UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“Administracion por objetivos y su influencia en el desempefio laboral de la
Direccion Regional de Educacion del Callao, 2018”

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

AUTOR:

Palacios Sinchitullo, Brenda Luz

ASESOR:

Mg. Calderén Coello, Alberto

LINEA DE INVESTIGACION:
Gestidn de Organizaciones

Lima - Peru

2018



m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ACTA DE SUSTENTACION N° 0164-2018-DPI /UCV/DA-EP-ADM-FL-C
El Jurado encargado de evaluar el Trabajo de Investigacién, presentado en la modalidad de Desarrollo de
Proyecto de Investigacion.
Presentado por Doiia:
PALACIOS SINCHITULLO, BRENDA LUZ.
Cuyo Titulo es:

"ADMINISTRACION POR OBJETIVOS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE
LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DEL CALLAO, 2018."

Reunido en la fecha, escuchd la sustentacion y la resolucién de preguntas por el estudiante, otorgandole

el calificativo de:

NUMERO LETRAS CONDICION
17 DIECISIETE APROBADO POR UNANIMIDAD
DESAPROBADO 00-10 PUNTOS ( )
APROBAR POR MAYORIA 11-13 PUNTOS ( )
APROBADO POR UNANIMIDAD 14-17 PUNTOS (X)
APROBADO POR EXCELENCIA 18-20 PUNTOS ( )
PRESIDENTE : Dr. LESSNER LEON ESPINOZA )
Fuﬁiw
SECRETARIO : Mgtr. LOPEZ LANDAURO RAFAEL ARTURO \y r{
FIRM| )
I
| \ N
VOCAL d Mgtr. ALBERTO CALDERON COELLO g
FIRMA

Nota: En el caso de que haya nuevas observaciones en el informe, el estudiante debe levantar las
observaciones para dar el pase a Resolucion.

Callao, 18 de Diciembre del 2018. q

L

Mgtr. Rafael A. Lépez Landauro
Coordinador de la Carrera Profesional de Administracién
UCV-Filial Callao

|
e I
Somos la universidad de los ;_

gue quieren salir adelante.

fly|@I®




DEDICATORIA.

Quiero dedicar mi trabajo a mi mama
por brindarme su ayuda en todo
momento en mi carrera y en especial a
mi abuela desde el cielo debe estar

viendo mis logros.



AGRADECIMIENTO.

Agradecer a mi asesor por las grandes
ensefianzas que me ha brindado y a
Dios, porque por él he alcanzado a

concluir mi carrera profesional.



DECLARACION DE AUTENTICIDAD

Yo BRENDA LUZ PALACIOS SINCHITULLO con DNI N° 74749979, a efecto de
cumplir con las disposiciones vigentes consideradas en el Reglamento de Grados y Titulos
de la Universidad César Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela Profesional de
Administracion, declaro bajo juramento que toda la documentacién que acompafio es veraz

y auténtica.

Asi mismo, declaro también bajo juramento que todos los datos e informacién que se

presenta en la presente tesis son auténticos y veraces.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacién aportada por lo cual

me someto a lo dispuesto en las normas académicas de la Universidad César Vallejo.

Lima, diciembre de 2018.

Brenda Lok Palacios Sinchitalio



Vi

PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento a las normas del reglamento de elaboracion y sustentacion de tesis
de la Universidad César Vallejo, para elaborar la tesis de licenciatura en administracion,
presento el trabajo de investigacion titulado: Administracion por objetivos y su influencia en
el desempefio laboral de la Direccién Regional De Educacion Del Callao, 2018. La
investigacion tiene por finalidad determinar el grado de influencia entre la administracion por

objetivos, y el desempefio laboral.

El documento consta de ocho capitulos, estructurados de la siguiente forma: Capitulo
I: Introduccion: Se presenta de forma general la tesis, se presenta los antecedentes,
justificacion, hipotesis, y los objetivos de estudio. Capitulo 11 Método: Marco metodologico,
se da a conocer las variables, operacionalizacion de las variables, metodologia, tipo de estudio,
la poblacidn, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y métodos de analisis de datos.
Capitulo I11: Resultados, se presenta la descripcion de los resultados y la prueba de hipotesis.
Capitulo IV: Discusidn, se da a conocer la discusion del trabajo de investigacion. Capitulo V:
Conclusiones, finalmente se da a conocer las conclusiones del estudio. Capitulo VI:
Recomendaciones. Capitulo VII: Propuesta. Capitulo VIII: Referencias bibliogréaficas,

seguido de los anexos.

Espero sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a las exigencias

establecidas por la universidad y merezca su aprobacion.

Brenda Luz Palacios Sinchitullo



INDICE GENERAL
DEDICATORIA.

AGRADECIMIENTO.
PRESENTACION
RESUMEN
ABSTRACT

I.  INTRODUCCION.

1.1. Realidad problematica

1.2. Trabajos previos.
1.2.1.  Internacionales.
1.2.2.  Nacionales.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Variable Independiente: Administracion por Objetivos
1.3.2 Variable dependiente: Desempefio laboral

1.4.  Formulacién del problema.
1.4.1.  Problema general.
1.4.2.  Problemas especificos.

1.5 Justificacion de la investigacién

1.6 Hipotesis.

1.6.1 Hipotesis general.
1.6.2 Hipotesis especificas

1.7 Objetivos de la investigacién
1.7.1 Objetivo general.
1.7.2 Objetivos especificos.

Il. METODO

2.1. Disefio de investigacién.
2.2.1 Disefio
2.1.2. Tipo.
2.1.3. Nivel de investigacion.

2.2.  Variables, operacionalizacién.

2.2.1. Definicién conceptual.

Vii

vi

11
11
13
13
15
17
17
20
22
22
22
22
24
24
24
24
24
24
25
25
25
26
26
26
26



2.2.2. Definicién operacional.

2.2.3. Matriz operacional
2.3.  Poblaciény muestra

2.3.1. Poblacion.

2.3.2. Muestra.

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

24.1. Técnica.

242, Instrumento de recoleccion de datos.

2.4.3. Validez de los instrumentos.

244, Confiabilidad de los instrumentos.

2.5.  Métodos de analisis de datos
2.6.  Aspectos éticos.
I1l.  RESULTADOS
3.1.  Andlisis descriptivo
3.2. Contrastacion de hipotesis
3.3.  Prueba de influencia
3.3.1. Hipdtesis general
3.3.2. Hipdtesis especifica 1
3.3.3. Hipdtesis especifica 2
IV. DISCUSION
4.1,  Discusion — hipétesis general
4.2.  Discusion — hipétesis especifica 1
4.3.  Discusion — hipétesis especifica 2
4.4.  Discusion — hipétesis especifica 3
V. CONCLUSION
VI. RECOMENDACION
VII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
ANEXOS
Anexo 1: Cuestionario
Anexo N° 2: Validacion por juicio de expertos

Anexo 3 Matriz de consistencia

viii

27
31
32
32
32
33
33
33
34
35
36
37
38
38
43
44
44
46
49
54
54
55
55
56
57
58
59
61
61
62
66



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Estadistico de fiabilidad de la variable Independiente: Administracion por objetivos

Tabla 2. Estadistico de fiabilidad de la variable Dependiente: Desempefio laboral
Tabla 3: Variable Independiente Administracién por objetivos (agrupada)

Tabla 4: Variable dependiente: Desempefio Laboral (agrupada)

Tabla 5: Dimension — Establecer retos (agrupada)

Tabla 6: Dimension — Resultados (agrupada)

Tabla 7: Dimension — Metas personales (agrupada)

INDICE DE GRAFICOS

Grafico N° 1: Variable Independiente Administracion por objetivos (agrupada)
Grafico N° 2: Variable dependiente Desempefio laboral (agrupada)

Grafico N° 3: Dimensidn: Establecer retos (agrupada)

Grafico N° 4: Dimensién: Resultados (agrupada)

Grafico N° 5: Dimensidon — Metas personales (agrupada)

35
36
38
39
40
41
42

38
39
40
41
42



RESUMEN

Elobjetivo fundamental de este trabajo es decidir el impacto que existe entre la administracion
por objetivos y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Educacién de Callao, 2018.
El método que se analizé fue hipotético deductivo, de tipo aplicada, con una dimension distinta
correlacional y disefio transversal no judicial. La poblacién examinada fue los especialistas de
la DREC, el ejemplo del examen compuesto por 63 trabajadores; Posteriormente, al preparar
la informacion y descifrarla, se resolvio que la conexion entre la administracion por objetivos
y el desempefio laboral es alta o extremadamente s6lida, como lo indica la estimacion de 0.993
de igual manera, la importancia descubierta de 0.000 no es exactamente la esencialidad del
trabajo establecido. 0, 05, que sugiere que la teoria electiva hl es reconocida y, por lo tanto, la
administracion por objetivos si el desempefio laboral de la Direccion Regional de Educacion
del Callao, 2018, tiene un impacto notable.

Palabras clave: administracion por objetivos y desempefio laboral.

