la

prueba primeramente analiza la confiabilidad de composicion del modelo; para tal

fin se usa el modelo de Alfa de Cronbach. Luego de la confiabilidad del modelo se
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procedi6 a analizar la relacion de cada una de las caracteristicas biogréaficas con el

desempefio laboral.

Tabla 9. Historial de iteraciones

Varianza contabilizada para

NUmero de iteracién Total Aumentar Pérdidas
342
3,13143 ,00001 7,86857

Fuente: Resultados estadisticos (SPSS V.22)

Tabla 9. El proceso de iteracidn se ha detenido porque se ha alcanzado el valor

de prueba de convergencia.

Tabla 10. Resumen del modelo

Varianza contabilizada para

Dimension Alfa de Cronbach Total (autovalor) Inercia

1 ,822 3,950 ,359
2 ,624 2,313 ,210
Total 6,263 ,569
Media 7492 3,131 ,285

Fuente: Resultados estadisticos (SPSS V.22)

La media de alfa de Cronbach se basa en la media de autovalor.
Mediante la prueba estadistica analisis de componentes principales categoricos
(CATPCA), con respecto a la dimension 1 se obtuvo un valor (alfa = 0,82) y la

dimensién 2 un valor (alfa = 0,62), ambos muestran un valor confiable.
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Dimension
Media
1 2

Genero 0,001 0,107 0,054
Edad (agrupado) 0,717 0,244 0,480
Nivel de educacién 0,403 0,533 0,468
Estado civil 0,314 0,380 0,347
Credo 0,012 0,189 0,101
N° Mienbros de Familia (agrupado)

0,392 0,095 0,244
Tiempo de Servicio en la MDU (agrupado)

0,732 0,221 0,477
Procedencia

0,023 0,007 0,015
Tiempo de residencia en Uchiza (agrupado)

0,486 0,027 0,257
Condicion laboral

0,720 0,045 0,382
DESEMPERNO

0,150 0,464 0,307
Total activo

3,950 2,313 3,131

Fuente: Resultados estadisticos (SPSS V.22)

En la tabla de medidas discriminante se observa, entre otros resultados, los

siguientes:

En la dimension 2 se encontro asociacion entre las caracteristicas biograficas:

Nivel de educacion (0,533), estado civil (0.380) y el desempefio laboral (0,464).
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Fuente: Resultados estadisticos (SPSS V.22)

Figura 17. Prueba estadistica analisis de componentes principales

categoricos (CATPCA)

4.3.2 Hipdtesis Especifica

08
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H2: EIl nivel de instruccién (nivel técnico) presenta mayor proporcion en el

desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la MDU.

Tabla 12. Resumen de procesamiento de casos

Casos

Viélido Perdidos

Total

N Porcentaje N Porcentaje

N Porcentaje

Nivel de educacién *

0 0
DESE_AG (agrupado) 57 100,0% 0 0,0%

57 100,0%

Fuente: Encuesta, noviembre 2017
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Tabla 13. Nivel de educacion*DESE_AG (agrupado) tabulacién
cruzada

DESE_AG (agrupado) Total
MUY MUY
MAL MS\L REGRULA BUOEN BUEN
0 0
Recuent
NIV, 0 0 3 8 4 1 16
0,
ESCOLAR f(’)fael' 00% 53%  140%  7.0%  18% 28.1%
Nivel Recuent
4o SUP. S 0 7 9 13 2 31
0,
educa TECNICA — %del oo 15300 1580  228% 35%  54,4%
cién total
SUP. Re":e”t 4 4 0 2 0 10
UNIVERSI
TARIA t‘;tal 70% 7.0%  0,0% 35%  0,0% 17,5%
Recuent 14 17 19 3 57
Total 00
Hdel 2000 246%  208%  333% 53% 000
total %

Fuente: Encuesta, noviembre 2017
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Figura 18. Nivel de educacion*DESE_AG (agrupado) tabulacion
cruzada
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En la tabla de contingencia se observa, entre otros resultados, los siguientes:
Un total de 16 personas son de nivel de educacion escolar de las cuales 8

muestran un desempefio regular y ninguno muestra un desempefio muy malo.

