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RESUMEN

Se realiz6 la investigacion mediante un estudio de la modalidad de contrato y el
desemperio laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones de Tacna. Para ello se establecio el objetivo general de
determinar como afecta la modalidad contractual en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Direccion Regional del Ministerio de Transportes vy
Comunicaciones de Tacna, con el fin de conocer la eficiencia de la satisfaccion de
la direccion actual y generar sugerencias para las proximas gestiones; y los
objetivos especificos: 1.Analizar la percepcién respecto a la modalidad contractual
de los trabajadores de la Direccion Regional del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones de Tacha, 2.Determinar el nivel de desempefio de los
trabajadores de la Direccion Regional del Ministerio de Transportes vy
Comunicaciones de Tacna, para saber qué tan productivos son los trabajadores y

gue tanto contribuyen al logro de los objetivos organizacionales.

La investigacion tomd como poblacion a todos los trabajadores de la Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones, obteniendo un total de 78

encuestados.

Para el sustento de la parte tedrica se consultaron diferentes fuentes
bibliogréficas, y para el trabajo de campo se aplicaron cuestionarios, observando

aspectos importantes que se anotd en su momento para un apoyo informativo.

Luego del trabajo de campo, se tabularon y procesaron los datos con la ayuda de
la estadistica analizando e interpretando los resultados obtenidos que

presentamos detalladamente en el presente informe.

Esto permitié llegar a las conclusiones: 1.Se logré determinar la percepcién de los
trabajadores en relacion a la modalidad contractual en la Direccion Regional del
Ministerio de Transportes y Comunicaciones de Tacna es regularmente
satisfactorio. Este resultado corresponde a una calificacion media de 3.42 puntos,
el cual se justifica dada las percepciones regulares de la prestacion personal de

actividad con 3.62 puntos, la subordinacion con 3.359 puntos, una percepcion



baja de la remuneracion con 2.679 puntos, una percepcion regular de la relacion
de duracion con 3.833 y una percepcion alta de la jornada de trabajo con 3.910.
2.Se realiz6 el andlisis del nivel de desempefio de los trabajadores de la Direccion
Regional del Ministerio de Transportes y Comunicaciones de Tacna, encontrando
un nivel alto, con una calificacion media de 3.852 puntos, el mismo que se justifica
dada la calificacion de los diferentes indicadores que permiten medir dicha
variable, encontrando que el conocimientos tedrico practico obtuvo calificativos
altos con un puntaje de 3.731, una capacidad gerencial regular con 3.551,
regulares niveles de liderazgo con 3.513, una alta habilidad para desarrollar
subordinados con 3.628, altos niveles de relaciones Interpersonales con 3.910,
altos calificativos para la habilidad para trabajar en equipo con 3.936, un alto
sentido de colaboracion con 3.923, altos niveles de Iniciativa y creatividad con
3.782, una orientacion al aprendizaje altamente calificada con 3.756, altos niveles
de sentido de responsabilidad con 3.936, una alta orientacién a Resultados con
3.744, niveles altos de cantidad y calidad de trabajo con 3.962, niveles altos de
conciencia y control de costos con 3.705, altos niveles de adecuacion a normas
administrativas con 3.987, calificativos positivos para la adecuacion a normas de
personal con 4.128, una adecuada conducta Corporativa con 4.154 y un buen

trato al publico e imagen con 4.141.

Finalmente se esbozaron sugerencias como, la Direccién Regional del Ministerio
de Transportes y Comunicaciones debe considerar a través del Director Regional
realizar mejoras en las condiciones contractuales de los trabajadores de la
organizacion, que permitan al trabajador lograr una mayor estabilidad laboral con
periodos minimos de 2 afos, sujetos a evaluacion del desempefio y no factores
politicos. Asi mismo, debe considerar practicas de mejoras remunerativas anuales
en funcién de los mismos resultados de evaluar el desempefio laboral. En tanto,
es necesario que se reconozcan las horas extras laboradas en la remuneracion
percibida. Estos factores permitiran lograr mejores percepciones de satisfaccion
para con el contrato laboral y la propia organizacion, lo cual elevara el desempefio

personal de cada trabajador.
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INTRODUCCION

La tesis titulada “LA MODALIDAD DE CONTRATO Y EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE TACNA EN EL ANO 2014.”, es una
investigacién desarrollada con el objetivo de medir el desempefio laboral y la
modalidad de contrato desde el punto de vista de los trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones, evaluando al mismo tiempo la

relacion existente entre estas variables.

Metodologicamente, se ha estructurado el tema materia de investigacion, en

cuatro capitulos:

El Planteamiento del Problema, presenta en el contenido la identificacion y
determinacion del problema, la formulacion, objetivos, e importancia y alcances de

la investigacion.

El Capitulo |, denominado Marco Tedrico, realiza la presentacion de los
antecedentes de la investigacion, desarrollo de las bases teoricas y el marco
conceptual. Este capitulo presenta la base preliminar del estudio de las variables

de acuerdo a los diferentes teodricos.

En el Capitulo Il se desarrolla la Metodologia, en el cual se explica el tipo de
investigacion, el disefio, determinacion de la poblaciéon y la muestra, como las
técnicas de recoleccién y procesamiento de los datos, indicando ademas la

formulacién de la hipotesis y determinacion de las variables.

El Capitulo Il presenta el Andlisis de Resultados, la cual es resultado de la
aplicacion de los instrumentos de estudio dentro de la empresa. Los resultados se

presentan en forma de tablas y gréficas con su respectivo analisis.

El Capitulo IV presenta la Comprobacion de Hipotesis, la cual hace uso de
técnicas estadisticas como la determinacién de la correlacion con el estadistico R-

cuadrado y el andlisis de Regresion Lineal. En este apartado se realiza evaluacion



de la aceptacién o rechazo de la hipétesis general planteada, permitiendo aclarar

el problema general suscitado como objeto de investigacion.

Luego se presentan las conclusiones, las mismas que son generalizacion de las

observaciones encontradas.

Asimismo, se realizan sugerencias en base a las conclusiones que se han

llegado, producto de la investigacion.

Se establece todas las consultas bibliograficas que se realizaron para desarrollar

la investigacion.

Y finalmente se consigna como anexos, toda informacion adicional que no se

incluyé en el informe de investigacion.

El autor.



ASPECTOS GENERALES

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE PROBLEMA

Uno de los principales problemas de la gestion publica a nivel nacional, y
que se encuentra arraigado en muchas instituciones, esta referido al
desempeiio laboral de los funcionarios publicos, los cuales muestran
diferentes niveles de compromiso con la institucion, encontrando asi que los
trabajadores contratados por periodos definidos son los que suelen mostrar
mayores niveles de compromiso debido al condicionante de su renovacion
contractual, mientras que los trabajadores nombrados suelen presentar, con
el pasar de los afios, menos ganas y pérdida de motivacion por la labor

desarrollada en cada una de sus instituciones.

Este problema no es ajeno a la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Tacna, la cual cuenta con colaboradores contratados
bajo diferentes modalidades, y un numero de trabajadores nombrados que
muestran, en su gran mayoria, estados de animo bastante bajos, y que
evitan realizar tareas extras en caso que la labor lo requiera. Es decir, existe

pérdida de compromiso en muchos trabajadores.
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En tal sentido se puede observar que la causa principal es que los
nombrados abusan de su condicion y no respetan normas ni horarios, lo cual
genera como efecto que exista un bajo desempefio y desmotivacion por

parte de las otras modalidades contractuales.

Asi también, este hecho se traduce en un efecto desmotivador para
trabajadores contratados bajo otras modalidades, los cuales perciben la

ausencia de imparcialidad y trato justo.

A pesar que el Estado Peruano a través de la Ley del Servicio Civil, busca
disminuir la problematica expuesta, este sistema es aun bastante nuevo,

hecho que no permite aun visualizar cambios inmediatos.

En tal sentido, podemos observar realizando un diagnaostico inicial que existe
cierta relacion entre la modalidad contractual y los niveles de compromiso

laborales, los cuales finalmente se ven reflejados en el desempefio laboral.

1.2. CARACTERISTICAS DEL PROBLEMA

- Mayor nimero de trabajadores contratados bajo la modalidad de
nombramiento

- Abuso de los trabajadores nombrados respecto al cumplimiento
de los horarios de trabajo.

- Trabajadores contratados bajo modalidad CAS y bajo las
distintas modalidades contractuales.

- Desempefio laboral regular por parte de los trabajadores de la
Direccion.

- El sistema que regula la Ley del Servicio Civil no se ha
implementado aun.

- Percepciones de bajos niveles de compromiso laboral por parte

de un gran numero de trabajadores.
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2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

2.1.DELIMITACION ESPACIAL

La investigacion se llevd a cabo en las instalaciones de la Direccion Regional
del Ministerio de Transportes y Comunicaciones de Tacnha, ubicado en la Av.
Saucini N°140, en la Ciudad de Tacna, Provincia de Tacna, Pera.

2.2.DELIMITACION TEMPORAL

La investigacién se centré en base a resultados del afio 2014.

2.3.DELIMITACION CONCEPTUAL

Esta investigacion se basd en el anadlisis de los conceptos “desempefio

laboral” y “modalidad contractual’.

3. FORMULACION DEL PROBLEMA
3.1.PROBLEMA GENERAL

¢Como afecta la modalidad contractual al desempefio laboral de los
trabajadores en la Direccion Regional del Ministerio de Transportes y

Comunicaciones de Tacna?

3.2.PROBLEMAS ESPECIFICOS

— ¢Cual es la percepcion respecto a la modalidad contractual de los
trabajadores de la Direccion Regional del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones de Tacna?

— ¢Cual es el nivel de desempefio de los trabajadores de la Direccién

Regional del Ministerio de Transportes y Comunicaciones de Tacnha?
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4. OBJETIVOS: GENERAL Y ESPECIFICOS
4.1.0BJETIVO GENERAL

Determinar como afecta la modalidad contractual en el desempefio laboral
de los trabajadores en la Direccion Regional del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones de Tacna; para conocer la eficiencia de la satisfaccion de

la direccion actual y generar sugerencias para las préximas gestiones.

4.2.OBJETIVOS ESPECIFICOS

— Analizar la percepcién respecto a la modalidad contractual de los
trabajadores de la Direccién Regional del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones de Tacnha.

— Determinar el nivel de desempefo de los trabajadores de la Direccién
Regional del Ministerio de Transportes y Comunicaciones de Tacna, para
saber qué tan productivos son los trabajadores y que tanto contribuyen al

logro de los objetivos organizacionales.

5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

5.1.JUSTIFICACION TEORICA

La presente investigacion posee su justificacion tedrica dado que llevara a
realizar reflexiones y analisis respecto a las formulaciones teéricas
relacionadas con el Desempeiio laboral y la modalidad contractual en
nuestra realidad, analizando la relacibn existente para reafirmar sus

conceptualizaciones.

5.2.JUSTIFICACION PRACTICA
Posee justificacion practica dado que el uso de informacién comprendida en
la Tesis corresponde a un nuevo marco referencial para la resolucién de

problematicas futuras relacionadas a las variables en evaluacion.
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5.3. JUSTIFICACION METODICA
La justificacion metodologia propone generar una renovacion de los métodos
sistémicos propuestos por la Universidad respecto a la investigacion,

demostrando asi su aplicabilidad.



1.1

CAPITULO |

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

1.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Vauro, M. (2013), en la investigaciéon “El estado de contrato psicoldgico y su

relacion con la calidad de vida laboral en profesionales de la salud publica de

Chile”, tuvo como objetivo evaluar el estado del contrato psicologico de los

profesionales de la salud que prestan servicios en empresas publicas

chilenas y estudiar su relacion con la calidad de vida laboral de estos

profesionales, concluyendo en lo siguiente:

En relacion a la influencia del estado del contrato psicolégico en la calidad
de vida laboral se propuso estudiarlo como consecuente de una serie de
indicadores organizacionales (cultura de equipos y estresores laborales) y
como antecedente de una serie de indicadores individuales del trabajador
(satisfaccion laboral, desempefio percibido, sintomas psicosomaticos de
estrés y burnout). Para ello se realizaron modelos de regresiéon lineal
multiple los que comprobaron que todas las variables de cultura de
equipos de trabajo y de estresores laborales que resultaron

estadisticamente aptas para ingresar a los modelos (alfa de Crombach >
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0,7) influyen en el estado del contrato psicoldgico, aunque no todas de

forma significativa.

— Todos los resultados obtenidos guiaron también la exposicion de un
paguete de medidas estratégicas de gran alcance practico que podran
tutelar exitosamente el desarrollo organizacional futuro en estas
empresas. Es importante sefalar que este paquete de estrategias se
orienta a la oportuna mejora de la calidad de vida laboral de los
trabajadores de este sector de servicios publicos, lo que también

promueve la mejora y el desarrollo organizacional empresarial.

— Asi, se considera que el principal aporte de éste trabajo es haber probado
la relacion del estado del contrato psicoldgico con una serie de variables
organizacionales (cultura de equipos de trabajo y estresores laborales) e
individuales del trabajador (satisfaccion laboral, agotamiento, realizacion
personal y sintomas psicosomaticos de estrés) que determinan su calidad
de vida laboral. Con ello queda asentada la relevancia social y practica de
este estudio, en tanto la aplicabilidad de sus resultados promete ser de
gran alcance, no solo en Chile, sino también en otros paises de América
Latina que han impulsado reformas sanitarias similares en las
instituciones de salud del estado sin considerar una reforma

organizacional.

Por otro lado la investigacion: “El clima organizacional y su relaciéon con el
desempefio laboral en los trabajadores de Burger King”, realizada por
Marroquin & Pérez (2011), tuvo como objetivo principal describir la relacion
entre el clima organizacional y el desempeiio laboral en los trabajadores de
Burger King, asimismo identificar el nivel del clima organizacional en los
trabajadores de la empresa, definiendo los factores que lo componen e
intervienen en su desempeiio y describir las caracteristicas del mismo y su

relacion con el clima organizacional, llegando a las siguientes conclusiones:

— El desempefio laboral de los trabajadores de los restaurantes, es

adecuada al perfil del puesto, en donde le permite desarrollarse y sentirse
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satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion de sus

responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente.

— El clima organizacional del personal de los restaurantes es favorable para
la organizacion y en las actividades asignadas en sus funciones son

positivas para su desempefio laboral.

— En los trabajadores de los restaurantes de Burger King se permite la
libertad en la realizacion de sus labores, tiene una apreciacion que sus
condiciones laborales son buenas, las relaciones interpersonales con los
comparieros de trabajo responden a sus obligaciones, tienen calidad y

compromiso de responsabilidad.