ABSTRACT

The main objective of this work is to decide the impact that exists between management by
objectives and work performance in the Regional Education Office of Callao, 2018. The
method that was analyzed was hypothetical deductive, of applied type, with a different
correlational dimension and non-judicial transversal design. The population examined was the
specialists of the DREC, the example of the examination made up of 63 workers; Later, when
preparing the information and deciphering it, it was resolved that the connection between
management by objectives and work performance is high or extremely solid, as indicated by
the estimate of 0.993 in the same way, the uncovered importance of 0.000 is not exact ly
essential of the established work. 0, 05, which suggests that the elective theory hl is
recognized and, therefore, the administration by objectives if the job performance of the

Regional Office of Education of Callao, 2018, has a notable impact.

Keywords: administration by objectives and work performance.
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. INTRODUCCION.
1.1. Realidad problematica
Segun Reddin (2016), define la administracion por objeticos como:

La administracion por objetivos es una poderosa herramienta administrativa, y hasta puede ser
considerada un método para administrar, puede ser percibida desde diversos puntos de vista. En lo
mas alto de la jerarquia, piensa uno en planeacidn o estrategia corporativa; en la parte inferior, en
evaluacion de desempefio (parr. 2).

A nivel internacional la administracién por objetivos es un factor de importancia en la
organizacion y en sus trabajadores, es un proceso donde se definen cada uno de los objetivos
a alcanzar dentro de estas, donde cada uno de los involucrados, directivos y empleados, estan
de acuerdo y saben de manera correcta que deben hacer para alcanzar sus objetivos. Por otro
lado, la administracion por objetivos puede instituir metas participativas realistas, el camino a
seguir para llegar aellas yen latoma de decisiones, sino se aplica la desorganizacion influiria de
manera negativa en el desempefio laboral de los trabajadores, solo dejando a la suerte el futuro
de la organizacion es por ello que mediante una buena administracién por objetivos el
desempefio laboral de los trabajadores serd positivo. Segun Gestiopolis (2014) Ila
administracion por objetivos se ha ido evolucionando a partir de los afios 80°s dando un
incremento del 80% de evolucion en las organizaciones, obteniendo mayores niveles de

productividad (parr. 8).

Como se puede apreciar la aplicacion de la administracion por objetivos a medida que
ha ido pasando el tiempo ha ido mejorando dando un mayor rendimiento en las organizaciones,

gracias a los jefes quienes llevan a cabo esta mejora continua.

A nivel nacional, las organizaciones presentan problemas internos debido a no tienen
en claro los objetivos establecidos, estas se logran teniendo como se menciond anteriormente
teniendo en claro los objetivos, las metas y las prioridades establecidas en grupo por la alta
direccion, identificando en conjunto los resultados claves que estan dispuestos a alcazar asi
como los correspondientes indicadores de éxito, acuerdan una estrategia para alcanzar esos
resultados, trabajando para tratar de lograrlos, de la misma forma se da seguimientos de los
esfuerzos y los resultados alcanzamos y se evalla el rendimiento del personal de direccion en

funcion de los mismos.
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A nivel local la alta direccion de la Direccidén Regional de Educacion del Callao carece
de una buena administracion por objetivos, ya que no tiene en claro los objetivos establecidos
como entidad del estado, ya sea en la toma de decisiones, planeacion, control y/o direccion,
para que de esta manera el desempefio laboral sea eficiente y logren alcanzar sus metas

propuestas.

Por otra parte, a nivel internacional el desempefio laboral es lo méas importante dentro
de cualquier organizacion, ya que existen diferentes maneras para medir o incluso evaluar el
desempefio laboral de los trabajadores. Segun el Blog de Endered (2017) el 86% de las
organizaciones a nivel global cuentan con un sistema de incentivos o reconocimientos para
sus empleados, por otro lado, el 77% de trabajadores afirman que se implicarian méas en su
trabajo si sintieran que se reconocen su desempefio o sus logros, es por ello que las empresas
con mayor nivel de compromiso por parte de sus empleados son capaces de incrementar en

un 50% la lealtad de sus clientes.

Asi mismo, a nivel nacional las organizaciones se adaptan al entorno mediante las
estrategias y politicas empresariales. La gestion de la fuerza laboral es clave a la hora de
adaptarse a las demandas del entorno y esto puede llevar en muchas ocasiones al éxito o el
fracaso de la empresa. La gestion de la fuerza laboral se realiza mediante el sistema de gestion
de recursos humanos, dependiendo siempre del desemperio de los trabajadores los cuales son
evaluados, pero algunos estudios demuestran que segun EI Comercio (2017) Los que tiene
evaluacion de desempefio en sus empresas, la quieren, y los que la tienen, la detestan. Por
ejemplo, el 50% de trabajadores opina que su evaluacion de desempefio es injusta. Ademas, 1
de cada 4 trabajadores detestas las evaluaciones de desempefio mas que cualquier situacion en
su vida laboral y un 28% de gerentes de recursos humanos piensan que los jefes y gerentes

solo llenan los formularios de evaluacidn de desempefio por cumplir y salir del tema (parr. 3)

Abarcando el nivel local en la Direccion Regional de Educacion del Callao no cuentan
con un buen nivel de desempefio ya que no aplican una evaluacidn correspondiente las cuales
puedan medir su desenvolvimiento, lamentablemente su objetivo es generar riqueza y obtener
beneficios, dejan un poco de lado medir el desempefio de sus colaboradores, a veces se
conforman con lo que tienen y no ven mas alla, hace falta tomar en cuenta que la motivacion

es una gran influencia para trabajar los objetivos como asi mismo el adecuando ambiente de
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trabajo, cabe mencionar que sentirse como en el lugar de trabajo da mayores posibilidades de

desempefiar un trabajo correctamente.

De esta manera se observo que en la Direccion Regional de Educacion del Callao no
logran identificar sus debilidades porque no le toman la debida importancia ya que carecen de
un personal destacado para que pueda identificar estas, dando resultados negativos.

Es desconcertante como habiendo tantas posibilidades para que una entidad estatal sea
de mayor privilegio, esta no aproveche con los recursos que cuentan que es el apoyo del
Ministerio de Educacion. Este problema interno puede ser manejado por un personal eficiente
quien realmente quiera ver una mejora a esta entidad para poder realizar un trabajo adecuado,
que plantee y logre realizar los objetivos propuestos. Si bien es cierto depende mucho de la
alta direccion, pero a veces no tan solo ellos tienen la mejora sino también el jefe del area de

Personal el cual con la ayuda de sus colaboradores motive al personal a una mejora.

En lo que concierne al desempefio laboral de la Direccion Regional Del Callao, los
cuales en su mayoria se han llevado a cabo de una manera ineficiente, originando un malestar
a los usuarios ya que no llegan a cumplir con sus expectativas, la DREC esta en la obligacion
de brindar un buen servicio a los usuarios, si bien es cierto los trabajadores no se encuentran
en una buena condicidn de trabajo ya sea por la falta de motivacion o no cuenta con un buen

clima laboral, la mejora debe partir desde ese punto.

De acuerdo a lo acontecido se puede identificar la carencia de una buena
administracion por objetivos lo cual influye en el desempefio laboral de los trabajadores dando
como resultado que el perjudicado en el usuario y en parte el trabajador, se espera establecer

objetivos los cuales se cumplan con eficiencia.
1.2, Trabajos previos.
121 Internacionales.

Nangolo (2017) at the Unversity of Technology, located in L.A. in his research entitled Job
satisfaction and job performance during the implementation of a performance management
system, the main objetive the aim of this thesis is to conduct a survey on the job satisfaction
of line managers in the City of Windhoek Municipality. The identifying of such variables

could empower the cow municipality to develop programmes and policies that are designed
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to inprove their job satisfaction levels. The conclusion is drawn, various theories exist on what

motivates employees, and on how one can employ such findings.

Ynfante (2014) en su articulo denominado “La administracion por objetivos en
relacion a las grandes pymes estudio realizado en la universidad de Cundinamarca,” el cual
tiene como objetivo principal establecer estrategias de mejora en las grandes pymes. El
método de estudio fue descriptivo correlacional, logrando definir en si que es la administracion
por objetivos. Para ello fue necesario la relacion que tienen ambas variables propuestas por el

autor.

Rodriguez (2015) de la Universidad Nacional de México realizd su tesis de licenciatura
titulada “La aplicacion de administracion por objetivos como técnica de cambo
organizacional de las instituciones educativas primarias”. Para obtener el titulo de
Administradora de empresas. Tuvo como objetivo principal dar a conocer una técnica por
media de la cual se utilizan criterios en la fijacion de objetivos ElI método de estudio fue
descriptivo correlacional. Los resultados fueron que: un 78% de las personas encuestadas
conocen vagamente el concepto de administracion por objetivos y el 22% no tiene nocion del
concepto. Por otro lado 67% no escriben sus metas, el 22% no respondieron y Unicamente el
11% fija sus metas por escrito (utilizan agendas). Ademas el 73% de los encuestados saben
quien fija los objetivos en la empresa y Unicamente el 27% ignora quienes los hacen. Se
concluy6 que: la mayor parte del personal administrativo no fija metas por escrito por lo que

les es dificultoso medir los resultados de las actividades efectuadas.