Un total de 31 personas son de nivel de educacion superior técnica de las
cuales 13 muestran un buen desempefio y ninguno muestra un desempefio muy

malo.

Un total de 10 personas son de nivel de educacion superior universitaria de
las cuales 4 muestran un desempefio malo y muy malo y ninguno muestra un

desempefio muy bueno.

H3: El estado civil (casado o conviviente) presenta mayor proporcién en el

desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la MDU.

Tabla 14. Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N  Porcentaje N Porcentaje
Estado civil *
DESE_AG
(agrupado) 57 100,0% 0 0,0% 57 100,0%

Fuente: Encuesta, noviembre 2017
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Tabla 15. Estado civil*DESE_AG (agrupado) tabulacién cruzada

DESE_AG (agrupado) Total
MUY MUY
MAL MALO REGU BUENO BUEN
LAR
(0] (0]
Recuento 3 2 0 4 1 10
SOLTERO 0
f(’)fael' 53% 35% 00% 7.0% 18% 17.5%
CASADO  Recuento 1 7 17 15 1 41
Estad (0] % del
ocivil CONVIVIE 0 de 18% 123% 298% 26,3% 1,8% 71,9%
NTE total
VIUDO O Recuento 0 5 0 0 1 6
DIVORCIA 0
DO % del 0,0% 8,8% 0,0% 0,0% 18% 10,5%
total
Recuento 4 14 17 19 3 57
Total % del
total 70 246% 298% 333% 53% 100,0%

Fuente: Encuesta, noviembre 2017
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Figura 19. Estado civil*DESE_AG (agrupado) tabulacién cruzada



72

En la tabla de contingencia se observa, entre otros resultados, los siguientes:
Un total de 10 personas son de estado civil soltero de las cuales 4 muestran

un desempefio bueno y ninguno muestra un desempefio regular.

Un total de 41 personas son de estado civil casado o conviviente de las cuales
17 muestran un desempefio regular y uno muestra un desempefio muy malo y muy

bueno.

Un total de 6 personas son de estado civil viudo o divorciado a de las cuales
5 muestran un desempefio malo y ninguno muestra un desempefio muy malo,

regular ni bueno.
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CAPITULO V: DISCUSION

El objetivo de la investigacion fue determinar el grado de relacion entre las
caracteristicas biogréficas y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
la MDU. Para lograr determinar se formuld la hipotesis. Existe relacion significativa entre
las caracteristicas biogréaficas y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la MDU, se aplicd un cuestionario de 24 items. Los resultados del estudio a partir del
andlisis de componentes principales categéricos (CATPCA), indicaron que el nivel de
educcion y estado civil son las caracteristicas biogréficas que se relacionan

significativamente con el desempefio laboral.

Los resultados coinciden en una de las caracteristicas biograficas con el trabajo de
investigacion realizado por All (2012) sobre “Efecto del compromiso organizacional, los
factores biogréficos y laborales sobre el nivel de intencion de rotacion voluntaria del
personal de equipo de una empresa de entretenimiento.” Tuvo como objetivo: explicar
desde el marco de la Psicologia Industrial y desde la perspectiva de Recursos Humanos
el efecto que el compromiso organizacional, el sexo, la edad, el estado civil, nimero de
hijos, el nivel de instruccion, la antigliedad en la empresa, la jornada laboral, la sucursal,
la percepcion hacia el supervisor inmediato y el salario de los empleados que integran el
personal de equipo de una empresa de entretenimiento con presencia a nivel nacional,
sobre la intencion rotacion voluntaria, y cOmo estas variables se relacionaban entre si. En
relacion a las variables demograficas los resultados obtenidos en la presente
investigacion, evidencian que existe una relacion entre el estado civil de los miembros
del personal de equipo que laboran en la empresa de entretenimiento con la intencion de
abandonar de manera voluntaria el puesto de trabajo. Esta relacion, se caracteriza por ser

baja e inversa, siendo que, a medida que los trabajadores poseen una relacion de pareja
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estable y comprometida, entendiendo dicha relacion como matrimonio o concubinato

menor sera el deseo de retirarse de su puesto de trabajo y buscar otras opciones laborales.