1.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

La presente investigacion fue desarrollada por Vallejos, E. (2013): “El
impacto de la implementacion de las TIC en la Evaluacion del desempefio
laboral del docente universitario: Estudio de casos del uso de PAIDEIA por
los docentes de la FGAD-PUCP en el periodo 2010-2011", teniendo como
objetivo evaluar la relacion del uso de las TIC (plataforma PAIDEIA) en el
desempefio laboral del docente de la FGAD de la PUCP en el periodo 2010-
2011, considerando una mejora en su comunicacion con los estudiantes.

Llegando a las siguientes conclusiones relevantes:

— Las TIC juegan un rol importante en el &mbito de trabajo universitario ya
gue permiten establecer canales y cédigos aceptados por los estudiantes
de una nueva generacion, los mismos que permiten al docente ser mas
eficaz aunque se encuentre en un proceso de transicion tecnologica que

tiene influencia sobre su calificacion laboral.

— De las entrevistas realizadas a las autoridades académicas relacionadas
con el tema, permitieron diagnosticar que la implementacion de las TIC
(PAIDEIA) permitirian establecer canales y cddigos aceptados por los

estudiantes donde los docentes puedan desarrollar su labor con mayor
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eficacia, motivo por el cual desde esta perspectiva puede reforzarse los
puntos débiles de la propuesta de valor y buscar una mejora continua en
los elementos que se posee fortaleza, aprovechando las oportunidades
generadas. Por otro lado, queda demostrado que utilizar los mismos
canales y cédigos de comunicacion, generan cercania y empatia con los
estudiantes, lo cual mejorara su desempefio laboral del profesional

docente universitario.

— Los docentes que utilizan PAIDEIA no estan siendo debidamente
evaluados en lo que corresponde a su desempefio laboral, debido a que
la herramienta utilizada por la universidad para este fin no es el adecuado
al no considerar las caracteristicas particulares del entorno empleado en

el proceso educativo cuando este supone la utilizacion de PAIDEIA.

1.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Rochetti, F. (2007), en la investigacion “El clima organizacional y la
evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores de EDPYME-CREAR-
Tacna en el periodo 2006”; tuvo como objetivo determinar el nivel de
correlacion entre el clima organizacional y la evaluacion del desempefio
laboral de los trabajadores de EDPYME-CREAR-Tacna para plantear los
correctivos pertinentes que promuevan un adecuado clima organizacional
para elevar los niveles de desempefio laboral de los trabajadores de esta

Empresa Financiera. Llegando a las siguientes conclusiones relevantes:

— El Desempefio Laboral de los trabajadores de EDPYME-CREAR-Tacna
en general es positivo. El 27% de los trabajadores ha sido calificado como
un nivel Optimo y el 35% de los mismos ha sido evaluado con un
Desempefio Laboral calificado como Bueno. Si sumamos ambas
calificaciones tenemos que el 62% de los trabajadores de EDPYME
CREAR Tacna ha sido considerado con un Desempefio apropiado.

— Los factores criticos (los aspectos que requieren mayor atencion) del
Clima Organizacional en EDPYME-CREAR-Tacna son, de mayor a menor
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prioridad, los siguientes: cultura/medio ambiente, comunicaciones,

administracion y estructura.

— No existe un nivel significativo de correlacion estadistica entre el clima
organizacional y la Evaluacion del desemperio laboral de los trabajadores
de EDPYME-CREAR-Tacna.

Afos mas tarde Mamani, G. (2012) en la investigacion “La administracion de
recursos humanos y su influencia en el desempefio laboral en SENATI
Tacna periodo 2011. Propuesta de un modelo de gestion del talento humano
estratégico”, teniendo como objetivo determinar si la administracion de
recursos humanos influye en el desempefio laboral de SENATI Tacna —
Proponer un modelo de gestion del talento humano estratégico; concluyendo

en lo siguiente:

— Se ha comprobado que a través de las fuentes primarias y secundarias
propuestas en este trabajo que la administraciéon de recursos humanos
influye en el desempefio laboral dentro del servicio nacional de
adiestramiento de trabajo industria SENATI Tacna.

— Con respecto al trabajo de campo se ha demostrado que las encuestas
fueron pruebas fehacientes de las situaciones internas que se tiene con

respecto a la institucion.

— El proceso de administracion de recursos humanos (politicas de recursos
humanos, reclutamiento, seleccion, evaluacion y capacitaciéon) se ha
demostrado en la institucion que existe algunas incertidumbres por parte
del personal que labora denotando desinterés con las politicas, mision y

vision que presenta la institucion.
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1.2. BASES TEORICAS

1.2.1. MODALIDAD DE CONTRATO

En los sistemas juridicos de derecho comun, un contrato (o informalmente
conocido como un acuerdo en algunas jurisdicciones) es un acuerdo que
tiene un objeto licito celebrado voluntariamente por dos o mas partes, cada
uno de los cuales se propone crear una 0 mas obligaciones legales entre
ellos. Los elementos de un contrato son "oferta” y "aceptacion" por
"personas competentes” que tengan capacidad legal que intercambian
"consideracion” para crear "la reciprocidad de la obligacién.".

1.2.1.1. TEORIAS

Atiyah (1986) afirma que: “la ley comun de contrato se originé con el recurso
de assumpsit, que originalmente era una accién de responsabilidad civil

basado en la confianza”.

Pero Benavides (2008) sostiene que, el contrato es un acuerdo que existe
entre empresario y trabajador por el cual éste se obliga a prestar
determinados servicios por cuenta del empresario y bajo su direccion, a

cambio de una retribucion.

Afos mas tarde, Ferrer (2010) reafirma lo dicho por Benavides agregando
que, se entiende por contrato de trabajo un acuerdo bilateral, tanto verbal
como escrito, mediante el cual una persona, se compromete a realizar
personal y voluntariamente un trabajo por cuenta y bajo la organizacién y

direcciéon de otra, a cambio de una remuneracion.

1.2.1.2. CONTRATO DE TRABAJO SUJETOS A MODALIDAD (por tiempo

determinado o a plazo fijo)

Nuestra legislacion laboral mantiene como regla general la celebracion de
los contratos de trabajo por tiempo indeterminado. Sin embargo, permite
pactar contratos a plazo fijo a los cuales denomina sujetos a modalidad.

Estos contratos pueden celebrarse cuando asi lo requieran las necesidades
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del mercado o mayor produccion de la empresa, o cuando lo exija la
naturaleza temporal o accidental del servicio que se va a prestar o de la obra
gue se va a ejecutar, excepto los contratos de trabajo intermitentes o de

temporada que por su naturaleza puedan ser permanentes.
Articulo 4° y 53° LPCL, D.S. N° 003-97-TR (27.03.97)

Pueden celebrar estos contratos las empresas o entidades privadas, asi
como las empresas del Estado e Instituciones Publicas, cuyos trabajadores
estén sujetos al regimen laboral de la actividad privada, observando en éste
altimo caso, las limitaciones que por disposiciones especificas se
establezcan.

Articulo 75°, D.S. N° 001-96-TR (26.01.96)

Se puede contratar a cualquier trabajador a través de estos contratos, sin
embargo, los trabajadores permanentes que cesan no podran ser
recontratados bajo ninguna de las modalidades permitidas, salvo que haya
transcurrido un afo desde el cese.

Articulo 78° LPCL, D.S. N° 003-97-TR (27.03.97)



Tabla 1 Modalidades del Contrato

Contratos de

MODALIDAD DEL
CONTRATO
Por inicio o incremento de

actividad

DURACION MAXIMA

3 afos

Por necesidades de

Puede ser renovado

sucesivamente hasta el

Naturaleza Temporal | mercado término maximo de 5
afnos.
Por reconversion .
_ 2 afos
empresarial
Ocasional 6 meses al afio

Contratos de
naturaleza

Accidental

De suplencia

La que resulte necesaria
segun las

circunstancias.

De emergencia

Lo que dure la

emergencia

Contratos para obra

0 servicio

Para obra determinada o

servicio especifico

La que resulte necesaria
para la conclusion de la

obra o servicio.

Intermitente

No tiene plazo de

duraciéon maximo.

De temporada

Depende de la duracion
de la temporada. Puede
contratarse todas las
temporadas al mismo

trabajador.

Duracidon maxima usando

todas las modalidades

5 afos

Fuente: Compendio de Derecho Laboral Peruano escrita por Castillo, Tovalino y Pineda

Elaboracién: Elaboracién propia

30
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1.2.1.3. REGIMEN ESPECIAL DE CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE
SERVICIOS - CAS

El 28 de junio del 2008 fue publicado el Decreto Legislativo N° 1057 que
regula el régimen especial de contratacion administrativa de servicios, el cual
fue reglamentado el 25 de noviembre del mismo afio mediante Decreto
Supremo N° 075-2008-PCM, es necesario mencionar que éste es un
régimen de aplicacion exclusiva para entidades del Estado.
Posteriormente, el 6 de abril del 2012 se publicd la Ley N° 29849, Ley que
tiene por objeto establecer la eliminacion progresiva del régimen especial de
contrataciones administrativas de servicios, precisando que el CAS
constituye una modalidad privativa del Estado. Estableciendo, asimismo, que
el régimen laboral especial del Decreto Legislativo N° 1057 tiene caracter

transitorio.

a. Ambito de Aplicacion
Comprende a todas las entidades y contrato de la administracion
publica, excepto a:

— Empresas del Estado.

— Contratos financiados por alguna entidad de cooperacion
internacional con cargo a sus propios recursos, aquellos que
mediante convenio administren recursos del Estado Peruano
de contratacién de personal altamente calificado.

— Convenios de modalidades formativas laborales.

— Contratos de prestacién de servicios, consultoria, asesoria o
cualquier otra modalidad contractual de prestaciones de
servicios autbnomos que se realizan fuera del local de la
entidad contratante.

— Las entidades publicas que cuenten con personal contratado
a través de convenios de administracion de recursos, del
Fondo de Apoyo Gerencial del Sector Publico u otros
similares, salvo que decidan lo contrario, en cuyo caso, les
exonerara del procedimiento de contratacion.

— Cargos cubiertos por personas designadas por resolucion.

— Le ejecucion del proyectos de inversion.
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Articulo 2°, D. Leg. N° 1057 (28.06.2008) articulo 2° y 4ta. D.C.T.,
D.S. N° 075-2008-PCM (25.11.2008), articulo 4°D.U. N° 057-2009

Procedimientos de Contratacion

El acceso al régimen de contratacion administrativa de servicios se

realiza obligatoriamente mediante concurso publico.

Derechos Laborales

Percibir una remuneracibn no menor a la remuneracion
minima legalmente establecida.

Jornada méaxima de 8 horas diarias o0 48 horas semanales.
Cuando labore en una entidad que existe una jornada de
trabajo reducida establecida para los trabajadores sujetos a
los regimenes laborales generales, les sera aplicable tal
jornada especial.

Descanso semanal obligatorio de 24 horas consecutivas
como minimo.

Tiempo de refrigerio que no forma parte de la jornada de
trabajo.

Aguinaldo por Fiestas Patrias y Navidad, conforme a los
montos establecidos en las leyes anuales de presupuesto del
sector publico.

Vacaciones remuneradas de 30 dias naturales.

Licencia con goce de haber por maternidad, paternidad, y
otras licencias a las que tienen derecho los trabajadores de
los regimenes laborales generales.

Gozar de los derechos a que hace referencia la Ley 29783,
Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

A la libertad sindical, ejercitada conforme a lo establecido en
el Texto Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas
de Trabajo, aprobado por Decreto Supremo N° 010-2013-TR
y normas reglamentarias.

Al afiliarse a un régimen de pensiones, pudiendo elegir entre
el Sistema Nacional de Pensiones o el Sistema Privado de
Pensiones, y cuando corresponda, afiliarse al Seguro

Complementario de Trabajo de Riesgo.
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— Afiliacion al régimen contributivo que administra EsSalud. La
contribucion para la afiliacion al régimen contributivo que
administra EsSalud tiene como base maxima el equivalente
al 30% de la UIT vigente en el ejercicio por cada asegurado.
Cuando el trabajador se encuentre percibiendo subsidios
como consecuencia de descanso médico o licencia pre y post
natal, le correspondera percibir las prestaciones derivadas del
régimen contributivo referido en el parrafo anterior, debiendo
asumir la entidad contratante la diferencia entre la prestacion
econémica de EsSalud y la remuneracibn mensual del
trabajador.

— Recibir al término del contrato un certificado de trabajo.
Articulo 6°, D. Leg. N° 1057 (28.06.2008), modificado por el articulo
2°, Ley N° 29849 (06.04.2012)

d. Boletas de pago
Las entidades empleadoras estan en la obligacion de emitir boletas
de pago a los trabajadores.

Articulo 10°, D. Leg. N° 1057 (28.06.2008), incorporada por el articulo 2°,
Ley N° 29849 (06.04.2012)

e. Derechos de la entidad contratante
— Poder de direccion
— Poder disciplinario
f. Duracion del contrato
El contrato administrativo de servicios es de plazo determinado bajo
los siguientes requisitos:

— La duracién del contrato no puede ser mayor al periodo que
corresponde al afo fiscal respectivo dentro del cual se
efectla la contratacion.

— El contrato puede ser prorrogado o renovado cuantas veces
considere la entidad contratante en funcion de sus
necesidades.

— Cada prérroga o renovacion no puede exceder del afio fiscal y
debe formalizarse por escrito antes del vencimiento del plazo

del contrato o de la prérroga o renovacion anterior.
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— En caso el trabajador continie laborando después del
vencimiento del contrato sin que previamente se haya
formalizado su prorroga o renovacion, el plazo de dicho
contrato se entiende automaticamente ampliado por el mismo
plazo del contrato o prorroga que esté por vencer, sin
perjuicio de la responsabilidad que corresponde a los
funcionarios o servidores que generaron tal ampliacion
automatica.

— La entidad contratante informa al trabajador sobre la
renovacion, con una anticipacion no menor de cinco (5) dias
habiles previos al vencimiento del contrato.