Yanez (2014) Universidad Central de Ecuador, ubicada en Quito — Ecuador en su tesis
de titulada “Administracion por Objetivos y la gestion de resultados del Gobierno Auténomo
descentralizado de le provincia de Pichincha, 2014”. Para obtener el titulo de administradores.
La metodologia de la investigacion es descriptiva con un disefio experimental. Los resultados
fueron que: 42% de los encuestados esta totalmente de acuerdo que tienen claro cuales son los
objetivos generales de la empresa y el 8% esta en desacuerdo. El 41% de las personas
encuestadas indico que esta totalmente de acuerdo que los objetivos del puesto que ocupa en
la empresa estan claramente definidos y unicamente el 4% estuvieron en desacuerdo. Se
concluyo que: la empresa tuvo excelentes resultados con la aplicacion del programa de APO,

lo cual afecto positivamente la reduccion del ausentismo y la impuntualidad.



15

Cancinos, (2015). De la Universidad privada de Guatemala realizd su tesis para
titulada ""Seleccion De Personal Y Desempefio Laboral de los docentes de la universidad San
Pablo de Guatemala para obtener el grado de Licenciada en Psicologia Industrial. El objetivo
de esta tesis es determinar la relacion que tiene la seleccion de personal con el desempefio
laboral. En la investigacion se establecieron dos variables de estudio, que fueron Seleccion de
personal y desempefio laboral, el objetivo de la investigacion es determinar si existe incidencia
entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio del colaborador, por lo que el estudio

se realiz6 con sujetos contratados en los Gltimos seis meses.
122, Nacionales.

Esteban (2014) de la Universidad Nacional Federico Villarreal, ubicada en Lima — Per(, en su
tesis titulada “La Administracion por Objetivos como plataforma efectiva para la mision
institucional de la Policia Nacional del Peru, propuesta actual”. Para obtener el titulo en
ciencias politicas. Tiene como objetivo principal identificar la importancia de contar con una
buena administracion por objetivos dentro de la plataforma de la Institucion de la Policia
Nacional del Per. El tipo de estudio fue aplicado en el enfoque cuantitativo, nivel descriptivo
correlacional y disefio transversal no experimental. Los resultados indicaron que: el 85% de
los encuestados acepta que laadministracion por resultados es el proceso sistémico planificado
y desarrollado para lograr la misién institucional de la Policia Nacional del Peru, a su vez el
98% acepta que la administracién por resultados comprende la organizacion estructural y
funcional de los recursos, actividades y funciones para lograr la mision institucional de la
Policia Nacional del Peru. Asi mismo el 97% de los encuestados acepta que la administracion
por resultados comprende el control interno y externo eficiente y efectivo para lograr la misién
de la institucion y solo el 3% opina lo contrario. Se concluyé que: la Policia Nacional del Peru
debe implementar la administracion por resultados para facilitar el logro de la misién
institucional, mediante la planeacion, eficiencia y efectividad en el uso de los recursos

humanos, materiales y financieros.

Becerra (2016), de la universidad nacional de Nacional del Callao, ubicada en Lima —
Peru, en su investigacion titulada “La motivacion y el desempefio laboral del personal del
Gobierno Regional del Callao, 2016, para obtener el titulo en Administracién. Tuvo como
objetivo determinar el nivel de influencia de la motivacién en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos del Gobierno Regional del Callao. El disefio de la investigacion
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es descriptiva correlacional. La poblacion estuvo conformada por 54 trabajadores. La
investigacion se concluyd que existe una influencia significativa, los cuales se aprecian en los
resultados al realizar la prueba de Pearson con el fin de validar la hip6tesis (con nivel de
significancia de 005), se obtuvo con resultado un valor p = 0.000, por lo que se concluye que

existe una influencia moderada entre la motivacion y el desempefio laboral.

Lozano, (2014). De la Universidad Nacional de Trujillo, realizaron la tesis con el titulo
“Satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los docentes de la asociacion educativa
adventista central este en el afio 2014”. Para obtener licenciatura en Administracién. Su
investigacion tiene como objetivo determinar en qué medida se relaciona la Satisfaccion
Laboral en el desempefio Laboral de los docentes de la Asociacion Educativa Adventista
Central Este., el cual le permitira a la empresa elegir nuevos colaboradores con los estandares
Yy nuevos esquemas necesarios para contribuir con el desarrollo empresarial optimo
cumpliendo con las exigencias del mercado. Se aplico la encuesta a los colaboradores de la
empresa Vehiculos Peruanos demostrandose finalmente que si existe incidencia positiva y

significativa entre las variables de investigacion estudiadas.

Aguirre, (2014). De la Universidad Peruana Unién, realizd la tesis con el titulo
“Satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los docentes de la asociacion educativa
adventista central este en el afio 2014”. Para obtener la licenciatura en Administracion. Esta
investigacion se desarrolld auxiliada por objeto: determinar en qué medida se relaciona la
Satisfaccion Laboral en el desempefio Laboral de los docentes de la Asociacion Educativa
Adventista Central Este. Se entiende que la satisfaccion laboral constituye el valor
fundamental del desempefio laboral de los docentes. Se realizd una encuesta dando como
resultado que los docentes manifiestan su satisfaccion en su desarrollo profesional personal,

expresado en el quehacer educativo y académico.

Pérez y Montenegro (2014), para ser Licenciada/o en Administracién de Empresas, en
su Tesis titulada: “Como y hasta qué punto un programa de administracion por objetivos
influye en la productividad y disminuye la impuntualidad y las instituciones educativas”, en
la Universidad Federico Villa Real. De acuerdo a lo expuesto, la presente investigacion busca
mejorar la productividad, reducir el ausentismo y la impuntualidad de los subordinados por
medio de la aplicacion de la Administracién por Objetivos y recompensas. El autor concluye

que, las conclusiones obtenidas en la investigacion fueron satisfactorias. Se logré comprobar
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que la eficiencia de los subordinados se vio influenciada por la administracion por objetivos y
las recompensas, dejando la impuntualidad y el ausentismo en un segundo plano, y mejorando

la productividad de la empresa notablemente.
1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Variable Independiente: Administracion por Objetivos

La administracion por objetivos definida por Lopez (2015) quien sostiene: “La direccion por
objetivos se basa en definir areas claves en la compafiia para establecer retos y evaluar los
resultados” (p. 126). Por lo cual se infiere que es un sistema mediante el cual se intenta mejorar
el rendimiento de laempresa, mediante la integracion de las metas personales de los empleados

con los objetivos de la empresa.

Peter Drucker (1955, citado en Obarama 2013) nos explica que:

La administracion (APO) es un tipo especifico de proceso para establecer metas, similar al
SMART. De acuerdo con la investigacion los sistemas de administracién demuestran claramente
que apoya el sistema y participa en €l (...). En la administracion por objetivo, las metas requieren
de marcos de tiempos especifico, y es necesario su evaluacion y revision periédica. Con base en
tales revisiones, el desempefio del subordinado mejora de acuerdo con la calidad de la
retroalimentacion que se le da. Los individuos necesitan saber si lo que estan haciendo queda
dentro o fuera del objetivo propuesto, con la finalidad de saber cudndo mantener su

comportamiento y cudndo ajustarlo. (parr. 5).
Gomez, (2014) menciona que:

La APO es un método por el cual el gerente y su subordinado definen los objetivos en conjunto,
las responsabilidades se especifican para cada uno en funcién de los resultados esperados, que
constituyen los indicadores o patrones del desempefio bajo de los cuales se evaluara ambos (p.14).

De la misma manera Trujillo (2014) nos indica que:

La administracién por objetivos hace que los objetivos sean operativos mediante un proceso que
los lleva a bajar en forma de cascada por toda la organizacién, los objetivos generales de la
organizacion se traducen en objetivos especificos para cada nivel subsiguiente (division,
departamento, individual). Como los gerentes de las unidades bajas participan en el
establecimiento de sus propias metas, la APO funciona de la base hacia arriba y también de la cima
hacia abajo. El resultado es una pirdmide que liga los objetivos de un nivel con los del siguiente (p.
74)
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Segun Werther y Davis (2013) definen que: “La técnica de la administracién por
objetivos consiste en el establecimiento de objetivos a partir de la alta gerencia y hacia los

niveles inferiores de la organizacion” (p.324).

Por lo tanto, podemos inferir que la administracion por objetivos de acuerdo a Koontz
y O'Donnell (2012) es “un sistema por el cual, al principio de un periodo que se pretende
evaluar, superior y subordinado discuten los resultados especificos que deben obtenerse en él,

midiéndolos, siempre que se pueda” (p.21).
1.3.1.1 Bases tedricas de la Administracion por Objetivos.
Teoria Neoclésica: Teoria relacionada a la Administracion por Objetivos

Esta teoria segiin Chiavenato (2007, citado por Ramirez 2015) plantea que:

Para los neoclésicos, la administracion consiste en orientar, dirigir y controlar los esfuerzos de un
grupo de individuos para lograr un fin comdn con un minimo de recursos y de esfuerzos y con la
menor interferencia, con otras actividades Utiles (p.205).