A demés de encontrar la relacion entre las caracteristicas biogréficas y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la MDU. Existen otros factores
relacionados al desempefio laboral, tal es el caso de estudio realizado por Larico (2015)
En su tesis titulada “Factores motivadores y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de San Roman — Juliaca 2014.” Tuvo como
objetivo: Determinar la influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral
a los trabajadores de la Municipalidad de San Roman - Juliaca en el 2014. Lleg6 a la
conclusion: Se comprobo la existencia de vinculacion significativa entre los factores
motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de San Roman con (r=.786). Se evidencio relacion significativa (r=.659) entre las
remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades porque eso
influye de manera significativa en el desempefio laboral. Se encontrd relacion
significativa entre los incentivos con un 40.7% que se les otorga a los trabajadores como
las resoluciones, carta de felicitacion y becas de capacitacion con el desempefio laboral.
Se evidencid una vinculacion directa entre las condiciones del ambiente fisico con un
65.4% Yy estima como amor al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de manera
relevante en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

San Roman.

Asi como existe caracteristicas personales de los trabajadores que influyen en el
desemperio laboral, tambien existen otros facctores tal como lo afirma Zapana, Cutisaca

(2015). En su investigacion titulada “Influencia del clima organizacional en el
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desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Transportes
comunicaciones Vivienda y Construccion — Puno 2015, tiene como objetivo
fundamental determinar la influencia del clima organizacion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes Comunicaciones Vivienda y
Construccion — Puno. Finalmente, después de discutir los resultados de contrastar de
hipotesis general mediante Chi cuadrado de Pearson, la motivacion en un grado de
Xc=34.010, se concluyo que existe una influencia significativa del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes

Comunicaciones Vivienda y Construccion de Puno.

Con respecto a la variable desempefio laboral se puede afirmar que existe multiples
factores relacionados a ellos tal es el caso de estudio de Carnaqué, (2014). En su tesis
titulada “Sistema de compensacion salarial y el desemperio laboral de los trabajadores
del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Privado Abaco Chiclayo”, se propuso
con la finalidad de dar respuesta al porque la empresa perteneciente al sector educativo
con casi 28 afos en el mercado, en la Gltima década no ha obtenido los resultados
coherentes con las expectativas de su duefio. Se determind que en el IESTP Abaco
Chiclayo la relacion que existe entre el sistema de compensacion salarial y el desempefio
laboral es positiva alta, se obtuvo un indice de correlacién de 0.705 lo que indica que ante
una mejora en el sistema de compensacion salarial se lograra incrementar el desempefio
laboral del trabajador. Las empresas que cuenten con personal con alta productividad
capaces de adaptarse rapido al cambio son aquellas que aseguran su permanencia en el

mercado.
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El buen o mal desempefio de un trabajador se ve reflejado no solo en sus
necesidades personales de trabajador si no tambien abarca su ambiente de trabajo tal como
lo afirma Rivera (2015). En su investigacion titulado “Evaluacion del clima
organizacional y desempefio laboral en la sub gerencia de transportes de la
municipalidad provincial de Andahuaylas — 2075.” Tuvo como objetivo principal
determinar la percepcion que se tiene del clima organizacional y el desempefio laboral en
la Sub gerencia de transportes de la Municipalidad provincial de Andahuaylas en el
periodo 2015. Los resultados arrojaron que la percepcion que se tiene del clima
organizacional un 46,4, % de encuestados refiere que, bajo los indicadores de autonomia,
estructura organizacional y apoyo es REGULAR, asi mismo, los resultados arrojados para
la variable desempefio laboral el 69,4% de encuestados refiere que, bajo los indicadores
de planificacion y control también REGULAR.