Articulo 5°, D.Leg. N° 1057 (28.06.2008) y articulo 5°, D.S. N° 075-
2008-PCM (25.11.2008) modificado por el D.S. N° 065-2011-PCM
(27.07.2011)
g. Suspension y extincion del contrato administrativo de servicios
— Suspension
o Con contraprestacion
o Sin contraprestacién
— Extincion
— Extincion por decision unilateral de la entidad
o Extincion justificada

o Extincion injustificada

1.2.1.4. CONTRATO DE TRABAJO A PLAZO INDETERMINADO O
INDEFINIDO
Es aquel que tiene una fecha de inicio pero no una fecha de culminacién, en
el entendido de que puede perdurar en el tiempo hasta que se produzca una
causa justificada que amerite su culminacion, puede celebrarse en forma
verbal o escrita y no se exige su registro ante el Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo, por ende basta que al trabajador se le incluya en
planillas y se le otorguen sus respectivas boletas de pagos para que se le
considere como contratado a plazo indeterminado. Nuestra normatividad
laboral considera a este tipo de contrato como la regla de la contratacion
laboral, bajo la presuncion que de presentarse los tres elementos esenciales

de la contratacion laboral la prestacion personal del servicio, la remuneracién
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y la subordinacion se presume salvo prueba en contrario que nos

encontramos ante un contrato de trabajo a plazo indeterminado o indefinido.

1.2.1.5. CONTRATO DE TRABAJO EN REGIMEN DE TIEMPO PARCIAL

Es para los casos en que la jornada semanal del trabajador dividida entre 6 6
5 dias, segun corresponda, resulte en promedio no menor de 4 horas diarias,
debiendo celebrarse por escrito y obligatoriamente debe registrase ante el
Ministerio de Trabajo y Promociéon del Empleo dentro de los 15 dias
naturales de su celebracion, en el caso de los trabajadores sometidos a esta
clase de contratacion carecen fundamentalmente del derecho al pago de

CTS y del derecho a la indemnizacién por despido arbitrario.



Tabla 2 Tipos de Contratos
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PERIODO

. PLAZO DE JORNADA DE <
TIPOS CARACTERISTICAS - DE AMBITO
DURACION TRABAJO
PRUEBA
Servidores publicos con
Conjunto de principios, normas y procesos que caracter estable.
regulan el ingreso, los derechos y los deberes que 8 horas diarias o | Excepto:

CONTRATO 276 corresponden a los servidores publicos que, con Definido No 48 horas | Contratados, funcionarios
caracter estable prestan servicios de naturaleza semanales. con cargo de confianza,
permanente en la Administracion Publica. miembros de las FF.AA 'y de

la PNP.
Es una modalidad contractual de la Comprende a todas las
Administracion Publica, privativa del Estado, que 8 horas diarias o entidgdes contratos de la
CAS vincula a una entidad pablica con una persona Definido No 48 horas administrac);c')n tblica. con
natural que presta servicios de manera no semanales. P '
. algunas excepciones.
auténoma.
Tienen una fecha de inicio y una fecha de
] culminacion; y que se celebran en razén de las
Sujeto a necesidades del mercado o a la mayor produccion Definido No Se pacta en el
Modalidad de la empresa, asi como cuando lo exija la contrato.
naturaleza temporal o accidental del servicio que
se va prestar o de la obra que se ha de ejecutar.
Puede celebrarse por escrito o en forma verbal. La _Jorna}da de El &mbito de aplicacion de la
- . trabajo maxima es
Se trabaja en un local proporcionado y controlado o presente Ley comprende a
o de 8 horas diarias
CONTRATO | Contrato por el empleador al que los servicios se prestan - . todas las empresas y
. . . Indefinido Si o] 48 horas . .
728 indeterminado | en virtud del contrato. trabajadores  sujetos  al
) . . semanales L
Se trabaja bajo la dependencia del empleador - régimen laboral de la
. ; . (tiempo - .
quien decide donde y cuando debe trabajarse. actividad privada
completo).
Se celebra por escrito y se pone en conocimiento
a la Autoridad Administrativa de Trabajo. Sin plazo El  horario de
Contrato a Si la jornada es menor a cuatro (4) horas diarias o P ’ trabajo no debe
- . - . salvo pacto en No
tiempo parcial en su conjunto menor de veinte (20) horas a la superar las 4
. . el contrato
semana, NO tiene derecho a vacaciones, CTS, horas.

utilidades, ni indemnizacién por despido.

Fuente: Compendio de Derecho Laboral Peruano escrito por Castillo, Tovalino y Pineda

Elaboracién: Elaboracion propia
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1.2.1.6. MODALIDADES FORMATIVAS LABORALES

Las modalidades formativas laborales son tipos especiales de convenios,
que relacionan, el aprendizaje tedrico y practico mediante el desempefio de
tareas programadas de capacitacion y formacion profesional.

Articulo 1°, Ley N°28518 (24.05.2005)

Estos convenios no estan sujetos a las normas laborales vigentes, sino a la
disposiciones especificas contenidas en la Ley N° 28518 y en su
reglamento, asi como la Ley General de Educacion, Ley N° 28044
(29.07.2003), en lo que resulte aplicable el D.S. N° 003-2008-TR
(21.05.2008) y a otras normas vinculadas a la promocién y formacién
profesional. Articulo 3°, Ley N° 28518 (24.05.2005) y articulo 4°, D.S. N°
007-2005-TR (19.09.2005).

a. Tipos
Las modalidades formativas son:
4.1. Del aprendizaje
a. Con predominio en la empresa
b. Con predominio en el centro de formacion profesional:

i. Préacticas preprofesionales

4.2. Practica Profesional
4.3. De la capacitacion laboral juvenil
4.4. De la pasantia:

a. De la pasantia en la empresa
b. De la pasantia de docentes y catedraticos
4.5. De la actualizacion para la reinsercién laboral.
Articulo 2°, Ley N° 28518 (24.05.2005)

b. Précticas preprofesionales
La persona en formacion durante su condicion de estudiante puede
aplicar sus conocimientos, habilidades y aptitudes mediante el
desempefio en una situaciéon real de trabajo, por un tiempo
determinado.
Esta modalidad de convenio de aprendizaje se celebra entre:

— Una empresa
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— Una persona en formacion (beneficiario)

— Un Centro de Formacion Profesional
Duracion
El tiempo de duracion del convenio es proporcional a la duracion de
la formacion y al nivel de la calificacion de la ocupacion.
Articulo 12°, Ley N° 28518 (24.05.2005) y articulo 5°, D.S. N° 007-
2005-TR (19.09.2005)
Edad
Mayores de 14 afos siempre que acrediten la condicién de haber
completado sus estudios primarios.
Subvencion
No podra ser inferior a la RMV. Excepto en los casos que cumpla
una jornada menor a la maxima prevista para esta modalidad. (se

pagara proporcionalmente).

Practica profesional
Es la modalidad que busca consolidar los aprendizajes adquiridos a
lo largo de la formacién profesional, asi como ejercitar su
desemperio en una situacion real de trabajo.
Este aprendizaje denominado practica profesional se realiza
mediante un Convenio de Practica Profesional que se celebra entre:
— Una empresa
— Una persona que egresa de un Centro de Formacion

Profesional o Universidad.

Duracion

El tiempo de duracion del convenio no es mayor a doce (12) meses
salvo que el Centro de Formacion Profesional o Universidad, por
reglamento o norma similar, determine una extensién mayor.

El egresado debera ser presentado a una empresa por el Centro de
Formacion Profesional o Universidad, quien debera llevar el registro
del nimero de veces que se acoja a esta modalidad hasta que
complete el periodo maximo de la practica profesional.
Subvencidn

No podra ser inferior a la RMV. Excepto en los casos que cumpla
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una jornada menor a la maxima prevista para esta modalidad (se

pagara proporcionalmente)

1.2.1.7. ELEMENTOS ESENCIALES DE LA RELACION LABORAL

Castillo, Tovalino, & Pineda (2012), segun la doctrina, son elementos
esenciales de la relacion laboral: la prestacion personal del servicio, el
vinculo de subordinacion y la contraprestacion remunerativa (los tres
elementos deben presentarse; si alguno de ellos falta no hay relacion

laboral.)

a. Prestacion personal del servicio

Nuestra legislacion exige que los servicios, para que sean de
naturaleza laboral, deben ser prestados en forma personal y directa
s6lo por el trabajador como persona natural. No invalida esta
condicion, que el trabajador pueda ser ayudado por familiares
directos que dependan de él, siempre que ello sea usual dada la
naturaleza de las labores. Tampoco se desvirtia la prestacion
personal, si el empleador designa ayudantes para su trabajo. Cosa
distinta, a que un trabajador, contrate ayudantes para que colaboren
con él o lo reemplacen. En este caso, ya no habria prestacion
personal.

Articulo 5° LPCL, D.S. N° 003-97-TR (27.03.97)

b. Subordinacion

Por subordinacion, nuestra legislacion la entiende como aquella
situacion juridica en la cual el trabajador presta sus servicios bajo la
direccion de su empleador. Y esta facultad del empleador de dirigir
la actividad del trabajador, se llama poder de direcciéon. De esta
forma, la subordinacién y el poder de direccién son dos expresiones
de un mismo fendmeno. Ahora bien, este Ultimo tiene varias
manifestaciones. Las principales son: dirigir (dictar las ordenes
necesarias para la ejecucion de las mismas), fiscalizar (verificar si el
trabajador esta cumpliendo las 6rdenes dadas) y sancionar (imponer

sanciones disciplinarias, dentro de los limites de la razonabilidad, si
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el trabajador incurre en cualquier infraccion o incumplimiento de sus
obligaciones).

Articulo 9° LPCL, D.S. N° 003-97-TR (27.03.97)

Como excepcion, se menciona expresamente que no genera
relacion laboral, la prestacion de servicios de los parientes
sanguineos hasta el segundo grado (abuelos, padres, hijos, nietos y
hermanos), para el titular o propietario (persona natural) de un
negocio, conduzca éste 0 no el negocio personalmente, salvo pacto
en contrario. Tampoco genera relacion laboral la prestacion de
servicios de conyuge.

22D.C.Ty D.LPCL, D.S N° 003-97-TR (27.03.97)

Remuneracion

La remuneracion se encuentra definida en nuestra legislacién, como
el integro de lo que el trabajador recibe por sus servicios, en dinero
0 en especie, cualquiera que sea la forma o denominacién que se
les dé, siempre que sea de su libre disposicion.

En esta definicion podemos resaltar tres aspectos: el caracter
contraprestativo, los bienes con los que se paga y la libre
disposicion. Los dos Ultimos aspectos se relacionan, como
explicaremos en las proximas lineas.

Gracias al caracter contraprestativo, el trabajador que pone a
disposicion del empleador su actividad, tiene que recibir algo a
cambio: una contraprestacion; que en el Derecho Laboral, se llama
remuneraciéon. Sin embargo, ésta no se agota en dicho caracter
contraprestativo. Esto es asi, porque existen supuestos en los
cuales corresponde la percepcion de la remuneracion, sin que exista
prestacion efectiva de servicios; por ejemplo, los descansos
remunerados o la licencia de goce de remuneracion.

Ahora bien, el pago puede ser en dinero o en especie. Sin embargo,
las normas no nos sefalan que proporcion debe existir entre uno y
otra. Pero como hemos sefalado, esto relaciona con la libre
disposicion. Al respecto, Neves Mujica (2004), sefiala que como
nuestra legislacion si establece que la remuneracion es de libre
disposicion, “concluimos que el bien predominante debe ser dinero y

tratandose de otros objetos, se aceptan si sirven para el consumo
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del trabajador o este puede venderlos sin dificultad en el mercado a
un precio equivalente a la suma adeudada’.

Por dltimo, siguiendo con Neves Mujica, ‘“la remuneracion
indispensable para la existencia de un vinculo laboral es la debida y
no la efectiva. En otras palabras, si de la configuracion de la relacion
fluye que el deudor de trabajo tiene derecho a percibirla, aun cuando
no la obtenga en los hechos, se satisface este requisito”.

Articulo 6°LPCL, D.S N° 003-97-TR (23-03-97) modificado por el articulo
13°, Ley N° 28051 (02.08.2003)

1.2.2. DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral segun Chiavenato (2000) es “El comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos”. Por otro lado, otros autores
como Milkovich & Boudrem (1994) consideran otra serie de caracteristicas
individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades que interactdan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion
para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios

sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.

1.2.2.1. TEORIAS

El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido
a que este influye en las habilidades, motivacién, trabajo en grupo,
capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales de cada
persona; asi como, la percepcion que se tenga del papel que se desempefia;
dado que la habilidad refleja las habilidades y técnicas de trabajo, las
capacidades interpersonales y el conocimiento del puesto de trabajo; para
GOmez et. al. (1999) “la cantidad de esfuerzo que se aplicara en una tarea
determinada depende del trabajador’.

La evidencia empirica demuestra que una gestion de recursos humanos
estratégica y centrada en el empleado puede tener influencia en el
desempeiio de los mismos vy, por tanto, el los resultados economicos de la

empresa. Para las organizaciones, el desempefio laboral no ha sido una



42

novedad debido a que el individuo ha mantenido desde hace tiempo una
relacion con su trabajo. De tal forma, el desempefio laboral se puede
entender como el mérito que puede mejorar tanto a las organizaciones como
al personal que la conforman.

Segun Stoner (1994) el desempefio laboral es la manera como los miembros
de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad.

Al respecto, Harbour (1999) afirma que en el desempefio laboral intervienen
factores o condiciones relacionados dentro del llamado contexto del
desemperio, y son en primer lugar las condiciones antecedentes las cuales
constituyen una fuente de causalidad desde remota o mediata del
desempefio, que actlan sobre factores llamados intervinientes conformados
por 3 categorias: las caracteristicas de las condiciones sociales (status,
roles), culturales (valores, creencias y actitudes) y demograficas (edad,
ocupacién, nivel socio-econdémico, estado civil, salud y educacién); las
categorias de los factores de personalidad: incluyen un conjunto de
tenencias, patrones de comportamiento y reacciones de la persona; y las
categorias de las caracteristicas del puesto de trabajo: constituyen
circunstancias o hechos externos a las personas; sus especificaciones y
caracteristicas inducen a ciertos patrones de accion en las personas que

desempaiian el cargo.

1.2.2.2. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

— SATISFACCION LABORAL
Newstron & Davis (1991) plantean que la satisfaccion del trabajador “Es
el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas
actitudes laborales”. La cual se encuentra relacionada con la naturaleza
del trabajo y con los que conforman el contexto laboral, equipo de
trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros. Segun estos
autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor

gue difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
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comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el

efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

TRABAJO EN EQUIPO

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los
trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios
a quienes presta el servicio, 0 si pertenecen a un equipo de trabajo
donde se pueda evaluar su calidad.

Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de
interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo.
Dentro de esta estructura se producen fendmenos y se desarrollan
ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la uniformidad de sus
miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacién, entre
otros; aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran medida
descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a
considerar que la naturaleza de los individuos impone condiciones que

deben ser consideradas para un trabajo efectivo.

AUTOESTIMA

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema
de necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una
nueva situacién en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido
dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en
aguellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para
mostrar sus habilidades.