Para Koontz y O’Donnell (2012) EIl enfoque neoclasico se basa en los siguientes

aspectos:

La administracion es un proceso operacional compuesto de funciones, como planeacion,

organizacion, direccion y control.

Dado que la administracion abarca una variedad de situaciones empresariales, requiere

fundamentarse en principios de valor explicativo y predictivo.

La administracion es un arte que, como la medicina o la ingenieria, debe apoyarse en

principios universales.

Los principios de administracion, al igual que los correspondientes a las ciencias logicas y

fisicas, son verdaderos.

A pesar de que la cultura global y el universo fisico y biologico afecten de diversas formasel
medio ambiente del administrador, del mismo modo que todo campo de la ciencia o del arte,
la teoria de la administracion no necesita abarcar todo el conocimiento para servir como

fundamentacion cientifica de los principios de la administracion. (p.19).
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Elementos de la Administracion por Objetivos

Seglin nos indica Ramon (2009) “Por lo general un programa de la APO tiene cuatro

componentes:
La especificidad de las metas: Lograr el objetivo de una manera tangible.

La participacion en la toma de decisiones: El gerente y el empleado toman decisiones

mancomunadas Yy se ponen de acuerdo en la manera de alcanzarlas.

Un plazo explicito: Cada objetivo tiene un plazo determinado. Normalmente, el plazo es de

tres meses, seis meses o un afo.

Retroalimentacion acerca del desempefio: En un plano ideal, esto se logra proporcionando a
las personas retroalimentacion constante, de modo que puedan ponderar y corregir sus propias

acciones. (p. 223)
Caracteristicas de la Administracion por Objetivos
Segun Chiavenato (2006, citado por Castillo, 2016) menciona que:

La APO es un proceso en que superior y subordinado identifican objetivos comunes, definen areas
de responsabilidad de cada uno, en términos de resultados esperados, y emplean dichos objetivos
como guias de operacién de los negocios. Al analizar el resultado final, puede evaluarse de modo
objetivo el desempefio de los gerentes y pueden compararse los resultados alcanzados con los
resultados esperados (p.196).

Por lo tanto, Chiavenato (2006, citado por Castillo, 2016) nos evidencia que la APO

presenta las siguientes caracteristicas principales:
Establecimiento conjunto de objetivos entre el gerente general y el gerente de area.

Establecimiento de objetivos para cada departamentoo posicion. Interrelacion de los

objetivos departamentales.
Enfasis en la medicion y el control de los resultados.

Evaluacion, revisién y modificacion continGas de los planes. Participacion activa de los

ejecutivos (p. 210).
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Ciclo de la Administracion por Objetivos
Reddin (1988, citado por Castillo, 2016) menciona que:

La administracion por objetivos tiene un comportamiento ciclico, de tal manera que el resultado
de un ciclo permite efectuar correcciones y ajustes en el ciclo siguiente, a través de la
retroalimentacion proporcionada por la evaluacion de los resultados. Este ciclo corresponde
comunmente al ejercicio fiscal de la empresa para facilitar la ejecucion yel control. Los principales
autores de la administracion por objetivos presentan modelos muy variados, cuyos ciclos exponen

contenidos diferentes (p.94).
1.3.2 Variable dependiente: Desempeiio laboral
Segun Robbins, Stephen, Coulter (2013), define que:

El desempefio, es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién (o u
individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca del cumplimiento

de las metas estratégicas a nivel individual (p.151)
Robbins y Judge (2013), explican que:

En las organizaciones, solo evaltan la forma en que los empleados realizan actividades y estas
incluyen una descripcién del puesto de trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos
jerérquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacién, hoy en dia se reconocen

tipos principales de conductas que constituyen el desempefio laboral (p.75).
1.3.2.2 Bases tedricas del desempefio laboral.
La Teoria de la motivacion de Vroom.

Victor Vroom, (2014) desarrollo una teoria de la motivacion que a su vez desafia las teorias
de Maslow y Herzberg, que se asemejan que las personas diferentes actlan de maneras

diferentes, segln en la situacion se puedan encontrar.
La motivacion para producir esta en funcion de:
Obijetivos individuales, o la fuerza de voluntad para alcanzar objetivos y/o expectativas.

La relacion que el individuo percibe entre la productividad y el logro de sus objetivos

individuales

La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad en la medida en que cree

poder hacerlo
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Con el fin de explicar la motivacion para producir, Vroom propone un modelo de

expectativa de la motivacion basado en objetivos intermedios y graduales (medios) que

conducen a un objetivo final. Segin ese modelo, la motivacién es un proceso que regula la

seleccion de los comportamientos. El individuo percibe las consecuencias de cada alternativa

de comportamiento como resultados que representan una cadena de relaciones entre medios y

fines. De ese modo, cuando el individuo busca resultado intermedio (por ejemplo, aumentar

la productividad) est& en procura de los medios para alcanzar los resultados finales (dinero,

beneficios sociales, apoyo del supervisor, ascenso o aceptacion del grupo).

McGregor (1960, citado por Rivera, 2014) propuso dos posiciones distintas de ver a

los seres humanos: una basicamente negativa, nombrada teoria X y otra basicamente positiva,

nombrada teoria Y; segun el autor: (18) - La teoria X esta sustentada por tres supuestos.

A los individuos les disgusta el trabajo y lo evitaran segun les sea posible.

Como les disgusta el trabajo, entonces se les debe ejercer coercion, controlar y

amenazar con sanciones para alcanzar las metas planteadas.

Derivado de lo anterior los seres humanos preferiran que se les dirija, evitando

cualquier responsabilidad, mostrando poca ambicion y sobre todo ansian seguridad.

La teoria Y esta sustentada por seis supuestos:

Los empleados pueden tomar el trabajo como una cosa natural como lo es el descanso

o la diversién.

Tanto hombres como mujeres ejerceran una buena autodireccion y un autocontrol

siempre y cuando estén comprometidos con los objetivos organizacionales.

Este compromiso se dara en proporcion con la importancia de los premios o

recompensas gue se dan por su cumplimiento.

Los seres humanos buscan y aceptan las responsabilidades, siempre que se encuentren

en condiciones adecuadas.

Ejercen un alto grado de imaginacion, ingenio y creatividad en la resolucion de

problemas.
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- La administracion es responsable de proporcionar las condiciones para que los
recursos humanos desarrollen y reconozcan sus potencialidades intelectuales en

beneficio de la empresa, ya que en promedio se utilizan sélo parcialmente.

En este postulado McGregor mantuvo la creencia de que las premisas de la teoria Y
fueron mas validas que las de la teoria X. Por tanto, propuso tales ideas como la toma
participativa de decisiones, los trabajos desafiantes y de responsabilidad y las buenas

relaciones de grupo, como métodos que podrian maximizar la motivacién de un empleado.
1.4. Formulacion del problema.
1.4.1. Problema general.

¢Como influye la administracion por objetivos en el desempefio laboral de la Direccion
Regional de Educacion del Callao, 2018?

1.4.2. Problemas especificos.
Problema especifico 1

¢Como influye el establecimiento de retos en el desempefio laboral de la Direccion Regional
de Educacion del Callao, 2018?

Problema especifico 2

¢Cdomo influye los resultados en el desempefio laboral de la Direccién Regional de Educacion
del Callao, 2018?

Problema especifico 3

¢Cdomo influye las metas personales en el desempefio laboral de la Direccion Regional de
Educacion del Callao, 2018?

1.5 Justificacion de la investigacion

La razon de esta investigacion es conocer el problema principal de la Direccién Regional de
Educacion Del Callao, de acuerdo a las dos variables en estudio (administracion por objetivos

y el desempefio laboral).

A través de proceso de investigacion, conoceremos en forma objetiva la realidad del

problema y objetivos planteados en la investigacion. La presente investigacion es conveniente
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porque se pretende buscar la influencia de la administracién por objetivos con el desempefio
laboral de la Direccion Regional De Educacion Del Callao, 2018, sustentadas en base a
algunas investigaciones tedricas, donde se define conceptos de diferentes autores, que
permiten tener una visién clara de lo que se esta investigando, esto permitira contrastar y
diferenciar los distintos conceptos aplicados a la realidad en la que se encuentra la entidad y
saber qué tipos de vinculos tienen estos dos conceptos y como afecta a esta entidad estatal.

Mediante esta investigacion se realiza un diagndstico situacional extrayendo datos
proporcionados por los colaborados, extrayendo teorias dadas por diferentes autores de las dos
variables en estudio. De la misma manera, en cuanto a su grado, esta exploracion sera una
referencia o guia para entidades estatales y en el general que circunstancias actuales como la

que aqui se propone.

Eltrabajo de investigacion que se realizo tiene una participacion activa en el desarrollo
de las entidades estatales, asi mismo se tiene que demostrar la existencia de una buena entidad

estatal dedicada a la educacion.

Enfocandonos en la relevancia social reconocemos y verificamos el tipo de apoyo
brindado a esta entidad, la cual es respaldada por el Ministerio de educacion, donde en
periodos determinados los especialistas realizan una supervision en general a cerca del

servicio brindado.