Se determind de manera general que la percepcion del clima organizacional y
desempefio laboral en la municipalidad Provincial de Andahuaylas, en el periodo 2015 es

regular.

La motivacién también refleja en el desempefio de un trabajador tal como lo afirma
Reynaga (2015). En su investigacion titulado “Motivacion y desemperio laboral del
personal en el hospital hugo pesce pescetto de andahuaylas, 2015.” El trabajo de
investigacion tuvo como objetivo principal determinar la motivacién y su relacion con el
desempefio laboral del personal, en base a tres dimensiones de la motivacién (dimensién
la intensidad, la direccién y la perspectiva). Las dimensiones de la variable dependiente
fueron también, tres (la participacion del empleado, formacién de desarrollo profesional

y ambiente de trabajo). Siendo el objetivo general determinar la motivacién y su relacién
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con el desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, 2015.

Llego a determinar que la motivacion influye directamente en el desempefio laboral
del personal con un valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de
significancia, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con
un nivel de confianza del 95% que existe relacion significativa entre la motivacion y
desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas,
2015. Ademas la correlacién de spearman es 0.488 lo que indica una correlacion positiva
moderada. En donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados
logrados en la ejecucion de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente

en el hospital.
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CONCLUSIONES

1. El objetivo de la presente investigacion fue determinar el grado de relacion entre las
caracteristicas biogréficas y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la MDU. Los resultados obtenidos en las que se evidencian un mayor porcentaje de
la poblacion en estudio, respecto a la variable caracteristicas biogréficas son: El sexo:
masculino (75,4%), la edad: adulto (42,1%), el nivel de educacién: superior técnico
(54,4%), el estado civil: casado o conviviente (71,9%), el credo: catdlico (66.7%), el
namero de miembros de familia: comprendidas entre 4 y 6 miembros (50.9%), el
tiempo de servicio menores a 6 afios (63,2%), la procedencia: San Martin (57,9%), el
tiempo de residencia comprendidas entre 16 y 4°0afios (57,9%), condicion laboral:

contratado (68,4%).

2. Se determind que existe relacién significativa entre las caracteristicas biograficas: El
nivel de educacién (0,533) y el estado civil (0.380) con el desempefio laboral (0,464)

de los trabajadores administrativos de la MDU.

3. Respecto a la relacion significativa encontrada entre el nivel de educacion y el
desempefio laboral las que presentan mayor proporcién son: Un total de 31 personas
son de nivel de educacion superior técnica de las cuales 13 muestran un buen

desempefio y ninguno muestra un desempefio muy malo.

4. Respecto a la relacion significativa encontrada entre estado civil y el desempefio
laboral las que presentan mayor proporcion son: Un total de 41 personas son de estado
civil casado o conviviente de las cuales 17 muestran un desempefio regular y solo uno

muestra un desempefio muy malo y muy bueno.
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RECOMENDACIONES

En funcion a los resultados obtenidos en dicha investigacion, el cual tenia como
proposito determinar ¢ Cudles son las caracteristicas biogréaficas que se relacionan con
el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la MDU? Se plantean las

siguientes recomendaciones:

. El nivel de educacion y el estado civil son las caracteristicas biograficas de los
trabajadores administrativos que se relacionan con su desempefio laboral; es por ello
que se sugiere poner mas énfasis en las diferentes etapas de la evaluacion al momento

del reclutamiento de personal, de esta manera mejorar su desempefio laboral.

. La sub gerencia de recursos humanos debe enfocarse mas en mejorar el desempefio
laboral del personal, considerando sus caracteristicas biogréaficas y otros factores
relacionados y/o asociados. Para ello se sugiere tomar en cuenta este trabajo de

investigacion.

. Implementar un plan de capacitacion constante a todo el personal administrativo con
el fin de identificar sus dificultades personales y otros factores que limitan su

desempefio laboral.