CAPACITACION DEL TRABAJADOR

Para Drovett (1992), la capacitacion del trabajador es otro aspecto
necesario a considerar, “es un proceso de formacion implementado por
el area de recursos humanos con el objeto de que el personal

desemperie su papel lo mas eficazmente posible”.
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1.2.2.3. EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

La evaluacion del desempefio es una politica de la direccion de personal,
que tiene como finalidad detectar problemas en el trabajo para mejorar la
eficiencia de la organizacion. Es asi que, Aragon (2004) afirma que, la
evaluacion del desempefio es una préctica integrada dentro de una filosofia
de comunicacion entre superior y subordinado, con la que se revisan los

aspectos claves del trabajo.

De acuerdo a estas consideraciones, uno de los objetivos de la evaluacion
del desemperfio es la valoracién del empleado en el puesto de trabajo para
conocer su actuacion y su factible potencial de desarrollo. Asimismo, este
proceso, estimard los valores, excelencia, cualidades y estatus de las

personas.

En el mismo marco de ideas, Puchol (2005) afirma que la evaluacion del
desemperio es un procedimiento continuo de expresion de juicios acerca del
personal de una empresa, en relacion con su trabajo habitual, que pretende
sustituir a los juicios ocasionales y formulados de acuerdo con los mas

variados criterios.

Por lo tanto, estos autores, convergen en que la evaluacion de la labor es el
de medir la actuacion en el trabajo de los subordinados para conocer su

desemperio, y cual es su potencial de desarrollo en la organizacion.
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1.2.2.4. EQUIVALENCIAS ENTRE LAS COMPETENCIAS EXIGIDAS POR
EL CARGO Y LAS COMPETENCIAS QUE DEBE DEMOSTRAR EL
TRABAJADOR EN SU DESEMPENO

Tabla 3 Equivalencia entre las competencias exigidas y las competencias
demostradas

COMPETENCIAS EXIGIDAS COMPETENCIAS DEMOSTRADAS

Conocimiento teorico-practicos SABER Teorico Practico

Capacidad Gerencial (toma de _
o SABER Gerencial
decisiones)
Liderazgo SABER Gerencial

Habilidad para desarrollar subordinados | SABER Formar

Relaciones Interpersonales (Relac.
SABER Tratar

Hum.)

Habilidad para trabajar en equipo SABER Relacionarse en Equipo

Sentido de colaboracion SABER Relacionarse con Otros

Iniciativa y creatividad (Vision) SABER Pensar

Orienta al aprendizaje SABER Aprender

Sentido de Responsabilidad REA.LIZAR (Responsabilidad por
medios)

Orientacion a resultados (Plazos) REALIZAR (Objetivos y plazos)

Cantidad y Calidad de trabajo REALIZAR (Magnitud de resultados)

Conciencia y control de costos REALIZAR (Responsabilidad de costos)

Adecuacion a normas administrativas POLITICAS (Normativa Administrativa)

Adecuacion a normas de personal .
_ _ POLITICAS (Normativa Personal)
(asistencia)

Conducta Corporativa (Compromiso .
o POLITICAS (Normativa Cultura Org.)
Organizacional)

Trato al publico e Imagen POLITICAS (Normativa Cultura Org.)

Fuente: La Remuneracion del trabajo escrito por Urquijo y Bonilla

Elaboracién: Elaboracion propia
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DEFINICION DE CONCEPTOS

ADMINISTRACION: Es un proceso que lleva consigo la responsabilidad
de planear y regular en forma eficiente las operaciones de una empresa
para un propoésito dado. (AGUILAR, 1994)

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS: Es la utilizacién de las
personas como recursos para lograr los objetivos organizacionales.
(WAYNE & M. NOE, 2005)

CAPACITACION: Las actividades de ensefianza-aprendizaje destinadas
a que sus participantes adquieran nuevos conocimientos y habilidades, y
modifiquen actitudes en relacion con necesidades de un campo
ocupacional determinado, mediante eventos de corta duracién.
(INSTITUTO INTERAMERICANO DE COOPERACION PARA LA
AGRICULTURA, 1996)

COMPENSACION: Es una forma de pagar o de extinguir obligaciones
(quien compensa esta pagando) (...) (CASTILLO & OSTERLING, 2005)

COMPETENCIA EMOCIONAL: Una capacidad adquirida basada en la
inteligencia emocional que da lugar a un rendimiento eficaz o superior en
el trabajo. (JIMENEZ, 2011)

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: Es el estudio sistematico de
los actos y actitudes que la gente muestra en las organizaciones. (P.
ROBBINS, 1998)

DESEMPENO LABORAL: 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. (CHIAVENATO |I. ,
2002)

DESIGNACION: Es el acto administrativo por el cual la autoridad

determina la contratacién de un empleado de confianza. La designacion
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se sujeta Unicamente a la voluntad de la autoridad competente.
(CONGRESO DE LA REPUBLICA, 2003)

EVALUACION DEL DESEMPENO: Técnica o procedimiento que
pretende apreciar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el
rendimiento de los empleados de una organizacion. Esta evaluacion se
realiza en base a los objetivos planteados, las responsabilidades
asumidas y las caracteristicas personales. (HARPER & LYNCH, 1992)

EFICIENCIA: Maximizacion del excedente econdmico, dados los
recursos productivos y la tecnologia existente en una sociedad.
(GUTIERREZ, 2006)

FORMACION DE LOS RECURSOS HUMANOS: Es el proceso
educativo, aplicado de manera sistematica y organizada, a través del
cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades en
funcion de unos objetivos definidos. (PORRET, 2008)

FUNCION PUBLICA: Es toda actividad temporal o permanente,
remunerada u honoraria, realizada por una persona natural en nombre
del Estado o al servicio del Estado o de sus entidades, en cualquiera de
sus niveles jerarquicos. (CONGRESO DE LA REPUBLICA, 2003)

GESTION: Conjunto de reglas, procedimientos y métodos operativos
para llevar a cabo con eficacia una actividad empresarial tendente a
alcanzar objetivos concretos. (ALVAREZ, 1998)

GESTION DEL COMPORTAMIENTO: Es el empleo de técnicas basicas
de aprendizaje, como acondicionamiento, ‘biofeedback”, refuerzo o
terapia de aversion, para tratar y mejorar el comportamiento humano.
(ALVAREZ, 1998)

HORARIO DE TRABAJO: El horario de trabajo es la medida de la
jornada, es decir determina la hora de ingreso y de salida en cada dia de
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trabajo. Pagina del ministerio de trabajo. (MINISTERIO DE TRABAJO Y
PROMOCION DEL EMPLEO, 2011)

INCENTIVO: Compensacion extra que se paga a un empleado o
trabajador por realizar labores adicionales a los minimos fijados. Se han
ideado muchos métodos para fijarlos, buscando una mas justa
retribucion a los trabajadores. (VIDALES, 2003)

JORNADA DE TRABAJO: La jornada de trabajo es el tiempo durante el
cual el trabajador se encuentra a disposicion del empleador a fin de
cumplir con la prestacion de servicios a la que se encuentra obligado en
virtud del contrato de trabajo celebrado. (MINISTERIO DE TRABAJO Y
PROMOCION DEL EMPLEO, 2011)

NOMBRAMIENTO: Es el acto administrativo de incorporacion de una
persona natural a la funcién publica o a la carrera publica. (CONGRESO
DE LA REPUBLICA, 2003)

PLANIFICACION: Un proceso de elaboracion y preparacion de una serie

de decisiones para la actuacion en el futuro. (FERMOSO, 1997)

PRODUCTIVIDAD: Se expresa por el cociente resultante entre la
produccion obtenida y el coste que hayan producido los factores que en
ella han intervenido. (ALFARO & ALFARO, 1999)

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL: Es el proceso de busqueda y
atraccion de los solicitantes de empleo que cumplen los requisitos

establecidos para los cargos vacantes. (CASTILLO J., 2006)

RECURSOS HUMANOS: Considerar a las personas que desarrollan su
labor en la empresa como algo mas que un “recurso”. (INSTITUTO
TECNOLOGICO EMPRESARIAL, 2008)
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REMOCION: Es el acto administrativo de cese de la designacion o
nombramiento realizado por la entidad o funcionario competente.
(CONGRESO DE LA REPUBLICA, 2003)

REMUNERACION: Es el integro de lo que el trabajador recibe por sus
servicios como contraprestacion, en dinero 0 en especie, cualquiera sea
la forma o denominacién que se le dé, siempre que sea de su libre
disposicion. (MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL
EMPLEO, 2011)

SELECCION: Aquella actividad organizada que, una vez especificados
los requisitos y cualidades que han de reunir los candidatos para
determinadas labores, identifica y mide las cualidades actuales y
potenciales (...) (PORRET, 2008)

SATISFACCION LABORAL: Conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien esta satisfecho con su puesto tiene
actitudes positivas hacia éste: quien estd insatisfecho muestra en
cambio actitudes negativas. (P. ROBBINS, 1998)
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HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
HIPOTESIS GENERAL

La modalidad contractual afecta de forma directa al desempefio
laboral de los trabajadores en la Direccién Regional del Ministerio de

Transportes y Comunicaciones de Tacna.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

La percepcion respecto a la modalidad contractual de los
trabajadores de la Direccidn Regional del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones de Tacna es insatisfactoria.

El nivel de desempefio de los trabajadores de la Direccién Regional
del Ministerio de Transportes y Comunicaciones de Tacna es bajo.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Para el andlisis y la evaluacién del trabajo de investigacion, se identifican las

siguientes variables:

1.5.1. VARIABLE DEPENDIENTE

Y: Desempeiio Laboral

1.5.2. VARIABLE INDEPENDIENTE

X: Modalidad Contractual



1.5.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 4 Operacionalizacion de Variables

VARIABLES INDICADORES

— Conocimientos teérico
practico

— Capacidad gerencial

— Liderazgo

— Habilidad para desarrollar
subordinados

— Relaciones Interpersonales

— Habilidad para trabajar en
equipo

— Sentido de colaboracion

— Iniciativa y creatividad

V.D. — Orientacion al aprendizaje

Desempefio Laboral — Sentido de responsabilidad

— Orientacion a Resultados

— Cantidad y calidad de
trabajo

— Conciencia y control de
costos

— Adecuacién a normas
administrativas

— Adecuacion a normas de
personal

— Conducta Corporativa

— Trato al publico e imagen

— Prestacion personal de
actividad

— Subordinacion

— Remuneracion

— Relacion de duraciéon

— Jornada de trabajo

V.1
Modalidad Contractual

Fuente: Compendio de Derecho Laboral Peruano y La Remuneracién del trabajo

Elaboracién: Elaboracién propia
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

2.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo aplicada, de acuerdo a su finalidad, puesto que
se pretende con la investigacién incrementar el conocimiento relacionado a

la modalidad contractual y el desempefio laboral.

2.2. NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacion posee un nivel correlacional. Esta clasificacion se debe a
que posee orientacion a descubrir la relacion de influencia entre la

modalidad contractual para con el desempefio laboral.

2.3. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de la investigacion es no experimental. Esto se justifica en que los
datos seran recolectados en un solo momento y tiempo Unico sin generar
alteracion en ningun atributo de las variables; ademas, es transaccional
correlacional — causal puesto que se describiran relaciones en funcion de

causa — efecto entre las variables de estudio.
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2.4. POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO

— EI total de trabajadores en la Direccion Regional del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones es de 78. Se trabajé con la totalidad del
personal.

— Muestra: no se utiliza.

2.5. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

— Encuesta

2.6. TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS

La presente investigacion hard uso del Statgraphics Centurion XV, a fin de
ejecutar las pruebas estadisticas correspondientes a la correlacion: Analisis
del P-Valor, Coeficiente de Correlacion de Pearson y prueba estadistica de
Durbin — Watson.

Respecto a la tabulacién, el programa estadistico a utilizar es el IBM SPSS
Statistics 20, el cual permitira realizar la tabulacion de la informacion
obtenida tras la aplicacion de los instrumentos de investigacion, para
elaborar las tablas de contingencia correspondientes que expliquen el

resumen de resultados



54

CAPITULO 1l

ANALISIS DE RESULTADOS

3.1. TRATAMIENTO ESTADISTICO E INTERPRETACION DE
CUADROS

Con el objeto de conocer la percepcion de los trabajadores del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones respecto a la modalidad de contrato y su
respectivo desempefio, se implementaron dos encuestas, la primera dirigida
a los colaboradores para evaluar la modalidad contractual y la segunda
dirigida a los jefes directos a fin de evaluar el desempeiio laboral.

La primera encuesta se compone de diecisiete preguntas, las cuales
resuelven los indicadores del desempefio laboral y que son cuantificables a
través de cinco opciones de marcacioén, gracias al uso de la escala de Likert,
donde:

| 1:Muybajo | 2:Bajo | 3:Regular | 4:Bueno | 5:MuyBueno |

En tanto, la segunda encuesta, se compone de cinco preguntas que
resuelven los indicadores de la percepcion de la modalidad de contrato, las

cuales son cuantificables a través del uso de escalas de Likert, donde:

1: Totalmente en 3: Ni acuerdo / 5: Totalmente
2: De acuerdo . 4: De acuerdo
desacuerdo Ni desacuerdo de acuerdo
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A continuacion se presenta los resultados:

3.2. PRESENTACION DE RESULTADOS
3.2.1. DESEMPENO LABORAL

a. Conocimiento tedrico préactico

Tabla 5 Conocimiento teorico practico

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 3 3.8%
Regular 23 29.5%
Alto 44 56.4%
Muy alto 8 10.3%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC
Elaboracién: Elaboracion propia

Gréfico 1 Conocimiento tedrico practico
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Fuente: Basada en la tabla N°5

Elaboracion: Elaboracion propia
Interpretacion: La Tabla N°5 muestra el resultado de evaluar qué tanto
conocimiento teodrico practico poseen los trabajadores de la Direccidon

Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.
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Tenemos que el 56.4%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
un conocimiento alto del trabajo que desarrollan, seguido por el 29.5%

de trabajadores con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 3.8% de trabajadores con

calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Tacna realmente conocen las funciones que
desempeiian y las mismas se plasman en la practica en su dia a dia,
con lo cual se entiende que existe un cumplimiento amplio de los

manuales de funciones en la organizacion.

b. Capacidad Gerencial

Tabla 6 Capacidad Gerencial

Calificaciéon | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 2 2.6%
Bajo 6 7.7%
Regular 21 26.9%
Alto 45 57.7%
Muy alto 4 5.1%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracién propia



57

Gréfico 2 Capacidad Gerencial
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Fuente: Basada en la tabla N°6

Elaboracién: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla N°6 muestra el resultado de evaluar qué tanta
capacidad gerencial poseen los trabajadores de la Direccidon Regional
del Ministerio de Transportes y Comunicaciones de Tacna.