Con respecto a las implicaciones practicas, permitira aportar nuevos conocimientos,
respecto al disefio de técnicas, métodos y tacticas de administracién por objetivos y

desempefio laboral.

Desde el punto de vista metodoldgico, esta investigacion es relevante
metodologicamente, porque es util para comparar los resultados obtenidos al analizar las
dimensiones en torno a la administracion por objetivos y desempefio laboral con la basqueda
de investigaciones realizadas por otros autores, la finalidad de buscar la influencia de la
informacion investigada y dar a conocer los resultados mas importantes que se obtengan con

respecto a la administracion por objetivos y el desempefio laboral
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1.6 Hipotesis.
1.6.1 Hipdtesis general.

La administracién por objetivos influye en la administracion por objetivos de la Direccidn
Regional De Educacion Del Callao, 2018.

1.6.2 Hipdtesis especificas
Hipdtesis especifica 1

El establecimiento de retos influye en el desempefio laboral de la Direccion Regional De
Educacién Del Callao, 2018.

Hipdtesis especifica 2

Los resultados influyen en el desempefio laboral de la Direccion Regional De Educacion Del
Callao, 2018.

Hipotesis Especifica 3

Las metas personales influyen en el desempefio laboral de la Direccion Regional De
Educacion Del Callao, 2018.

1.7 Objetivos de la investigacion
1.7.1 Objetivo general.

Determinar la influencia entre la administracion por objetivos y el desempefio laboral en la

Direccion Regional De Educacion Del Callao, 2018.
1.7.2 Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1

Determinar la influencia que existe entre el establecimiento de retos en el desempefio laboral

en la Direccion Regional De Educacién Del Callao, 2018.
Objetivo especifico 2

Determinar la influencia que existe entre los resultados en el desempefio laboral en la

Direccion Regional De Educacion Del Callao, 2018.
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Objetivo especifico 3

Determinar la influencia que existe entre las metas personales en el desempefio laboral en la

Direccion Regional De Educacién Del Callao, 2018.
Il. METODO

2.1. Disefio de investigacion.

2.2.1 Disefio

No experimental-transversal es el disefio del presente estudio. De acuerdo con Hernandez, R.,
Ferndndez, C. y Baptista, M. (2014), mencionan que es de estudio no experimental debido a
que este tipo de disefio no va a generar situaciones, sino que se va a dedicar a observar aquellas
que Yya existen, sin que se provoquen de forma intencional dentro del estudio por el que la esta
realizando. Dentro de este disefio de estudio, las variables independientes suceden y resulta
imposible su manipulacion, no se cuenta con un directo control sobre ellas, tampoco puede

influirse sobre ellas, debido a que ya ocurrieron, asi como cada uno de sus efectos (p. 152).

Asi también, el estudio es transversal por ello Herndndez, R., Fernandez, C. y Baptista,
M. (2014) sostienen que los estudios transversales o transaccionales van a recolectar datos en
un Unico momento determinado, asi como en un solo tiempo. Tienen como fin lograr la
descripcion de las variables y presentar un analisis sobre su interrelacion e incidencia en

determinada situacion. Es como hacer una foto de algo que ocurre (p.154).

El enfoque del estudio es cuantitativo. De acuerdo con Hernandez, R., Fernandez, C.
y Baptista, M. (2014), este se centra en la busqueda de la expansion o dispersion de la
informacion y los datos. Es utilizado para la consolidacion de las creencias (que se formulan
de forma l6gica, dentro de un esquema tedrico 0 una teoria en si), asi como para determinar
de forma exacta ciertos patrones de conducta pertenecientes a una poblacion. La realidad no
va a cambiar por causa de las mediciones u observaciones hechas. Su fin es explicar,

comprobar, describir y predecir aquellos fendmenos para probar y producir teorias (pp.10-11).

Bernal (2016) afirmé que el método hipotético — deductivo, es un proceso que empieza
desde manifestaciones llamadas hipdtesis, las cuales pueden ser negadas o refutadas,

determinandose conclusiones que deben ser contrarrestadas con los hechos (p. 60).
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2.1.2. Tipo.

El tipo de la investigacion es aplicada. El autor Valderrama (2013) sostiene que este tipo de
estudio esta estrechamente asociado con la investigacion bésica, debido a que va a depender
de sus propios aportes tedricos y descubrimientos para ejecutar la solucién de determinado
problema, con el fin de producir bienestar al circulo social. Por otra parte, Murillo (2010)
menciono que la caracteristica principal de este tipo de investigacion es la busqueda del uso o
la aplicacion de las nociones adquiridas a la vez que se van adquiriendo otras mas, luego de su

implementacion y la sistematizacion de la préactica fundamentada en el estudio (p.33).
2.1.3. Nivel de investigacion.

El nivel de la presente investigacion es explicativo-causal. Los autores Hernandez, R.,
Fernandez, C. y Baptista, M. (2014) sefialaron que todo estudio explicativo va mas alla que
tan solo describir nociones o fendmenos, o de establecer relaciones que unen un concepto con
otros; en otras palabras, los estudios de tipo explicativo se orientan a contestar la causa de un
fendmeno social o fisico. Tal como su nombre lo sefiala, se interesa en buscar la explicacion
de la existencia de un evento o fendmeno y determinar bajo qué situaciones se produce, o por

qué razdn dos variables o mas se relacionan (p. 95).

2.2. Variables, operacionalizacion.

2.2.1. Definicién conceptual.

Variable independiente: Administracion por objetivos.

Gomez, (2014) menciona que:

La APO es un método por el cual el gerente y su subordinado definen los objetivos en conjunto,
las responsabilidades se especifican para cada uno en funcion de los resultados esperados, que

constituyen los indicadores o patrones del desempefio bajo de los cuales se evaluara ambos (p.3).
Variable dependiente: Desempefio Laboral
Segun Ruiz, (2015) define que

El desempefio laboral, puede ser definido como la destreza o habilidad con la que las personas
realizan una actividad. Es el producto de un conjunto de conocimientos, experiencias previas,
sentimientos, actitudes, valores, motivaciones entre otras caracteristicas que actdan directamente

o influyen sobre el logro de los objetivos planeados (p.124).
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2.2.2. Definicion operacional.
Variable independiente: Administracion por Objetivos

Segun Lopez (2015) sostiene que: “La administracion por objetivos se basa en definir areas
claves en la compafiia para establecer retos y evaluar los resultados” (p.196). Por lo cual se
infiere que es un sistema mediante el cual se intenta mejorar el rendimiento de la empresa,
mediante la integracion de las metas personales de los empleados con los objetivos de la

empresa.
Dimensiones.

Segun la definicion operacional de la administracion por objetivos se caracteriza por las

siguientes dimensiones: establecer retos, resultados y metas personales.
Establecer retos

Segun Porto (2010) menciona que el establecer retos es una invitacion a un desafio para quien
decide afrontarlo y, a la vez es un estimulo. (parr. 2)

Indicadores.
Desafios:

Segun Navarro (2014), define el desafio como retos, dificultades y vicisitudes que se
tiene que enfrentar para la superacion personal, se refiere a un objetivo que conlleva

esfuerzo, lucha y tenacidad. (p. 14)
Estimulos:

Segun Barrera (2016), nos dice que el estimulo motivacional se clasifica de este tipo
cualquiera que al llegar a los receptores genere a modo de respuesta una motivacion para

algo, es decir, cause la voluntad, las ganas de realiza una tarea especifica (parr. 7).
Resultados

Segun Gomez (2014) “El gerente y subordinados pasan entonces a elaborar los planes tacticos

adecuados los cuales van a permitir alcanzar los resultados esperados” (p. 4).
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Indicador.
Planes tacticos:

Segun Nielsen (2017) Un plan tactico es un plano detallado para implementar el
plan estratégico. La planificacion tactica toma un plan estratégico de la empresa y
establece determinadas medidas y planes a corto plazo, por lo general por departamento

de la empresa o funcion (parr. 2).
Metas personales

Segun Grant (2012) menciona que:

Las metas personales son los resultados esperados que una persona imagina planea y se
compromete a lograr; un punto final deseado personalmente en una organizacién en algdn
desarrollo asumido. Muchas personas tratan de alcanzar objetivos dentro de un tiempo finito

fijandolos a largo o corto plazo (parr. 1).

Indicadores.
Objetivos a largo plazo:

Segun Castilla (2015) define los objetivos a largo plazo como los resultados que se
esperan obtener al implementar ciertas estrategias, que son las acciones que deben
emprenderse para el logro de los objetivos [...] el marco temporal para la
implementacion de estrategias y el logro de objetivos debe ser congruente, desarrollado

por lo general en un periodo de 2 a 5 afios. (p. 17)

Objetivos a corto plazo:

Segun Naves (2015) nos dice que los objetivos a corto plazo pueden definirse de manera
mensual. En el caso de empresas grandes ya que cuentan con un flujo de facturacién mas
alto que el de una pequefia o mediana empresa [...] en caso de las Pymes, es
recomendable pensar en objetivos de corto plazo que puedan medirse al cabo de 3 a 6

meses. (parr. 5)



29

Variable dependiente: Desempefio Laboral.
Segun Morgan, (2015) menciona que:

El desempefio laboral es una herramienta que mide el concepto que tienen, tanto los proveedores
como los clientes internos, de un colaborador. Esta herramienta brinda informacién sobre su
desempefio y sus competencias individuales con el fin de identificar areas de mejora continua que

incrementen su colaboracion al logro de los objetivos de la empresa (p.88).
Dimensiones

El desempefio laboral se caracteriza por presentar las siguientes dimensiones: competencias

individuales, mejora continua y logro de objetivos.
Competencias individuales

Segun Morgan (2015) “Las competencias individuales son las capacidades para combinar y
utilizar conocimientos y destrezas para manejar situaciones de la vida cotidiana, sean estas de

orden personal o profesional, con el fin de obtener los resultados esperados” (parr.4).