. Mejorar y/o adecuar los ambientes de trabajo como: la iluminacién, el color, etc. De
tal manera el personal tenga el area de trabajo adecuado, permitiendo mejorar el

cumplimiento de sus funciones.
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ANEXOS 1

“UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA”
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO ACADEMICO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

INSTRUCCIONES:

Estimado Sefior (a), agradecemos su colaboracidn en responder este cuestionario, cuyo objeto es desarrollar una
tesis.

Por favor lea cuidadosamente y responda cada una de las preguntas y/o marca con una (X) en la alternativa que
cree conveniente.

Sus respuestas seran tratadas en forma confidencial y no seran utilizadas para ningun otro propésito distinto a la
investigacion. Cercidrese en responder todas las preguntas.

A. DATOS DE CONTROL

1.Genero  |M | F |
2.Edad

a. Sin nivel | b. Inicial | c. Primaria | d. Secundaria
3.Niv. Educ. e. Superior No Universitaria | f.Superior Universitaria
4.Est.Civ. | a. Conviviente | b. Separado | c. Casado | d.Viudo  [e. Divorciado | f. Soltero

a. Catdlico ‘ b. Ortodoxa ‘ c. Protestantes histéricas o reformadas
5.Credo d. Pentecostales/evangélicas/cristianas ‘ e. Biblicas diferentes de evangélicas

f. Otros credos | g. Sin religion

6. N.° de miembros de familia |

7. Tiempo de servicio en la MDU |

8. Procedencia |

9.Tiempo de Permanencia en Uchiza

10. Condicién Laboral

B. EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

INTRUCCIONES:
Lea cuidadosamente las pregunta y marca con una (X) segun los rangos de valoracion por items.

ITEMS | 1=NUNCA | 2=CASI NUNCA | 3=AVECES | 2=CASI SIEMPRE | 5= SIEMPRE

RANGOS DE VALORACION POR ITEMS 1/213]4|5

11. ;Su jefe practica con los demas compafieros la sinergia?

12. ;Ud. ha demostrado a los demas trabajadores la efectividad?

13. ¢ Ud. Tiene las ganas de actuar e incentivar al grupo de trabajo?

14. ;Cbémo trabajador participa con los demas compafieros?

15. ¢ Ud. Soluciona problemas inmediatamente en su trabajo?

16. ¢En el grupo de trabajo tu compafiero te guia en tus dificultades?

17. ;Ud. Dia a dia realiza diferente trabajo para el éxito?

18. ¢En el area que trabaja se siente comodo?

19. ;Como trabajador aprecia y se identifica con su entidad?

20. ¢Su jefe supera las dificultades que se le presenta en su area de trabajo?

21. ¢Como trabajador asume todo los cambios que se presenta?

22. ¢Ud. Como trabajador enfrenta las competencias de los demas?

23. ¢Su jefe se siente satisfecho en el lugar de trabajo a diario?