Tenemos que el 57.7%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
una capacidad gerencial alta, seguido por el 26.9% de trabajadores con

calificaciones regulares.

La menor calificacibn corresponde al 2.6% de trabajadores con

calificaciones muy bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Tacna tienen la capacidad de tomar decisiones en
el momento propicio, lo cual se manifiesta en el desempefo diario de

cada uno de ellos.
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c. Liderazgo

Tabla 7 Liderazgo

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 2 2.6%
Bajo 5 6.4%
Regular 25 32.1%
Alto 43 55.1%
Muy alto 3 3.8%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracién propia

Gréfico 3 Liderazgo
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Fuente: Basada en la tabla N°7

Elaboracién: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla N°7 muestra el resultado de evaluar qué tanta
capacidad de liderazgo poseen los trabajadores de la Direccién

Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.
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Tenemos que el 55.1%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
una capacidad alta de liderazgo, seguido por el 32.1% de trabajadores

con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 2.6% de trabajadores con

calificaciones muy bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
hecho que demuestra que los
de

Comunicaciones de Tacna realmente tienen la capacidad de asumir el

calificativos altos y muy altos,

trabajadores de la Direccion Regional Transportes vy

liderazgo en el momento indicado.

d. Habilidad para desarrollar subordinados

Tabla 8 Habilidad para desarrollar subordinados

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 3.8%
Bajo 4 5.1%
Regular 18 23.1%
Alto 47 60.3%
Muy alto 6 7.7%
Total 78 100.0%

Elaboracién: Elaboracion propia

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC




60

Gréfico 4 Habilidad para desarrollar subordinados
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Fuente: Basada en la tabla N°8

Elaboracién: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla N°8 muestra el resultado de evaluar qué tanta
habilidad de desarrollar subordinados poseen los trabajadores de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.

Tenemos que el 60.3%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
una habilidad alta para desarrollar subordinados, seguido por el 23.1%

de trabajadores con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 3.8% de trabajadores con
calificaciones muy bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones de Tacna tienen la habilidad de desarrollar
subordinados, la cual se aprecia en el trajin diario de cada uno de

estos.
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e. Relaciones Interpersonales

Tabla 9 Relaciones Interpersonales

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 1 1.3%
Regular 17 21.8%
Alto 48 61.5%
Muy alto 12 15.4%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia

Gréfico 5 Relaciones Interpersonales
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Fuente: Basada en la tabla N°9

Elaboracion: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla N°9 muestra el resultado de evaluar como
son las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.
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Tenemos que el 61.5%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
un conocimiento alto del trabajo que desarrollan, seguido por el 21.8%

de trabajadores con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 1.3% de trabajadores con

calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones de Tacna realmente interactian de la una manera
cordial, de tal forma que esto se ve plasmado a la hora de comportarse

adecuadamente con los usuarios.

f. Habilidad para trabajar en equipo

Tabla 10 Habilidad para trabajar en equipo

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 1 1.3%
Regular 17 21.8%
Alto 46 59.0%
Muy alto 14 17.9%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia
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Gréfico 6 Habilidad para trabajar en equipo
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Fuente: Basada en la tabla N°10

Elaboracién: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla N°10 muestra el resultado de evaluar cémo
son las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.

Tenemos que el 59.0%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
una habilidad alta para trabajar en equipo, seguido por el 21.8% de

trabajadores con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 1.3% de trabajadores con
calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones de Tacna realmente cuentan con la disposicion de
trabajar en equipo, de tal forma que se garantiza el logro de los

objetivos del grupo.



64

g. Sentido de colaboracion

Tabla 11 Sentido de colaboracion

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 5 6.4%
Regular 11 14.1%
Alto 47 60.3%
Muy alto 15 19.2%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia

Grafico 7 Sentido de colaboracién
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Fuente: Basada en la tabla N°11

Elaboracién: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla N°11 muestra el resultado de evaluar como
es el sentido de colaboracion entre los trabajadores de la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.
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Tenemos que el 60.3%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
un sentido de colaboracion alto en el area que se desempefian,

seguido por el 19.2% de trabajadores con calificaciones muy altas.

La menor calificacion corresponde al 6.4% de trabajadores con

calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Tacna se apoyan mutuamente en el momento
oportuno, de manera que facilite la carga laboral de cada uno de los

trabajadores.

h. Iniciativa y creatividad

Tabla 12 Iniciativa y creatividad

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 5 6.4%
Regular 16 20.5%
Alto 48 61.5%
Muy alto 9 11.5%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracién propia
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Gréfico 8 Iniciativa y creatividad
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Fuente: Basada en la tabla N°12

Elaboracién: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla N°12 muestra el resultado de evaluar qué
tanta iniciativa y creatividad existe entre los trabajadores de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.

Tenemos que el 61.5%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
una iniciativa y creatividad alta en la labor desempefian, seguido por el

20.5% de trabajadores con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 6.4% de trabajadores con

calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones de Tacnha poseen la capacidad de afrontar las
dificultades que se encuentran en el trabajo, logrando asi un buen

desemperio en las funciones que tienen a cargo.
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Orientacidn al aprendizaje

Tabla 13 Orientacién al aprendizaje

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 3 3.8%
Regular 21 26.9%
Alto 46 59.0%
Muy alto 8 10.3%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracién propia

Gréfico 9 Orientacion al aprendizaje
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Fuente: Basada en la tabla N°13

Elaboracion: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla N°13 muestra el resultado de evaluar la
orientacién a aprendizaje de los trabajadores de la Direccién Regional

de Transportes y Comunicaciones de Tacna.
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Tenemos que el 59.0%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
un conocimiento alto del trabajo que desarrollan, seguido por el 26.9%

de trabajadores con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 3.8% de trabajadores con

calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Tacna se encuentran motivados a aprender dia a
dia para mejorar la labor que desempefian en las distintas areas en

gue se encuentran; y asi brindar un mejor servicio a los usuarios.

j. Sentido de responsabilidad

Tabla 14 Sentido de responsabilidad

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 2 2.6%
Regular 13 16.7%
Alto 51 65.4%
Muy alto 12 15.4%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia
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Gréfico 10 Sentido de responsabilidad
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Fuente: Basada en la tabla N°14

Elaboracién: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla N°14 muestra el resultado de evaluar el
sentido de responsabilidad de los trabajadores de la Direccién Regional

de Transportes y Comunicaciones de Tacna.

Tenemos que el 65.4%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
un alto sentido de responsabilidad sobre el trabajo que desarrollan,

seguido por el 16.7% de trabajadores con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 2.6% de trabajadores con

calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones de Tacna realmente asumen las obligaciones que
merece el trabajo que desempefian, a fin de alcanzar a cabalidad los

fines del mismo.
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k. Orientacién a resultados

Tabla 15 Orientaciéon a resultados

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 3 3.8%
Regular 22 28.2%
Alto 45 57.7%
Muy alto 8 10.3%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia

Grafico 11 Orientaciéon a resultados
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Fuente: Basada en la tabla N°15

Elaboracion: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla N°15 muestra el resultado de evaluar la
orientacién a resultados de los trabajadores de la Direccion Regional

de Transportes y Comunicaciones de Tacna.
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Tenemos que el 57.7%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
una orientacion a resultados alta en el trabajo que desarrollan, seguido

por el 28.2% de trabajadores con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 3.8% de trabajadores con

calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones de Tacna cumplen con los plazos establecidos para
cada una de las tareas que se les encomienda realizar; logrando asi

cumplir los objetivos en el tiempo oportuno.

. Cantidad y calidad de trabajo

Tabla 16 Cantidad y calidad de trabajo

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 1 1.3%
Regular 16 20.5%
Alto 46 59.0%
Muy alto 15 19.2%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia
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Gréafico 12 Cantidad y calidad de trabajo
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Fuente: Basada en la tabla N°16

Elaboracién: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla N°16 muestra el resultado de evaluar cémo
es la cantidad y calidad de trabajo de los trabajadores de la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.

Tenemos que el 59.0%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
una calidad y cantidad de trabajo alta del trabajo que desarrollan,

seguido por el 20.5% de trabajadores con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 1.3% de trabajadores con
calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones de Tacna alcanzan metas Optimas en cuanto al
volumen de trabajo realizado de manera que el acabado del mismo sea

preciso y confiable; cumpliendo asi con los estandares de la institucion.
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m. Concienciay control de costos

Tabla 17 Conciencia y control de costos

Calificacién |Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 1 1.3%
Regular 28 35.9%
Alto 42 53.8%
Muy alto 7 9.0%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracién propia

Grafico 13 Conciencia y control de costos
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Fuente: Basada en la tabla N°17
Elaboracién: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla N°17 muestra el resultado de evaluar la
conciencia y control de costos que tienen los trabajadores de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.
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Tenemos que el 53.8%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
conciencia y control de costos alto en la labor que desempefan,

seguido por el 35.9% de trabajadores con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 1.3% de trabajadores con

calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Tacna no gastan mas de lo necesario a la hora de
realizar los trabajos encargados, logrando alcanzar sus metas a un

menor costo.

n. Adecuacion a normas administrativas

Tabla 18 Adecuacion a normas administrativas

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 0 0.0%
Regular 12 15.4%
Alto 55 70.5%
Muy alto 11 14.1%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia
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Grafico 14 Adecuacion a normas administrativas
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Fuente: Basada en la tabla N°18

Elaboracién: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla N°18 muestra el resultado de evaluar la
capacidad de adecuacion a normas administrativas de los trabajadores

de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.

Tenemos que el 70.5%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
una alta adecuacion a las normas administrativas, seguido por el 15.4%

de trabajadores con calificaciones regulares.

La menor calificacion corresponde al 14.1% de trabajadores con

calificaciones muy altas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones de Tacna realmente cumplen con las normas
administrativas de la institucion, de manera que toman enserio su

trabajo y guardan respeto al lugar en que prestan labores.
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0. Adecuacion anormas de personal

Tabla 19 Adecuacion a normas de personal

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 2 2.6%
Regular 6 7.7%
Alto 50 64.1%
Muy alto 20 25.6%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia

Gréfico 15 Adecuacion a normas de personal
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Fuente: Basada en la tabla N°19

Elaboracién: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla N°19 muestra el resultado de evaluarla
capacidad de adecuacion a las normas de personal de los trabajadores

de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.
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Tenemos que el 64.1%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
una alta adecuacién a las normas de personal, seguido por el 25.6% de

trabajadores con calificaciones muy altas.

La menor calificacion corresponde al 2.6% de trabajadores con

calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Tacna cumplen con la normativa del personal en
cuanto a asistencia se refiere, haciendo notar que toman en serio su
trabajo evitando pérdidas innecesarias de tiempo y procurando

concentrarse en el mismo.

p. Conducta Corporativa

Tabla 20 Conducta corporativa

Calificaciéon | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 2 2.6%
Regular 6 7.7%
Alto 48 61.5%
Muy alto 22 28.2%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia
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Gréfico 16 Conducta corporativa
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Fuente: Basada en la tabla N°20

Elaboracién: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla N°20 muestra el resultado de evaluar cémo
es la conducta corporativa de los trabajadores de la Direccién Regional

de Transportes y Comunicaciones de Tacnha.

Tenemos que el 61.5%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
un conducta corporativa alta, seguido por el 28.2% de trabajadores con

calificaciones muy altas.

La menor calificacion corresponde al 2.6% de trabajadores con
calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy
Comunicaciones de Tacna realmente tienen un compromiso con la
institucion, lo cual hace que la labor desempefiada por los trabajadores

sea la indicada en el cargo que cada uno ocupa.



g. Trato al publico e imagen

Tabla 21 Trato publico e imagen

Calificacién | Recuento | Porcentaje
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 3.8%
Regular 7 9.0%
Alto 44 56.4%
Muy alto 24 30.8%
Total 78 100.0%
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Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia

Gréfico 17 Trato publico e imagen
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Fuente: Basada en la tabla N°21

Elaboracién: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla N°21 muestra el resultado de evaluar como es

el trato al publico y la imagen que proyectan los trabajadores de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.



80

Tenemos que el 56.4%, la cual representa la mayor frecuencia, posee
un conocimiento alto del trabajo que desarrollan, seguido por el 30.8%

de trabajadores con calificaciones muy altas.

La menor calificacion corresponde al 3.8% de trabajadores con

calificaciones bajas respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos, con
calificativos altos y muy altos, hecho que demuestra que los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Tacna interactian con los usuarios de forma atenta
y correcta, transmitiendo ademas con su atuendo y apariencia fisica

una buena imagen de la institucion.

3.2.2. MODALIDAD DE CONTRATO LABORAL

a. Prestacion personal de actividad

Tabla 22 Prestacion personal de actividad

item Calificacion Recuento | Porcentaje
Totalmente en .
desacuerdo 3 3.8%
La prestacion de
. . En desacuerdo 0
servicios que brindo | _ _ 11 14.1%
esta claramente | Ni acuerdo / Ni
. 8 10.3%
definida y me | desacuerdo
encuentro de acuerdo | De acuerdo 46 59.0%
con lo establecido. Totalmente de 10 12.8%
acuerdo
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracion: Elaboracion propia
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Gréfico 18 Prestacion personal de actividad
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Fuente: Basada en la tabla N°22
Elaboracién: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla N°22 muestra el resultado de evaluar cémo
es la prestacion personal de la actividad en los trabajadores de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.

Tenemos que el 59.0%, la cual representa la mayor frecuencia, se
encuentra de acuerdo con que la prestacion de servicios que brindan
se encuentran claramente definidas, seguido por el 12.8% de

trabajadores que se encuentran totalmente de acuerdo.

La menor calificacion corresponde al 3.8% de trabajadores que se

encuentran totalmente en desacuerdo respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos,
hecho que demuestra que los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Tacna se encuentran convencidos
de que la labor que desempefian en cada uno de sus puestos se
encuentra claramente definido y por ende estan de acuerdo con lo

establecido para desempefiar su labor.
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b. Subordinacion

Tabla 23 Subordinacién

item Calificacién Recuento | Porcentaje
Totalmente en 3 3.8%
. 0
Estoy de acuerdo con | désacuerdo
la jerarquizacion de mi| En desacuerdo 13 16.7%
cargo, Ni acuerdo / Ni
especificamente en 10| gesacuerdo 20 25.6%
relgtlvg_ L a dlal De acuerdo 37 47.4%
subordinacion el Totalmente de .
puesto de trabajo. acuerdo 5 6.4%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia

Gréafico 19 Subordinacion
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Fuente: Basada en la tabla N°23
Elaboracién: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla N°23 muestra el resultado de evaluar la
subordinacion en los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Tacna.
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Tenemos que el 47.4%, la cual representa la mayor frecuencia, se
encuentra de acuerdo con que la jerarquizacion de su cargo, seguido
por el 25.6% de trabajadores que no se encuentran ni de acuerdo, ni en

desacuerdo.