Indicadores.
Conocimiento:

Segun Lépez (2011) define el conocimiento como la disciplina que se encarga de
considerar su validez y la expresion que se identifica como la epistemologia que es la
rama de la filosofia donde el objetivo de estudio son los conocimientos cientificos. (parr.
3)

Liderazgo:

Segun Maya (2016) El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas
que un individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un

grupo de trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el

logro de sus metas y objetivos (p. 116).
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Mejora continua

Segun Morgan (2015) asevera que:

La mejora continua es un proceso que pretende mejorar los productos, servicios y procesos de una
organizacion mediante una actitud general, la cual configura la base para asegurar la estabilizacion

de los circuitos y una continuada deteccion de errores o areas de mejora (parr.5).
Indicador.
Progreso:

Segun Alvarez (2013) indica que el progreso consiste en un desarrollo, una mejora o un
avance, es el desarrollo continuo, gradual y generalizado de una sociedad en los aspectos
econdmico, social, moral, cientifico, cultural, etcétera.

Logro de objetivos

Segun Morgan (2015) afirma que:

El logro de objetivos es uno de los caminos, que nos lleva a la satisfaccién, un buen ejemplo son
las empresas o entidades que por medio del logro de objetivo llegan a la cima facil y rdpidamente

gracias a su eficiencia y eficacia con la que se desenvuelven (péarr.6).

Indicadores.

Satisfaccion:

Segun Becerra (2018) nos dice que la palabra satisfaccion designa lo que ha sido
realizado de modo acabado, cumpliendo las expectativas, érdenes o deseos, de tal modo
que habiendo hecho lo suficiente se siente la gratificacion o el agrado de llegar a un buen

resultado, que no necesita de un mayor aporte. (p. 4).
Eficiencia

Segun Turmero (2014) indica que la eficiencia es la 6ptima utilizacion de los recursos

disponibles para la obtencion de resultados deseados (parr. 6)
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Variable

Definicién Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Item

Escala de
medicion

Administracion por objetivos

Segun Ldpez (2015) sostiene
que: “La administracion por
objetivos se basa en definir
areas claves en la compafiia
para establecer retos y evaluar
los resultados. Por lo cual se
infiere que es un sistema
mediante el cual se intenta
mejorar el rendimiento de la
empresa, mediante la
integracion de las metas
personales de los empleados
con los objetivos de la
empresa” (p.196).

Establecer retos

Resultados

Metas personales

Desafios

Estimulos

Planes tacticos

Objetivos a largo plazo

Objetivos a corto plazo

1,2y3

4y5

6y7

8y9

10

Desempenio laboral

Segin Morgan, (2015). “El
desempefio laboral es una
herramienta que mide el
concepto que tienen, tanto los
proveedores como los clientes
internos, de un colaborador.
Esta herramienta brinda
informacion sobre su
desempefio y sus competencias
individuales con el fin de
identificar areas de mejora
continua que incrementen su
colaboracion al logro de los
objetivos de la empresa”. (p.88)

Competencia individuales

Mejora continua

Logro de objetivos

Conocimiento

Liderazgo

Progreso

Satisfaccion

Eficiencia

11y 12

13y 14

15y 16

17
18,19y

20

ORDINAL
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion.

Arbaiza (2014) sefiala que la poblacion constituye aquel grupo de todos los casos que
coinciden con un conjunto de especificaciones, en el que se reconocen criterios demogréaficos
(género, edad, etc.), geograficos y psicograficos (valores, estilo de vida, etc.). Se pueden usar
varias poblaciones, de acuerdo a los propésitos presentados en cada investigacion, por lo
general se tiene una poblacion determinada de acuerdo a cada objetivo (p. 176).

En la presente investigacion, la poblacién estar4 conformada por 63 trabajadores del
area de Unidad de gestion administrativa que laboran actualmente en la Direccién Regional
de Educacion Del Callao para que se pueda llevar a cabo la investigacion.

2.3.2. Muestra.

De la misma forma, Arbaiza (2014) sefiala que resulta importante y de urgente necesidad
disefiar un muestreo. EI marco muestral debe identificarse, lo que implica que el mapa, la lista
o la fuente de donde podrian recogerse todas las unidades de analisis 0 de muestreo dentro de
la poblacidn deben revisarse. Asi como también ver de donde se van a tomar los sujetos que

seran objeto de investigacion (p. 176).

Por consiguiente, Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, M. (2014) nos indican que
todos los elementos de la poblacién tienen la misma posibilidad de ser escogidos para la
muestra y el tamafio de la muestra, y por medio de una seleccidn aleatoria 0 mecénica de las

unidades de muestreo/analisis (p. 175).

Donde.

Muestra (n)

Nivel de confiabilidad 95%
Poblacion 76
Valor de distribucion (Z) 1.96
Margen de error (d) 5%
Porcentaje de aceptacion (P) 50%

Porcentaje de no aceptacion (Q) 50%
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1.96°« 05+ 05+ 76

] =
(0.05)%+ (76 —1) +1.96™ x 0.5 0.5

=63

Respecto al universo de estudio, estd compuesto por el total de la poblacién, 63
trabajadores, por lo que se puede afirmar que el estudio posee carécter censal.

N =63
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica.

La técnica que se va a emplear en este estudio sera la encuesta, pues se ha podido demostrar
que es efectiva en distintas areas de investigacion, asi como lo sefiala Arbaiza (2014), el
cuestionario va a presentar una cantidad determinada de preguntas impresas, que se han
formulado respecto a los objetivos del estudio, y en un formato y orden determinado. De esta
forma se asegura que resulten confiables, validos y pertinentes para lograr la informacion

requerida (p. 209).
2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos.

Segun Arbaiza (2014), la recoleccion de datos constituye una labor sistematica, que se basa
en el seguimiento de plazos determinados y especificos procedimientos. Gracias a la
informética, es posible el procesamiento de encuestas o pruebas estructuradas, datos de

cuestionarios. Cada método posee sus propias limitaciones, funciones y ventajas (p. 199).

El instrumento que se empleara sera el cuestionario. Su esquema constard de 20
enunciados, los mismos que se han desarrollado luego de seleccionar seis dimensiones, de la
misma forma, cada pregunta tiene 5 opciones de respuesta. Los participantes deberan elegirse

de forma espontanea, ya que la prueba no tiene restriccion de tiempo y es individual.
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Variables Técnicas Instrumentos
Administracion por Encuesta Cuestionario sobre
objetivos Administracion por
objetivos
Desempefio laboral Encuesta Cuestionario sobre

Desempefio laboral

2.4.3. Validez de los instrumentos.

Arbaiza (2014) sefial6 que un instrumento va a tener validez cuando mida de forma exacta
aquel objeto de investigacion para que el que se disefio. Por lo tanto, la validez del instrumento
va a permitir que se puedan extraer acertadas conclusiones en relacion a una variable
determinada partiendo de cada resultado de las mediciones. Un instrumento valido se va a
clasificar de acuerdo a toda evidencia acumulada respecto de la variable que va a medir,
aquellas que se relacionen con el contenido, el constructo, el criterio (p. 194).

El instrumento se valido a través de la validez de contenido por medio del juicio de

los expertos. Dichos resultados se evidencian de la siguiente forma:

VALIDADOR GRADO RESULTADO
Barrutia Barreto, Israel Doctor Aplicable
Lopez Landauro Rafael Magister Aplicable
Otéarola Chavez, Maribel Juliana Magister Aplicable
Promedio Aplicable

De acuerdo con los resultados del juicio de los expertos sobre la validacion, el
instrumento resulta aplicable. Se encuentra en la categoria de “Bueno”, lo que indica que este
instrumento resulta valido para la medicién de las variables, administracion por objetivos y

desempefio laboral.
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Coeficiente Relacion
0.00 a +/-0.20 Muy Baja
-0.2a 040 Baja o ligera
0.40 a 0.60 Moderada
0.60 a 0.80 Marcada
0.80 a 1.00 Muy Alta

24.4. Confiabilidad de los instrumentos.

Segun Arbaiza (2014), un instrumento resultara confiable cuando, al momento de aplicarse en
diferentes momentos a un mismo conjunto de individuos y en condiciones parecidas, arroje
resultados iguales; lo que quiere decir, que se obtengan mediciones consistentes y congruentes

tanto en la primera prueba como en las siguientes (p. 197).