24. ;Ud. Esta satisfecho con las condiciones fisicas (iluminacion, temperatura y colores)?
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TO TO
N SERV./ RESID. /
“ED GENERO EBA NIV. EDUC. EST. CIVIL CREDO PRO((::IEADEN C&NBD'
FA | MESES MESES :
M.
FEMENIN SUPERIOR NO CONVIVIE SAN
1 0 31 UNIVERSITARIA NTE CATOLICO 4 18 MARTIN 372 CAS
MASCULI SUPERIOR SAN PERMANEN
2 NO 27 UNIVERSITARIA SOLTERO CATOLICO 1 32 MARTIN 180 TE
MASCULI SUPERIOR NO PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/ SAN NOMBRAD
3 NO 62 UNIVERSITARIA CASADO CRISTIANAS 3 480 MARTIN 480 )
MASCULI SUPERIOR NO PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/ SAN PERMANEN
4 NO 29 UNIVERSITARIA SOLTERO CRISTIANAS 5 34 MARTIN 34 TE
MASCULI SUPERIOR SAN PERMANEN
5 NO 31 UNIVERSITARIA SOLTERO CATOLICO 3 20 MARTIN 372 TE
MASCULI SUPERIOR CONVIVIE BIBLICAS/ DIFERENTES DE CAJAMARC NOMBRAD
6 NO 54 UNIVERSITARIA NTE EVANGELICAS 5 336 A 336 )
MASCULI CONVIVIE SAN NOMBRAD
7 NO 58 SECUNDARIA NTE CATOLICO 7 168 MARTIN 696 0
MASCULI LA
8 NO 52 PRIMARIA SOLTERO CATOLICO 1 9 LIBERTAD 360 LOCACION
FEMENIN SUPERIOR NO CONVIVIE SAN
9 0 45 UNIVERSITARIA NTE CATOLICO 4 36 MARTIN 540 CAS
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE BIBLICAS/ DIFERENTES DE LAMBAYEQ PERMANEN
10 NO 52 UNIVERSITARIA NTE EVANGELICAS 2 36 UE 120 TE
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/ SAN
11 NO 44 UNIVERSITARIA NTE CRISTIANAS 4 84 MARTIN 204 LOCACION
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE SAN PERMANEN
12 NO 40 UNIVERSITARIA NTE SIN RELIGION 3 24 MARTIN 480 TE
MASCULI SUPERIOR NO LAMBAYEQ NOMBRAD
13 NO 59 UNIVERSITARIA CASADO CATOLICO 4 324 UE 408 0
FEMENIN NOMBRAD
14 0 57 SECUNDARIA VIUDO CATOLICO 5 324 HUANUCO 336 0
FEMENIN SUPERIOR NO SAN PERMANEN
15 0 30 UNIVERSITARIA SEPARADO CATOLICO 2 36 MARTIN 360 TE
FEMENIN SUPERIOR NO CONVIVIE PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/ SAN NOMBRAD
16 0 50 UNIVERSITARIA NTE CRISTIANAS 3 192 MARTIN 600 0
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FEMENIN SUPERIOR NO CONVIVIE PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/

17 0 35 UNIVERSITARIA NTE CRISTIANAS 7 HUANUCO 420 LOCACION
MASCULI CONVIVIE

18 NO 44 PRIMARIA NTE CATOLICO 156 ANCASH 336 CAS
MASCULI SUPERIOR NOMBRAD

19 NO 45 UNIVERSITARIA CASADO CATOLICO 216 HUANUCO 216 0O
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE SAN PERMANEN

20 NO 40 UNIVERSITARIA NTE CATOLICO 36 MARTIN 228 TE
MASCULI SAN CONTRATA

21 NO 56 SECUNDARIA CASADO CATOLICO 252 MARTIN 300 DO
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE SAN PERMANEN

22 NO 31 UNIVERSITARIA NTE CATOLICO 34 MARTIN 36 TE
FEMENIN SUPERIOR NO CONVIVIE PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/ SAN

23 0 25 UNIVERSITARIA NTE CRISTIANAS 12 MARTIN 300 LOCACION
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE SAN

24 NO 42 UNIVERSITARIA NTE CATOLICO 32 MARTIN 480 CAS
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/ SAN PERMANEN

25 NO 36 UNIVERSITARIA NTE CRISTIANAS 7 MARTIN 144 TE
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE PERMANEN

26 NO 39 UNIVERSITARIA NTE CATOLICO 34 JUNIN 120 TE
MASCULI SAN CONTRATA

27 NO 68 SECUNDARIA VIUDO CATOLICO 144 MARTIN 816 DO
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE LA

28 NO 61 UNIVERSITARIA NTE CATOLICO 24 LIBERTAD 408 LOCACION
MASCULI SAN NOMBRAD

29 NO 50 SECUNDARIA CASADO CATOLICO 132 MARTIN 600 0
MASCULI PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/ CONTRATA