La menor calificacion corresponde al 3.8% de trabajadores que se

encuentran totalmente en desacuerdo respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente positivos,
hecho que demuestra que los trabajadores de la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones de Tacna se encuentran de acuerdo
con la manera en que se encuentra jerarquizado su puesto de trabajo,

aprobando asi el accionar de su jefe directo.

c. Remuneracioén

Tabla 24 Remuneracioén

item Calificacion Recuento | Porcentaje

Totalmente en o
desacuerdo 15 19.2%

Estoy de acuerdo con |En desacuerdo 24 30.8%

la _ remuneracion N acuerdo / Ni

percibida. Es acorde |gesacuerdo 16 20.5%

gzgerlﬁseﬁlgbores 4U€ '5e acuerdo 17 21.8%

: Totalmente de 6 7 794

acuerdo
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia
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Gréafico 20 Remuneracion

E Totalmente en
desacuerdo

B En desacuerdo

E Ni acuerdo / Ni
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

20%

Fuente: Basada en la tabla N°24

Elaboracién: Elaboracién propia

Interpretacion: La Tabla N°24 muestra el resultado de evaluar cémo
es la remuneracion de los trabajadores de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Tacna.

Tenemos que el 30.8%, la cual representa la mayor frecuencia, se
encuentra en desacuerdo con la remuneracion percibida, seguido por el

21.8% de trabajadores que se encuentran de acuerdo.

La menor calificacion corresponde al 7.7% de trabajadores que se

encuentran totalmente de acuerdo respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente negativos,
hecho que demuestra que los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Tacna no consideran que la
remuneracién percibida por el trabajo desempefiado guarde relacion
con la labor que desempefian diariamente.
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d. Relacién de duracion

Tabla 25 Relacién de duracion

item Calificacién Recuento | Porcentaje
Totalmente en .
desacuerdo 1 1.3%
La duracioén del
=" En desacuerdo
contrato de trabajo| __ _ 11 14.1%
esta claramente | Ni acuerdo / Ni
. 11 14.1%
definida y me desacuerdo
encuentro satisfecho | De acuerdo 32 41.0%
con el mismo. Totalmente de 23 20.5%
acuerdo
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia

Gréfico 21 Relaciéon de duracién

1
% 14%

E Totalmente en
desacuerdo

30%
A\ 14%

B En desacuerdo

m Ni acuerdo / Ni
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

41%

Fuente: Basada en la tabla N°25
Elaboracién: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla N°25 muestra el resultado de evaluar la
relacion de duracion de los contratos de los trabajadores de la

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Tacna.
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Tenemos que el 41.0%, la cual representa la mayor frecuencia, se
encuentra de acuerdo con que la duracion del contrato se encuentra
claramente definida, seguido por el 29.5% de trabajadores que se

encuentran totalmente de acuerdo.

La menor calificacion corresponde al 1.3% de trabajadores que se

encuentran totalmente en desacuerdo respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente negativos,
hecho que demuestra que los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Tacna consideran que la duracion
del contrato que tienen con la institucibn se encuentra claramente

definida, por lo que estan satisfechos con la celebracion del mismo.

e. Jornada de trabajo

Tabla 26 Jornada de trabajo

item Calificacion Recuento | Porcentaje
Totalmente en
desacuerdo 0 0.0%
La jornada de trabajo|EN desacuerdo 11 14.1%
esta claramente [ Ni acuerdo / Ni
33?:;%% con su De acuerdo 38 48.7%
' Totalmente de
22 28.2%
acuerdo
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia
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Gréfico 22 Jornada de trabajo
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E Totalmente en
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Totalmente de
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P

Fuente: Basada en la tabla N°26
Elaboracién: Elaboracion propia

Interpretacion: La Tabla N°26 muestra el resultado de evaluar cémo
es la jornada de trabajo de los trabajadores de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Tacna.

Tenemos que el 48.7%, la cual representa la mayor frecuencia, se
encuentra de acuerdo con la duracién de la jornada de trabajo, seguido
por el 28.2% de trabajadores que se encuentran totalmente de

acuerdo.

La menor calificacién corresponde al 9.0% de trabajadores que no se

encuentran ni de acuerdo, ni en desacuerdo respecto a este item.

En un plano general los resultados son mayoritariamente negativos,
hecho que demuestra que los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Tacna consideran que el tiempo que
prestan servicio en la institucion se encuentra claramente establecido,

por lo cual estdn de acuerdo con la duracion del mismo.



CAPITULO IV

COMPROBACION DE HIPOTESIS

Con el objetivo de comprobar la relacién entre la variable “desempefio
laboral” y “contrato laboral”, se realizé la prueba de correlacion estadistica,
utilizando el programa estadistico Statgraphics Centurion XV, el cual nos
permite calcular los coeficientes que comprueban los niveles de significancia

correspondientes.

A continuacién se presenta los resultados de la comprobacion, tanto para la

hipétesis general como las especificas:

4.1. HIPOTESIS GENERAL

La Hipotesis General de la presente investigacion plantea que “La modalidad
contractual afecta de forma directa al desempefio laboral de los trabajadores
en la Direccion Regional del Ministerio de Transportes y Comunicaciones de

Tacna.”

Para comprobar la hipotesis es necesario previamente determinar los

valores asignados para las variables de estudio. Asi tenemos que:



Tabla 27 Resumen de Resultados

VARIABLE VARIABLE

DEPENDIENTE  INDEPENDIENTE
NO

DESEMPENO  MODALIDAD DE

LABORAL CONTRATO

1 4.000 3.800
2 4.235 3.200
3 3.824 3.600
4 4.000 4.200
5 3.588 2.800
6 3.941 2.800
7 3.529 2.800
8 3.824 3.600
9 3.882 4.400
10 4.118 3.000
11 3.412 3.600
12 4.059 3.600
13 4.000 4.400
14 4,294 3.600
15 3.882 4.400
16 4,353 3.600
17 4.000 4.400
18 4.000 3.600
19 4.824 3.600
20 3.235 3.600
21 4.000 3.800
22 3.353 1.600
23 3.588 3.400
24 3.941 4.000
25 4.000 3.600
26 4.000 2.000
27 4.000 4.000
28 3.588 3.400
29 3.000 4.400
30 2412 2.200
31 2.059 3.000
32 4.353 1.400
33 4.353 1.400
34 3.882 3.000
35 3.529 3.000
36 3.647 3.600
37 4.235 3.000

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia
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38 4.059 4.000
39 3.412 4.200
40 3.529 2.200
41 3.588 4.000
42 3.588 4.000
43 4.176 3.800
44 4.000 3.800
45 4.000 4.000
46 3.882 3.400
47 3.059 3.800
48 3.765 3.200
49 4.000 4.000
50 3.588 3.600
51 2.647 4.000
52 4.000 4.400
53 4.706 3.600
54 3.706 2.600
55 4.294 2.600
56 4.529 4.400
57 4.353 3.800
58 4.000 4.200
59 4.000 4.600
60 4.000 4.400
61 4.000 3.800
62 4.059 3.000
63 3.941 3.600
64 3.941 3.400
65 4.000 3.400
66 4.000 3.400
67 4.000 4.600
68 4.000 4.000
69 4.000 4.200
70 3.824 3.000
71 4471 3.000
72 3.647 2.800
73 3.706 2.600
74 4.059 3.400
75 3.882 3.600
76 3.588 3.600
77 3.765 3.600
78 3.765 2.600
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Con la data se prosigue a calcular la hipotesis general, estableciendo los

coeficientes de correlacion, donde:

a. Coeficientes

Tabla 28 Coeficientes

MINIMOS , .
ESTANDAR ESTADISTICO
CUADRADOS
Parametro Estimado Error T Valor-P
Intercepto 1.76787 0.0655208 26.9819 0.0000
Pendiente 0.598588 0.0184366 32.4673 0.0000

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC
Elaboracién: Elaboracion propia

b. Anélisis de Varianza

Tabla 29 Andlisis de Varianza

SUMA DE CUADRADO .
FUENTE o] RAZON-F VALOR-P
CUADRADOS
Modelo 14.1155 1 14.1155 1054.13 0.0000
Residuo 1.01769 76 0.0133907
Total (Corr.) 15.1332 77

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC
Elaboracion: Elaboracion propia

De este modo:

— Coeficiente de Correlacion = 0.96579

— R-cuadrada = 93.2751 porciento

— R-cuadrado (ajustado para g.l.) = 93.1866 porciento
— Error estandar del est. = 0.115718

— Error absoluto medio = 0.0856167

— Estadistico Durbin-Watson = 0.394441 (P=0.0000)

- Autocorrelacion de residuos en retraso 1 = 0.610882
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Dado los resultados, los resultados de ajustar un modelo lineal para describir
la relacion entre Desempefio laboral y Modalidad de contrato laboral, la

ecuacion del modelo ajustado es:

Desempefio laboral = 1.76787 + 0.598588*Modalidad de contrato laboral

Asi mismo, dado que el valor-P en la tabla ANOVA es menor que 0.05, se
comprueba que existe una relacion estadisticamente significativa entre
Desempefio laboral y Modalidad de contrato laboral con un nivel de
confianza del 95.0%.

Por otro lado, el estadistico R-Cuadrada indica que el modelo ajustado
explica 93.2751% de la variabilidad en Desempeiio laboral. El coeficiente de
correlacion es igual a 0.96579, indicando una relacion relativamente fuerte
entre las variables. En tanto, el error estandar del estimado indica que la

desviacion estandar de los residuos es 0.115718.

El error absoluto medio (MAE) de 0.0856167 es el valor promedio de los
residuos. El estadistico de Durbin-Watson (DW) examina los residuos para
determinar si hay alguna correlacion significativa basada en el orden en el
que se presentan en el archivo de datos. Puesto que el valor-P es menor
que 0.05, hay indicacién de una posible correlacion serial con un nivel de

confianza del 95.0%.

Los resultados nos permiten dar por aprobado la hipotesis general

formulada.

4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

4.2.1. PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

La primera hipotesis especifica de la investigacion plantea que “La

percepcion respecto a la modalidad contractual de los trabajadores de la
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Direccion Regional del Ministerio de Transportes y Comunicaciones de

Tacna es insatisfactoria”.

Para comprobar dicha premisa se calculd6 la media ponderada de las
calificaciones asignadas a la modalidad de contrato por parte de los
trabajadores.

Tenemos que:

Tabla 30 Media ponderada de Modalidad de Contrato

INDICADOR MEDIA

Prestacion personal de actividad | 3.628
Subordinacion 3.359
Remuneracion 2.679
Relacion de duracién 3.833
Jornada de trabajo 3.910
MEDIA GENERAL 3.482

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC
Elaboracién: Elaboracién propia

Dado que la media es de 3.482, explica niveles de percepcion regulares de
percepcion de la modalidad de contrato laboral. Es decir, los trabajadores no
estan de acuerdo ni desacuerdo con el contrato de trabajo y sus

condiciones.

Por ende, se rechaza la primera hip6tesis especifica.

4.2.2. SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

La segunda hipétesis especifica establece que “El nivel de desempefio de
los trabajadores de la Direccion Regional del Ministerio de Transportes y

Comunicaciones de Tacna es bajo”.
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Con el objetivo de comprobar dicha premisa se calcula la media estadistica
de las marcaciones de los diferentes encuestados en relacidon a dicho

indicador.
Tenemos que:

Tabla 31 Media ponderada del Desempefio Laboral

INDICADOR MEDIA

Conocimientos tedrico practico 3.731
Capacidad gerencial 3.551
Liderazgo 3.513
Habili r rrollar

cuborcinades 3628
Relaciones Interpersonales 3.910
Habilidad para trabajar en equipo 3.936
Sentido de colaboracion 3.923
Iniciativa y creatividad 3.782
Orientacion al aprendizaje 3.756
Sentido de responsabilidad 3.936
Orientacién a Resultados 3.744
Cantidad y calidad de trabajo 3.962
Conciencia y control de costos 3.705
Adecuacion a normas

administrativas 3.987
Adecuacion a normas de personal 4.128
Conducta Corporativa 4.154
Trato al publico e imagen 4.141
MEDIA GENERAL 3.852

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC
Elaboracién: Elaboracién propia

La media calculada es 3.852, valor que explica un desempefio alto por parte
de los trabajadores de la Direccion Regional del Ministerio de Transportes y

Comunicaciones de Tacna.

Dado ello, se rechaza la segunda hipoétesis especifica.



CONCLUSIONES

PRIMERA:

La investigacion permitio determinar la relacion entre la modalidad contractual y el
desemperio laboral de los trabajadores en la Direccion Regional del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones de Tacna, comprobando que existe una relacion
directa, donde el desempefio laboral se ve condicionado por la modalidad de
contrato. Este resultado es comprobable dado el calculo de un p-valor de 0.00, y
un R-cuadrado de 93.27%, valores que explican una alta relacion entre las

variables.

SEGUNDA:

Se logro determinar la percepcion de los trabajadores en relacién a la modalidad
contractual en la Direccion Regional del Ministerio de Transportes vy
Comunicaciones de Tacha es regularmente satisfactorio. Este resultado
corresponde a una calificacion media de 3.42 puntos, el cual se justifica dada las
percepciones regulares de la prestacion personal de actividad con 3.62 puntos, la
subordinacion con 3.359 puntos, una percepcién baja de la remuneracién con
2.679 puntos, una percepcion regular de la relacién de duracion con 3.833 y una

percepcion alta de la jornada de trabajocon 3.910.

TERCERA:

Se realiz6 el andlisis del nivel de desempefio de los trabajadores de la Direccion
Regional del Ministerio de Transportes y Comunicaciones de Tacna, encontrando
un nivel alto, con una calificacion media de 3.852 puntos, el mismo que se justifica
dada la calificacion de los diferentes indicadores que permiten medir dicha
variable, encontrando que el conocimientos teorico practico obtuvo calificativos
altos con un puntaje de 3.731, una capacidad gerencial regular con 3.551,
regulares niveles de liderazgo con 3.513, una alta habilidad para desarrollar



subordinados con 3.628, altos niveles de relaciones Interpersonales con 3.910,
altos calificativos para la habilidad para trabajar en equipo con 3.936, un alto
sentido de colaboracion con 3.923, altos niveles de Iniciativa y creatividad con
3.782, una orientacion al aprendizaje altamente calificada con 3.756, altos niveles
de sentido de responsabilidad con 3.936, una alta orientacién a Resultados con
3.744, niveles altos de cantidad y calidad de trabajo con 3.962, niveles altos de
conciencia y control de costos con 3.705, altos niveles de adecuacion a normas
administrativas con 3.987, calificativos positivos para la adecuacion a normas de
personal con 4.128, una adecuada conducta Corporativa con 4.154 y un buen

trato al publico e imagen con 4.141.