El coeficiente de confiabilidad del Alfa de Cronbach sirvio para obtener la
confiabilidad del instrumento, encargado de medir la administracion por objetivos y el
desempefio laboral. Se tuvo un resultado de 0.951 en el cuestionario para la administracion
por objetivos un 0.924 en el cuestionario para el desempefio laboral, lo que sefiala que el
instrumento es confiable en un grado elevado para la medicion de estas variables en la empresa

objeto de estudio.

Tabla 1. Estadistico de fiabilidad de la variable Independiente: Administracion por objetivos

Alfa de Cronbach N de elementos

,951 10

De acuerdo a lo que concierne a la variable independiente Administracion por

objetivos se hallé una confiablidad de 95.1 %
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Tabla 2. Estadistico de fiabilidad de la variable Dependiente: Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,924 10

En lo que respecta a la variable dependiente Desempefio laboral se obtuvo una
confiablidad de 92,4%

Tabla 3: Estadistico de fiabilidad de la variable Independiente y Dependiente:
Administracién por objetivos y Desempefio laboral.

Alfa de Cronbach N de elementos

,968 20

En lo que concierne ambas variables Administracion por objetivos y Desempefio laboral
se obtuvo una confiablidad de 96,8%

2.5. Métodos de analisis de datos

El presente estudio se va a emplear el método estadistico, el cual se llevara a cabo por medio

del estadistico SPSS V.23, del cual se procedera a explicar su procedimiento:

La informacion que se obtiene tras aplicar los instrumentos se va a procesar en el
programa SPSS V.23, el cual va a almacenar todos los datos para posteriormente efectuar los

calculos y otorgar la informacion determinante para la presente investigacion.

Para analizar los datos se van a realizar analisis descriptivos, donde se llevaran a cabo
la interpretacion y sintesis. Luego, los resultados se van a presentar en graficos de barras y
tablas, las mismas que se van a elaborar para cada dimension, estos graficos van a mostrar los

resultados generales de la informacién obtenido en la unidad de analisis.
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2.6. Aspectos éticos.

La investigacion se llevé a cabo tras cumplir los principios éticos que se establecieron en el
centro de estudios, a traves de los cuales, el investigador va a asumir el total compromiso de
mantener el respeto por la certeza de cada resultado obtenido, asi como la validez, la técnica
y la confidencialidad, también se compromete a salvaguardar el anonimato y la autonomiade
cada encuestado, a través de la no consigna de informacion que revele datos sobre los

participantes del estudio.
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1. RESULTADOS
3.1. Anélisis descriptivo

Tabla 4: Variable Independiente Administracion por objetivos (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 2 3,2 3,2 3,2
En desacuerdo 5 79 79 11,1
Ni de acuerdo, ni en 9 143 143 25.4
desacuerdo
De acuerdo 33 52,4 52,4 77,8
Totalmente de acuerdo 14 22,2 22,2 100,0
Total 63 100,0 100,0

0 3'13% Flg?% T T T
T%Eékhgﬁlé;%gN EM DESACUERDD NéIEJEEASCkJCESEéBONI DE ACUERDO TOTAACLLTQIE?I.\E)TCE DE

Gréafico N° 1: Variable Independiente Administracion por objetivos (agrupada)

Interpretacion:

Segun los resultados, se observa que el 52,3 % de la muestra, conformado por los trabajadores,
respondio que estan de acuerdo, el 22,2% respondié que estan totalmente de acuerdo, mientras
que el 14.2% respondid que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 7,9% respondieron que

estan en desacuerdo y el 3,1% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 5: Variable dependiente: Desempefio Laboral (agrupada)

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vélido acumulado

Valido Totalmente en

2 3,2 3,2 3,2
desacuerdo
En desacuerdo 6 95 9,5 12,7
Ni de acuerdo, ni en y 111 111 23.8
desacuerdo
De acuerdo 34 54,0 54,0 77,8
Totalmente de acuerdo 14 22,2 22,2 100,0
Total 63 100,0 100,0

60—

50+

.
o
1

Porcentaje
=
[

20

TOTALMEWTE EM  EM DESACUERDC  MIDE ACUERDO, NI DE ACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO EN DESACUERDO ACUERDO

Grafico N° 2: Variable dependiente Desempefio laboral (agrupada)

Interpretacion:

Segun los resultados, se observa que el 53,9 % de la muestra, conformado por los trabajadores,
respondié que estan de acuerdo, también se observa que el 22,2% respondié que estan
totalmente de acuerdo, un 11.1% respondid que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 9,5%

respondieron que estan en desacuerdo y el 3,1% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 6: Dimension — Establecer retos (agrupada)

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 2 3,2 3,2 3,2
En desacuerdo 6 95 9,5 12,7
Ni rdo, nien

i de acuerdo, ni e 7 111 111 23.8
desacuerdo
De acuerdo 35 55,6 55,6 79,4
Totalmente de acuerdo 13 20,6 20,6 100,0
Total 63 100,0 100,0
§ 30
101
0 ’@‘ T T T T
T%Eékhgﬁlé;%gN EM DESACUERDD NéE%EASCEESES[ﬁONI DE ACUERDO TOTAACLLTQIE?%TS DE

Gréafico N° 3: Dimension: Establecer retos (agrupada)

Interpretacion:

Segun los resultados, se observa que el 55,5 % de la muestra, conformado por los trabajadores,
respondié que estan de acuerdo, también se observa que el 20,6% respondid que estan
totalmente de acuerdo, un 11.1% respondid que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 9,5%
respondieron que estan en desacuerdo mientras que el 3,1% indicaron que estan totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 7: Dimension — Resultados (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido  acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 2 3,2 3,2 3,2
En desacuerdo 5 7,9 7,9 11,1
Ni de acuerdo, ni en 1 16 16 12,7
desacuerdo
De acuerdo 33 52,4 52,4 65,1
Totalmente de acuerdo 22 34,9 34,9 100,0
Total 63 100,0 100,0

G0

50+

N
o
1

Porcentaje
)
[=}
1

207

TOTALMENWTE EM  EMDESACUERDO NI DE ACUERDO, MI DE ACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDOD EN DESACLUERDO ACUERDOD

Grafico N° 4: Dimension: Resultados (agrupada)

Interpretacion:

Segun los resultados, se observa que el 52,3 % de la muestra, conformado por los trabajadores,
respondié que estdn de acuerdo, también se observa que el 34,9% respondié que estan
totalmente de acuerdo, un 7.9% respondi6 que estan en desacuerdo, el 3,1% respondieron que
estan totalmente en desacuerdo, mientras que el 1,5% indicaron que estan ni de acuerdo nien

desacuerdo.
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Tabla 8: Dimension — Metas personales (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 2 3,2 3,2 3,2
En desacuerdo 5 79 79 11,1
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 15,9 15,9 27,0
De acuerdo 32 50,8 50,8 77,8
Totalmente de acuerdo 14 22,2 22,2 100,0
Total 63 100,0 100,0
&
104
0 ’@‘ T T T
T%EékthELESN EM DESACUERDD NéIEI)%EASC.EESESEﬁONI DE ACUERDO TOTA.%LLEEEIBTS DE

Gréafico N° 5: Dimension — Metas personales (agrupada)

Interpretacion:

Segun los resultados, se observa que el 50,7 % de la muestra, conformado por los trabajadores,
respondié que estan de acuerdo, también se observa que el 22,2% respondié que estan
totalmente de acuerdo, un 15,8% respondid que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 7,9%
respondieron que estan en desacuerdo, mientras que el 3,1% indicaron estan totalmente en

desacuerdo con respecto a la dimension resultados.

Interpretacion de la variable dependiente: “Desempeiio laboral”

El alcance de la estadistica descriptiva de la variable dependiente “Desempefio laboral”, han
proporcionado resultados con un grado alto de aceptacion con respecto a las dimensiones
propuestas en la investigacion.
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3.2. Contrastacion de hipdtesis

Segun los objetivos del estudio, la contrastacion de hipotesis se llevd a cabo mediante la
regresion lineal, a través de la estadistica inferencial de Pearson, el coeficiente de

determinacion (R?) o resumen del modelo, prueba de Anova y la tabla de coeficientes.

Al respecto, Hernandez et al. (2014), sefiala que el coeficiente de correlacion de
Pearson es una forma de analisis sobre el vinculo de dos o0 més variables, la cual sesimboliza

como (r?), y se determina sobre las puntuaciones de una variable sobre la otra (p. 304).

Del mismo modo, Hernandez et al. (2014), sefiala que la regresion lineal es un método
estadistico para calcular el grado en que una variable afecta a la otra. Se encuentra vinculado
al estadistico r de Pearson. Mientras se manifieste una mayor correlacion entre las variables,

mayor serd la capacidad de prediccién de sus efectos (p. 307).

Asi mismo, Bernal (2016), manifiesta que el coeficiente de determinacion es el
cuadrado del coeficiente de correlacion, el cual representa el grado de variacion entre una

variable y otra (p. 219).

Con referencia a la prueba de Anova, Hernandez et al. (2014), manifiestan que es la
estadistica adecuada para el analisis de grupos que difieren entre sien referencia a sus medidas

y varianzas, donde se aplica la prueba “t” para su respetivo analisis (p. 314).