30 NO 67 SECUNDARIA CASADO CRISTIANAS 168 HUANUCO 708 DO
MASCULI SUPERIOR SAN

31 NO 30 UNIVERSITARIA SOLTERO CATOLICO 9 MARTIIN 9 LOCACION
MASCULI SUPERIOR SAN PERMANEN

32 NO 35 UNIVERSITARIA SOLTERO CATOLICO 20 MARTIN 20 TE
MASCULI SAN NOMBRAD

33 NO 68 SECUNDARIA CASADO CATOLICO 576 MARTIN 816 )
MASCULI SUPERIOR NO DIVORCIA CONTRATA

34 NO 52 UNIVERSITARIA DO CATOLICO 144 LIMA 324 DO
MASCULI SUPERIOR NO SAN

35 NO 26 UNIVERSITARIA SOLTERO CATOLICO 36 MARTIN 72 LOCACION
MASCULI SUPERIOR CONVIVIE

36 NO 34 UNIVERSITARIA NTE CATOLICO 12 JUNIN 300 LOCACION
FEMENIN SUPERIOR NO CONVIVIE PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/

37 O] 26 UNIVERSITARIA NTE CRISTIANAS 12 HUANUCO 144 LOCACION
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MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE

38 NO 38 UNIVERSITARIA NTE CATOLICO 12 HUANUCO 240 CAS
MASCULI LA

39 NO 67 PRIMARIA CASADO CATOLICO 3 LIBERTAD 120 LOCACION
FEMENIN CONVIVIE SAN

40 0 54 SECUNDARIA NTE CATOLICO 12 MARTIN 360 LOCACION
MASCULI SUPERIOR NO PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/ SAN NOMBRAD

41 NO 62 UNIVERSITARIA CASADO CRISTIANAS 480 MARTIN 480 0
MASCULI SUPERIOR NO PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/ SAN PERMANEN

42 NO 29 UNIVERSITARIA SOLTERO CRISTIANAS 34 MARTIN 34 TE
MASCULI SUPERIOR SAN PERMANEN

43 NO 31 UNIVERSITARIA SOLTERO CATOLICO 20 MARTIN 372 TE
MASCULI SUPERIOR CONVIVIE BIBLICAS/ DIFERENTES DE CAJAMARC NOMBRAD

44 NO 54 UNIVERSITARIA NTE EVANGELICAS 336 A 336 )
MASCULI CONVIVIE SAN NOMBRAD

45 NO 58 SECUNDARIA NTE CATOLICO 168 MARTIN 696 )
MASCULI LA

46 NO 52 PRIMARIA SOLTERO CATOLICO 9 LIBERTAD 360 LOCACION
FEMENIN SUPERIOR NO CONVIVIE SAN

47 0 45 UNIVERSITARIA NTE CATOLICO 36 MARTIN 540 CAS
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE BIBLICAS/ DIFERENTES DE LAMBAYEQ PERMANEN

48 NO 52 UNIVERSITARIA NTE EVANGELICAS 36 UE 120 TE
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/ SAN

49 NO 44 UNIVERSITARIA NTE CRISTIANAS 84 MARTIN 204 LOCACION
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE SAN PERMANEN

50 NO 40 UNIVERSITARIA NTE SIN RELIGION 24 MARTIN 480 TE
MASCULI SUPERIOR NO LAMBAYEQ NOMBRAD

51 NO 59 UNIVERSITARIA CASADO CATOLICO 324 UE 408 )
FEMENIN NOMBRAD

52 0 57 SECUNDARIA VIUDO CATOLICO 324 HUANUCO 336 )
FEMENIN SUPERIOR NO SAN PERMANEN

53 0 30 UNIVERSITARIA SEPARADO CATOLICO 36 MARTIN 360 TE
FEMENIN SUPERIOR NO CONVIVIE PENTECOSTALES/ EVANGELICAS/

54 0 26 UNIVERSITARIA NTE CRISTIANAS 12 HUANUCO 144 LOCACION
MASCULI SUPERIOR NO CONVIVIE

55 NO 38 UNIVERSITARIA NTE CATOLICO 12 HUANUCO 240 CAS
MASCULI LA

56 NO 67 PRIMARIA CASADO CATOLICO 3 LIBERTAD 120 LOCACION
FEMENIN CONVIVIE SAN

57 0 54 SECUNDARIA NTE CATOLICO 12 MARTIN 360 LOCACION
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