SUGERENCIAS

PRIMERA:

El Ministerio de Transportes y Comunicaciones, a través de su Director Regional y
en coordinacion con el Area de Personal, deben considerar realizar una
reevaluacion de las condiciones contractuales que ofrecen a sus colaboradores,
con el objetivo de contribuir al logro de mayor satisfaccion interna y con ello
mejores niveles de desempefio. Dicha evaluacion debe estar basada en la Ley del
Servicio Civil o Servir, con el objetivo de también permitir las posibilidades de
evaluacion del puesto de trabajo, ratificacion del cargo, y el desarrollo de
habilidades y competencias para ejercer con mayor eficiencia el puesto asignado.
Dado ello, debe de capacitarse a los funcionarios del Area de Personal para

formar personal con conocimientos en esta nueva Ley.

SEGUNDA:

La Direccion Regional del Ministerio de Transportes y Comunicaciones debe
considerar a través del Director Regional realizar mejoras en las condiciones
contractuales de los trabajadores de la organizacion, que permitan al trabajador
lograr una mayor estabilidad laboral con periodos minimos de 2 afios, sujetos a
evaluacion del desempefio y no factores politicos. Asi mismo, debe considerar
practicas de mejoras remunerativas anuales en funcién de los mismos resultados
de evaluar el desemperfio laboral. En tanto, es necesario que se reconozcan las
horas extras laboradas en la remuneracion percibida. Estos factores permitiran
lograr mejores percepciones de satisfaccion para con el contrato laboral y la

propia organizacion, lo cual elevara el desempefio personal de cada trabajador.

TERCERA:

La Direccion Regional del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, a través

del Area de Personal, debe proponer un Plan de Capacitacién para la mejoras de



las competencias laborales de forma anual, que considere trabajar los factores
claves evaluados en la presente tesis. Por ende, el cronograma debera considerar
cursos en Comunicacion y Trabajo en Equipo, Competencias en liderazgo
(dirigido esencialmente a las Jefaturas), Normativa laboral, Identidad Corporativa
y en Servicios de Atencion al Usuario. Asi mismo, el Area de Personal debe
promover un concurso de buenas practicas de gestion, que permitan a los
trabajadores promover su creatividad e innovacion para la solucion y mejora de

los procesos de la organizacion.
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ANEXOS



PROBLEMAS

Anexo 1 Matriz de Consistencia

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES
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Problema General:

¢, Como afecta la
modalidad contractual al
desempeiio laboral de los
trabajadores en la
Direccion Regional del
Ministerio de Transportes
y Comunicaciones de
Tacna?

Objetivo General:

Determinar como afecta la
modalidad contractual en el
desempeiio laboral de los
trabajadores en la Direccion
Regional del Ministerio de
Transportes y
Comunicaciones de Tacna;
para conocer la eficiencia
de la satisfaccion de la
direccion actual y generar
sugerencias para las
proximas gestiones.

Hipotesis General:

La modalidad contractual
afecta de forma directa al
desempefio laboral de los
trabajadores en la
Direccion Regional del
Ministerio de Transportes y
Comunicaciones de
Tacna.

V.D.
Desempeiio
Laboral

INDICADORES
Conocimientos  tedrico
practico
Capacidad gerencial
Liderazgo
Habilidad para

desarrollar subordinados

Relaciones
Interpersonales

Habilidad para trabajar
en equipo

Sentido de colaboracién

Iniciativa y creatividad

Orientacion al
aprendizaje

Sentido de
responsabilidad
Orientacion a
Resultados

Cantidad y calidad de
trabajo

Conciencia y control de
costos

Adecuacibn a normas
administrativas

Adecuacion a normas de
personal

Conducta Corporativa

Trato al puablico e
imagen
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Problemas
Especificos:
,Cudl es la percepcion
respecto a la modalidad

contractual de los
trabajadores de la
Direccion Regional del

Ministerio de Transportes
y Comunicaciones de
Tacna?

Objetivos Especificos:

Hipotesis Especificas:

Analizar la  percepcion
respecto a la modalidad
contractual de los

trabajadores de la Direccion
Regional del Ministerio de
Transportes y
Comunicaciones de Tacna.

La percepcion respecto a
la modalidad contractual
de los trabajadores de la
Direccion Regional del
Ministerio de Transportes y
Comunicaciones de Tacna
es insatisfactoria.

,Cudl es el nivel de
desempeiio de los
trabajadores de la
Direccion Regional del

Ministerio de Transportes
y Comunicaciones de
Tacna?

Determinar el nivel de
desempefio de los
trabajadores de la Direccion
Regional del Ministerio de

Transportes y
Comunicaciones de Tacna,
para saber qué tan
productivos son los

trabajadores y que tanto
contribuyen al logro de los
objetivos organizacionales.

El nivel de desempefio de
los trabajadores de la
Direccion Regional del
Ministerio de Transportes y
Comunicaciones de Tacnha
es bajo.

V.1.
Modalidad
Contractual

Prestacion personal

de actividad

Subordinacion

Remuneracion

Relacion de duracién

Jornada de trabajo
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Anexo 2 Instrumentos de Investigacion



CUESTIONARIO DE LA MODALIDAD DE CONTRATO Y EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y
COMUNICACIONES DE TACNA

Se ha elaborado la presente encuesta con el objeto de medir el desempeno
laboral de los trabajadores del Ministerio de Transporte y Comunicaciones,
Direccién Tacna. La informacién recabada, serd procesada andnimamente y
con todas las reservas del caso.

INSTRUCCIONES

Agradecemos su colaboracion e invitamos a responder la encuesta, marcando
con un aspa (X) o cruz (+) la respuesta que considere usted conveniente segun
esta escala calificativa:

1: Muy bajo ‘ 2: Bajo ‘ 3: Regular 4: Bueno 5: Muy Bueno

DIRIGIDO A: Jefes de Oficina

iTEMS: Respecto al desempefo de los trabajadores a su cargo califique los
siguientes items:

ITEM 1 2 3 4 5

Conocimientos tedrico practico

Capacidad gerencial o de gestion

Liderazgo

Habilidad para desarrollar
subordinados

Relaciones Interpersonales

Habilidad para trabajar en equipo

Sentido de colaboracion

Iniciativa y creatividad

Orientacion al aprendizaje

Sentido de responsabilidad

Orientacion a Resultados

Cantidad y calidad de trabajo

Conciencia y control de costos
Adecuacién a normas
administrativas

Adecuacién a normas de personal

Conducta Corporativa

Trato al publico e imagen

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION



CUESTIONARIO DE LA MODALIDAD DE CONTRATO Y EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y
COMUNICACIONES DE TACNA

Se ha elaborado la presente encuesta con el objetivo de evaluar su
percepcion en relacion a su contrato laboral actual, la misma que permitird
conocer qué tan de acuerdo se encuentra con las condiciones y estabilidad
laboral que le brinda la Direccién. La informacion recabada, serd procesada

anénimamente y con todas las reservas del caso.

INSTRUCCIONES

Agradecemos su colaboracion e invitamos a responder la encuesta, marcando
con un aspa (X) o cruz (+) la respuesta que considere usted conveniente segun

esta escala calificativa:

1: Totalmente 2:En 3: Ni acuerdo /
en desacuerdo | Desacuerdo | Ni desacuerdo

4: De
acuerdo

5: Totalmente
de acuerdo

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Direccion Regional del Ministerio de Transportes y

Comunicaciones - Tacna.

iTEMS: Respecto al desempefio de los trabajadores a su cargo califique los

siguientes items:

TIPO DE CONTRATO:

ITEM 1

La prestacion de servicios que brindo
estd claramente definida y me
encuentro de acuerdo con lo
establecido.

Estoy de acuerdo con la jerarquizacion
de mi cargo, especificamente en lo
relativo a la subordinacion del puesto
de trabgjo.

Estoy de acuerdo con la remuneracion
percibida. Es acorde con las labores
gue desempeno.

La duracion del contrato de trabajo
estd claramente definida y me
encuentro satisfecho con el mismo.

La jornada de frabajo esta claramente
definida. Estoy de acuerdo con su
duracion.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION



Anexo 3 Resultados de |la encuesta

Tabla 32 Trabajadores segun modalidad de contrato

% DEL N DE
TIPO DE CONTRATO | RECUENTO LA

COLUMNA
Practicante 18 23.1%
Modalidad Contractual 4 5.1%
CAS 19 24.4%
Nombrado 37 47.4%
Total 78 100.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia
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Tabla 33 Conocimiento tedrico practico segun Tipo de Contrato
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TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0, 0, 0, 0,
% de Yo del N % de la %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
X de la X de la X de la X de la X de la
la fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\gg 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Bajo [66.7%| 11.1% 0.0% 0.0% 33.3% 5.3% 0.0% 0.0% |100.0% | 3.8%
CONOCIMIENTOS
TEORICO Regular [52.2% | 66.7% 0.0% 0.0% 304% | 36.8% | 17.4% | 10.8% |100.0% | 29.5%
PRACTICO
Alto 9.1% | 22.2% 2.3% 25.0% | 22.7% | 52.6% | 65.9% | 78.4% |100.0% | 56.4%
'Z'I‘t*g 0.0% | 0.0% | 37.5% | 75.0% | 12.5% | 5.3% | 50.0% | 10.8% |100.0% | 10.3%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia



Tabla 34 Capacidad Gerencial o de Gestidén segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0, 0, 0, 0,
% de Yo del N % de la %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
. de la X de la X de la X de la X de la
la fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\gg 100.0%| 11.1% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% |100.0% | 2.6%
Bajo | 50.0% | 16.7% 0.0% 0.0% 33.3% | 10.5% | 16.7% 2.7% |100.0% | 7.7%
CAPACIDAD
GERENCIAL O|Regular| 42.9% | 50.0% 4.8% 25.0% | 38.1% | 42.1% | 14.3% 8.1% |100.0% | 26.9%
DE GESTION
Alto 8.9% 22.2% 6.7% 75.0% | 17.8% | 42.1% | 66.7% | 81.1% |100.0% | 57.7%
'Z'I‘t*g 0.0% | 00% | 00% | 00% | 25.0% | 53% | 75.0% | 8.1% |100.0% | 5.1%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 35 Liderazgo segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0, 0, 0, 0,
% de Yo del N % de la %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
. de la X de la X de la X de la X de la
la fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\gg 100.0%| 11.1% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% |100.0% | 2.6%
Bajo | 60.0% | 16.7% 0.0% 0.0% 40.0% | 10.5% 0.0% 0.0% |100.0% | 6.4%
LIDERAZGO Regular | 44.0% | 61.1% 4.0% 25.0% | 40.0% | 52.6% | 12.0% 8.1% |100.0% | 32.1%
Alto 4.7% 11.1% 7.0% 75.0% | 16.3% | 36.8% | 72.1% | 83.8% |100.0% | 55.1%
'Z'I‘t*g 0.0% | 00% | 00% | 00% | 0.0% | 0.0% |100.0% | 81% |100.0% | 3.8%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 36 Habilidad para desarrollar subordinados segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0, 0, 0, 0,
% de % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
; de la X de la X dela X de la X de la
la fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
tll/lat;(})/ 100.0%| 16.7% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0% 3.8%
HABILIDAD Bajo | 50.0% | 11.1% 0.0% 0.0% 50.0% | 10.5% 0.0% 0.0% |100.0% | 5.1%
PARA 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
DESARROLLAR Regular| 44.4% | 44.4% 5.6% 25.0% 38.9% 36.8% 11.1% 5.4% 100.0% | 23.1%
SUBORDINADOS | Ajto | 85% | 22.2% | 6.4% | 75.0% | 17.0% | 42.1% | 68.1% | 86.5% |100.0% | 60.3%
';"I‘t’g 16.7% | 56% | 0.0% | 0.0% | 33.3% | 10.5% | 50.0% | 8.1% |100.0% | 7.7%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 37 Relaciones Interpersonales segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
. de la X de la X de la X de la X de la
la fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\gg 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Bajo 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% [100.0%| 2.7% |[100.0%| 1.3%
RELACIONES o o o o o o o o 0 o
INTERPERSONALES Regular | 29.4% | 27.8% 0.0% 0.0% 41.2% | 36.8% | 29.4% | 13.5% |100.0%| 21.8%
Alto 18.8% | 50.0% 6.3% 75.0% | 22.9% | 57.9% | 52.1% | 67.6% |100.0% | 61.5%
'Z'I‘t*g 33.3% | 22.2% | 83% | 25.0% | 8.3% | 5.3% | 50.0% | 16.2% |100.0%| 15.4%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 38 Habilidad para trabajar en equipo segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
. de la X de la X de la X de la X de la
la fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
Muy bajo | 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Bajo 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% |100.0%| 2.7% |100.0%| 1.3%
HABILIDAD PARA
TRABAJAR EN| Regular | 41.2% | 38.9% 5.9% 25.0% | 35.3% | 31.6% | 17.6% 8.1% |100.0% | 21.8%
EQUIPO
Alto 15.2% | 38.9% 2.2% 25.0% | 21.7% | 52.6% | 60.9% | 75.7% |100.0% | 59.0%
Muy alto | 28.6% | 22.2% | 14.3% | 50.0% | 21.4% | 158% | 35.7% | 13.5% |100.0% | 17.9%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 39 Sentido de Colaboracién segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de %o del N % de la % del N % de la %o del N % de la % del N % de la % del N
; de la X de la X de la X de la X de la
la fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
Muy bajo | 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Bajo 60.0% | 16.7% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 40.0% 5.4% |100.0%| 6.4%
gg’ETA'é’SR ACIgE Regular | 18.2% | 11.1% | 9.1% | 25.0% | 455% | 26.3% | 27.3% | 8.1% |100.0% | 14.1%
Alto 19.1% | 50.0% 6.4% 75.0% | 17.0% | 42.1% | 57.4% | 73.0% |100.0% | 60.3%
Muy alto | 26.7% | 22.2% 0.0% 0.0% 40.0% | 31.6% | 33.3% | 13.5% [100.0% | 19.2%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 40 Iniciativa y Creatividad segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de %o del N % de la % del N % de la %o del N % de la % del N % de la % del N
; de la X de la X de la X de la X de la
la fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna

Muy bajo | 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%

Bajo 60.0% | 16.7% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% | 40.0% 5.4% [100.0%| 6.4%

INICIATIVA Y

CREATIVIDAD Regular | 25.0% | 22.2% | 12.5% | 50.0% | 31.3% | 26.3% | 31.3% | 13.5% |100.0% | 20.5%

Alto 16.7% | 44.4% | 4.2% 50.0% | 25.0% | 63.2% | 54.2% | 70.3% |100.0%| 61.5%

Muy alto | 33.3% | 16.7% 0.0% 0.0% 22.2% | 10.5% | 44.4% | 10.8% |100.0% | 11.5%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia



Tabla 41 Orientacién al Aprendizaje segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de %o del N % de la % del N % de la %o del N % de la % del N % de la % del N
; de la X de la X de la X de la X de la
la fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
Muy bajo | 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
) Bajo 66.7% | 11.1% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 33.3% 2.7% [100.0%| 3.8%
ORIENTACION
AL Regular | 28.6% | 33.3% 4.8% 25.0% | 28.6% | 31.6% | 38.1% | 21.6% |100.0% | 26.9%
APRENDIZAJE
Alto 15.2% | 38.9% 4.3% 50.0% | 23.9% | 57.9% | 56.5% | 70.3% |100.0% | 59.0%
Muy alto | 37.5% | 16.7% | 12.5% | 25.0% | 25.0% | 10.5% | 25.0% 5.4% |100.0% | 10.3%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 42 Sentido de responsabilidad segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
; de la X de la X de la X de la X de la
la fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
t';/;g 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Bajo |50.0% 5.6% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 50.0% 2.7% |100.0%| 2.6%
SENTIDO DE 0, 0, 0, 0 0, 0 0, 0 0, 0,
RESPONSABILIDAD Regular | 30.8% | 22.2% 0.0% 0.0% 38.5% | 26.3% | 30.8% | 10.8% |100.0% | 16.7%
Alto [21.6%| 61.1% 3.9% 50.0% | 21.6% | 57.9% | 52.9% | 73.0% [100.0% | 65.4%
I;/Illtj())/ 16.7% | 11.1% | 16.7% | 50.0% | 25.0% | 15.8% | 41.7% | 13.5% |100.0% | 15.4%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 43 Orientacién a resultados segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante

M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0
% de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
X de la . de la . de la . de la X dela
fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\)";J‘g 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Bajo |100.0%| 16.7% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% |100.0%| 3.8%
CR)E'S%'\I'_TTAA([:)'gg AlRegular| 36.4% | 44.4% | 45% | 25.0% | 40.9% | 47.4% | 18.2% | 10.8% |100.0% | 28.2%
Alto | 13.3% | 33.3% | 4.4% | 50.0% | 17.8% | 42.1% | 64.4% | 78.4% [100.0% | 57.7%
'Z'Iltjg 12.5% | 5.6% | 12.5% | 25.0% | 25.0% | 10.5% | 50.0% | 10.8% |100.0% | 10.3%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 44 Cantidad y Calidad de trabajo segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de la A)d(iellaN % de la /OdiellaN % de la /OdiellaN % de la /OdiellaN % de la A)dcéellaN
fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\gg 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%

Bajo |100.0%| 5.6% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% [100.0%| 1.3%

CANTIDAD Y
CALIDAD DE |Regular | 50.0% | 44.4% 0.0% 0.0% 31.3% | 26.3% | 18.8% 8.1% ]100.0% | 20.5%
TRABAJO

Alto | 10.9% | 27.8% 6.5% 75.0% | 21.7% | 52.6% | 60.9% | 75.7% |100.0% | 59.0%

'Z'Ilt*g 26.7% | 222% | 6.7% | 25.0% | 26.7% | 21.1% | 40.0% | 16.2% |100.0% | 19.2%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 45 Conciencia y Control de costos segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de la %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
: de la X de la X de la X de la X de la
fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\)A;;g 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Bajo [100.0%| 5.6% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% [100.0%| 1.3%
CONCIENCIA Y
CONTROL DE |Regular | 39.3% | 61.1% 7.1% 50.0% | 28.6% | 42.1% | 25.0% | 18.9% [100.0% | 35.9%
COSTOS
Alto 11.9% | 27.8% 2.4% 25.0% | 21.4% | 47.4% | 64.3% | 73.0% [100.0% | 53.8%
'Z'Iltjg 14.3% | 56% | 14.3% | 25.0% | 28.6% | 10.5% | 42.9% | 8.1% |100.0% | 9.0%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 46 Adecuacion a normas administrativas segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de la %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
: de la X de la X de la X de la X de la
fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\)A;;g 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
) Bajo 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
ADECUACION A
NORMAS Regular | 50.0% | 33.3% 0.0% 0.0% 8.3% 5.3% 41.7% | 13.5% |100.0% | 15.4%
ADMINISTRATIVAS
Alto 18.2% | 55.6% 7.3% | 100.0% | 21.8% | 63.2% | 52.7% | 78.4% |100.0% | 70.5%
'Z'Iltjg 18.2% | 11.1% | 0.0% | 0.0% | 545% | 31.6% | 27.3% | 8.1% |100.0%| 14.1%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 47 Adecuacion a Normas de Personal segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de la %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
: de la X de la X de la X de la X de la
fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\gg 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
) Bajo | 50.0% 5.6% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 50.0% 2.7% |100.0%| 2.6%
ADECUACION A
NORMAS DE |Regular | 50.0% | 16.7% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 50.0% 8.1% |100.0%| 7.7%
PERSONAL
Alto 18.0% | 50.0% 6.0% 75.0% | 22.0% | 57.9% | 54.0% | 73.0% [100.0% | 64.1%
'Z'I‘t*g 25.0% | 27.8% | 5.0% | 25.0% | 40.0% | 42.1% | 30.0% | 16.2% |100.0% | 25.6%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 48 Adecuacion a normas de personal segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de la %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
: de la X de la X de la X de la X de la
fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\gg 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
) Bajo | 50.0% 5.6% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 50.0% 2.7% |100.0%| 2.6%
ADECUACION A
NORMAS DE |Regular | 50.0% | 16.7% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 50.0% 8.1% |100.0%| 7.7%
PERSONAL
Alto 18.0% | 50.0% 6.0% 75.0% | 22.0% | 57.9% | 54.0% | 73.0% [100.0% | 64.1%
'Z'I‘t*g 25.0% | 27.8% | 5.0% | 25.0% | 40.0% | 42.1% | 30.0% | 16.2% |100.0% | 25.6%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 49 Conducta corporativa segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de la %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
: de la X de la X de la X de la X de la
fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\gg 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Bajo | 50.0% 5.6% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 50.0% 2.7% |100.0%| 2.6%
CONDUCTA 0, 0, 0, 0 0, [0) 0, 0 0, 0,
CORPORATIVA Regular | 50.0% | 16.7% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 50.0% 8.1% |100.0%| 7.7%
Alto 20.8% | 55.6% 2.1% 25.0% | 22.9% | 57.9% | 54.2% | 70.3% [100.0% | 61.5%
'Z'Iltjg 18.2% | 22.2% | 13.6% | 75.0% | 36.4% | 42.1% | 31.8% | 18.9% |100.0% | 28.2%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 50 Trato al publico e imagen segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0, 0 0, 0, 0,
% de la %o del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N % de la % del N
: de la X de la X de la X de la X de la
fila fila fila fila fila
columna columna columna columna columna
L\gg 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Bajo | 33.3% 5.6% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 66.7% 5.4% |100.0%| 3.8%
TRATO AL
PUBLICO E|Regular | 42.9% | 16.7% 14.3% | 25.0% | 14.3% 5.3% 28.6% 5.4% [100.0%| 9.0%
IMAGEN
Alto 20.5% | 50.0% 0.0% 0.0% 22.7% | 52.6% | 56.8% | 67.6% |100.0% | 56.4%
'Z'Iltjg 20.8% | 27.8% | 12.5% | 75.0% | 33.3% | 42.1% | 33.3% | 21.6% |100.0% | 30.8%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 51 Prestacidn personal de actividad segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

) Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0 0, 0, 0, 0,
% de % del N % de %o del N % de % del N % de la % del N % de la % del N
X de la X de la X dela X de la X de la
la fila la fila la fila fila fila
columna columna columna columna columna
TOTALMENTE
EN 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0% 8.1% 100.0% 3.8%
LA PRESTACION | DESACUERDO
DE SERVICIOS EN
UE BRINDO 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
CEDSTA DESACUERDO 182% | 11.1% [18.2% | 50.0% |36.4% | 21.1% 27.3% 8.1% 100.0% | 14.1%
g'ééﬁ\ﬁ[';"AENJEME NI ACUERDO /
NI 250% | 11.1% [125%| 25.0% |37.5%| 15.8% 25.0% 5.4% 100.0% | 10.3%
ENCUENTRO DE DESACUERDO
ACUERDO CON
LO 0, 0, 0, 0 0 0, 0, 0, [0) 0,
ESTABLECIDO. DE ACUERDO |30.4% | 77.8% 0.0% 0.0% 21.7% | 52.6% 47.8% 59.5% |100.0% | 59.0%
E%TAACLS"EEFL\'DTC'? 00% | 0.0% |10.0%| 25.0% |20.0%| 10.5% | 70.0% | 18.9% |100.0% | 12.8%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 52 Subordinacién segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

) Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0 0 0, 0, 0,
% de % del N % de % del N % de % del N % de la % del N % de la % del N
X dela i dela X dela X dela X dela
la fila la fila la fila fila fila
columna columna columna columna columna
TOTALMENTE
EN 0.0% | 0.0% |0.0% | 0.0% | 0.0% /| 0.0% [100.0%| 8.1% |100.0%| 3.8%
ESTOY DE | DESACUERDO
ACUERDO CON LA EN
JERARQUIZACION DESACUERDO 77% | 56% |15.4%| 50.0% |23.1%| 15.8% | 53.8% | 18.9% |100.0% | 16.7%
DE MI CARGO,
ESPEC'E,'\ICAMETTO NI ACUERDO /
NI 15.0% | 16.7% | 5.0% | 25.0% |40.0% | 42.1% | 40.0% | 21.6% |100.0% | 25.6%
RELATIVO A LA| J-ch cUERDO
SUBORDINACION
?ngE%STO DE| bE ACUERDO |35.1%| 72.2% | 0.0% | 0.0% |18.9% | 36.8% | 45.9% | 45.9% |100.0%| 47.4%
E%TAACLS"EEFL\'DTC'? 20.0%| 5.6% |20.0%| 25.0% |20.0%| 5.3% | 40.0% | 5.4% |100.0% | 6.4%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 53 Remuneraciéon segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO
) Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION
0 0 0, 0, 0,
% de % del N % de % del N % de % del N % de la % del N % de la % del N
: de la X de la X dela X de la X de la
la fila la fila la fila fila fila
columna columna columna columna columna
TOTALMENTE
EN 20.0% | 16.7% |13.3%| 50.0% | 6.7% 5.3% 60.0% | 24.3% |100.0% | 19.2%
DESACUERDO
ESTOY DE EN
ACUERDO CON LA | DESACUERDO 33.3% | 44.4% | 0.0% 0.0% |29.2%| 36.8% | 37.5% | 24.3% |100.0% | 30.8%
REMUNERACION
PERCIBIDA. ES| NI ACUERDO /
ACORDE CON LAS NI 31.3%| 27.8% | 6.3% | 25.0% |31.3%| 26.3% | 31.3% | 13.5% |100.0% | 20.5%
LABORES =~ QUE | DESACUERDO
DESEMPENO.
DE ACUERDO |11.8%| 11.1% | 59% | 25.0% |35.3%| 31.6% | 47.1% | 21.6% |100.0% | 21.8%
E%TAACLS"EEFL\'DTC'? 00% | 0.0% | 0.0% | 00% |00% | 00% |100.0%| 16.2% |100.0%| 7.7%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 54 Relacién de Duracién segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION % del N
0 0 0, 0,
% de % del N % de % del N % de la % del N % de dela |%dela % del N
: de la X de la X dela . X de la
la fila la fila fila la fila | column fila
columna columna columna a columna
TOTALMENTE
EN 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0% 5.3% 0.0% 0.0% [100.0%| 1.3%
i DESACUERDO
LA DURACION
DEL CONTRATO EN
DE ’ TRABAJO | DESACUERDO 27.3% | 16.7% 9.1% 25.0% 36.4% 21.1% |27.3%| 8.1% 100.0% | 14.1%
ESTA
CLARAMENTE NI ACUERDO /
DEFINIDA Y ME NI 18.2% | 11.1% [18.2% | 50.0% 54.5% 31.6% | 9.1% 2.7% [100.0% | 14.1%
ENCUENTRO DESACUERDO
SATISFECHO CON
EL MISMO. DE ACUERDO |28.1%| 50.0% | 0.0% 0.0% 18.8% 31.6% |53.1%| 45.9% |100.0% | 41.0%
E%T/fél'j’g\gg 174%| 22.2% | 43% | 25.0% | 8.7% | 10.5% |69.6% | 43.206 |100.0% | 29.5%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia




Tabla 55 Jornada de Trabajo segun Tipo de Contrato

TIPO DE CONTRATO

Practicante M. Contractual CAS Nombrado Total
ITEM / CALIFICACION % del N
0 0 0, 0,
% de % del N % de % del N % de la % del N % de dela |%dela % del N
: de la X de la X dela . X de la
la fila la fila fila la fila | column fila
columna columna columna a columna
TOTALMENTE
EN 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
DESACUERDO
LA JORNADA DE EN
TRABAJO ESTA DESACUERDO 18.2% | 11.1% 9.1% 25.0% 36.4% 21.1% |36.4% | 10.8% |100.0% | 14.1%
CLARAMENTE
DEFINIDA. ESTOY | NI ACUERDO/
DE ACUERDO NI 71.4%| 27.8% | 0.0% 0.0% 14.3% 53% |14.3%| 2.7% |[100.0% | 9.0%
CON ] SU | DESACUERDO
DURACION.
DE ACUERDO |21.1%| 44.4% | 2.6% | 25.0% 26.3% 52.6% |50.0% | 51.4% |100.0% | 48.7%
E%Tﬁéygggg 13.6%| 16.7% | 9.1% | 50.0% | 18.2% | 21.1% |59.1%| 35.1% |100.0%| 28.2%

Fuente: Basada en la encuesta aplicada a los trabajadores de la DRTyC

Elaboracién: Elaboracion propia