Coeficiente Tipo de correlacion

-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 Correlacién negativa considerable.
-0.50 Correlaciéon negativa media.

-0.25 Correlacion negativa debil.

-0.10 Correlacion negativa muy débil.
0.00 No existe correlacion alguna entre variables.
+0.10 Correlacion positiva muy débil.
+0.25 Correlacion positiva débil.

+0.50 Correlacion positiva media.

+0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacién positiva perfecta.
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3.3. Prueba de influencia

3.3.1. Hipotesis general

Para la realizacion de correlacion de variables de estudio, se plantearon las siguientes
hipotesis:

HO: La administracion por objetivos no influye en el desempefio laboral de la Direccion

Regional De Educacion Del Callao, 2018.

Hi: La administracion por objetivos influye en el desempefio laboral de la  Direccion

Regional De Educacion Del Callao, 2018.
Considerando:
Sig < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion.

Sig > 0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis de investigacion.

Tabla 9: Correlacion De Pearson de la Hipotesis general

Administracion por Desempefio
objetivos (agrupado) laboral
(agrupado)
Administracién por  Correlacion de 1 ,983™
objetivos Pearson
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 63 63
Desempefio laboral ~ Correlacion de ,983™ 1
(agrupado) Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 63 63

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
De acuerdo a lo observado en la tabla N° 9 se manifiesta que la correlacion entre la variable
independiente “Administracion por objetivos™ y la variable dependiente “Desempefio laboral”

proporciono un resultado de 0,983, lo cual refleja una correlacion positiva muy fuerte.
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Tabla 10: Resumen de modelo segun la variable independiente “Administracion por

Objetivos y la variable dependiente “Desemperio laboral”

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,9832 ,967 ,967 ,181
a. Predictores: (Constante), Administracién por objetivos (agrupado)

Interpretacion:

La tabla N° 10 muestra el resumen, indicando que el valor de R es de 0.983, lo que significa
que en un 98.3% la administracién por objetivos incrementa el desempefio laboral. Asimismo,
el coeficiente de determinacion R? ajustado es de 0.967, lo que equivale a un 96.7% del
desempefio laboral de los trabajadores de la DREC.

Tabla 11: Prueba de ANOVA segun la variable independiente “Administracion por

Objetivos y la variable dependiente “Desemperio laboral”

Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 ;ggre 59079 1 59079 1801,921  ,000°
Resid 2.000 61 033
uo
Total 61.079 62

a. Variable dependiente: Desempeﬁo laboral '(agrupado)
b. Predictores: (Constante): Administracion por objetivos (agrupado)

Interpretacion:

La tabla N° 11 muestra el ANOVA, obteniendo un nivel de significancia de 0.000, inferior a
lo considerado de 0.05, de tal forma se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis de
investigacion, demostrando que si existe relacion lineal entre la Administracion por Objetivos

y el Desempefio laboral de la Direccion Regional De Educacién del Callao.
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Tabla 12: Tabla de coeficiente segun la variable independiente “Administracion por

Objetivos y la variable dependiente “Desemperio laboral”

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) ,000 ,093 ,000 1,000
Administracion por 1,000 024 983 42,449 000

objetivos (agrupado)
a. Variable dependiente: Desempefio Laboral (agrupado)

Interpretacion:

La tabla N2 12 muestra los coeficientes, alcanzando un nivel critico (Sig.) del estadistico t del
coeficiente de regresion (T= 42,449: 0.000 < 0.05), deduciendo que se afirma la hipétesis de
investigacion y el 100% es el porcentaje de influencia por parte de la Administracion por
Objetivos y el Desempefio laboral de la Direccion Regional De Educacion del Callao.

3.3.2. Hipotesis especifica 1

HO: El establecimiento de retos no influye en el desempefio laboral de la Direccion Regional

De Educacion Del Callao, 2018.

Hi: El establecimiento de retos influye en el desempefio laboral de la Direccion Regional De

Educacion Del Callao, 2018.
Considerando:
Sig < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion.

Sig > 0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis de investigacion.
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Tabla 13: Correlacion de Pearson de la hipotesis especifica 1

Establecer retos Desempefio
(agrupado)  Laboral (agrupado)
Establecer retos Correlacion de 1 926"
(agrupado) Pearson '
Sig. (bilateral) ,000
N 63 63
Desempefio Laboral Correlacion de .
,926 1
(agrupado) Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 63 63

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
De acuerdo a lo observado en la tabla N? 13, se manifiesta que la correlacion entre el
establecimiento de retos y el desempefio laboral proporcion6 un resultado de 0,926, lo cual

refleja una correlacion positiva muy fuerte.

Tabla 14: Resumen de modelo de la dimension “Establecer retos” y la variable dependiente

“Desemperio laboral”

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacién
1 ,9262 ,857 ,855 ,379
a. Predictores: (Constante), Establecer retos (agrupado)

Interpretacion:

La tabla N® 14 muestra el resumen, indicando que el valor de R es de 0.926, lo que significa
que en un 92.6% el establecimiento de retos incrementa el desempefio laboral. Asimismo, el
coeficiente de determinacion R%ajustado es de 0.855, lo que equivale a un 85.5% el desempefio

laboral en la DREC se explica por cambios en el establecimiento de retos.



Tabla 15: Prueba de ANOVA segun la dimension “Establecer retos” y la variable

dependiente “Desemperio laboral”

Media
Modelo Suma de cuadrados al cuadratica F Sig.
1 Regresion 52,338 1 52,338 365,244 ,000°
Residuo 8,741 61 ,143

Total 61,079 62
a. Variable dependiente: Desempefio Laboral (agrupado)
b. Predictores: (Constante), Establecer retos (agrupado)

Interpretacion:
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La tabla N2 15 muestra el ANOVA, obteniendo un nivel de significancia de 0.000, inferior a

lo considerado de 0.05, de tal forma se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis de

investigacion, demostrando que si existe relacion lineal entre el establecimiento de retos en el

desempefio laboral de la DREC.

Tabla 16: Tabla de coeficiente segun la dimension “Establecer retos” y la variable

dependiente “Desemperio laboral”

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) ,259 ,193 1,344 184
Establecer retos 0936 049 926 19111 ,000

(agrupado)
a. Variable dependiente: Desempefio Laboral (agrupado)

Interpretacion:

La tabla N# 16 muestra la tabla de coeficientes, alcanzando un nivel critico (Sig.)

del

estadistico t del coeficiente de regresion (T=19,111: 0.000 < 0.05), deduciendo que se afirma

la hipdtesis de investigacion y el 93.6% es el porcentaje de influencia por parte

establecimiento de retos en el desempefio laboral de la DREC.

del
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3.3.3. Hipdtesis especifica 2

HO: Los resultados no influyen en el desempefio laboral de la Direccion Regional De
Educacion Del Callao, 2018.

Hi: Los resultados influyen en el desempefio laboral de la Direccién Regional De Educacion
Del Callao, 2018.

Considerando:
Sig < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis de investigacion.

Sig > 0.05, se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la hip6tesis de investigacion.

Tabla 17: Correlacion de Pearson de la hipotesis especifica 2

Desempefio
Resultados Laboral
(agrupado) (agrupado)
Resultados (agrupado) Correlacion de Pearson 1 ,869™
Sig. (bilateral) ,000
N 63 63
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson ,869™ 1
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 63 63

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
De acuerdo a lo observado en la tabla N 17, se manifiesta que la correlacion entre los
resultados y el desempefio laboral proporcion6 un resultado de 0,869, lo cual refleja una

correlacién positiva fuerte.

Tabla 18: Tabla resumen de modelo segun la dimension “Resultados” y la variable

dependiente “Desemperio laboral”

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacién
1 ,8692 ,755 ,751 ,495
a. Predictores: (Constante), Resultados (agrupado)
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Interpretacion:

La tabla N2 18 muestra el resumen del modelo, indicando que el valor de R es de 0.869, lo que
significa que en un 86.9% los resultados incrementan el desempefio laboral. Asimismo, el
coeficiente de determinacion R? ajustado es de 0.751, lo que equivale a un 75.1% del

desempefio laboral de la DREC.

Tabla 19: Prueba de ANOVA segun la dimension “Resultados” y la variable dependiente

“Desemperio laboral”

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 46,129 1 46,129 188,212 ,000°
Residuo 14,950 61 ,245
Total 61,079 62

a. Variable dependiente: Desempefio Laboral (agrupado)
b. Predictores: (Constante), Resultados (agrupado)

Interpretacion:

La tabla N 19 muestra el ANOVA, obteniendo un nivel de significancia de 0.000, inferior a
lo considerado de 0.05, de tal forma se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion, demostrando que si existe relacion lineal entre los resultados y el desempefio
laboral de la DREC.

Tabla 20: Tabla de coeficiente segun la dimension “Resultados” y la variable dependiente

“Desemperio laboral”

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Error Beta
estandar
1 (Constante) ,266 ,267 ,998 322
Resultados ,872 ,064 ,869 13,719 ,000
(agrupado)

a. Variable dependiente: Desempefio Laboral (agrupado)
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Interpretacion:

La tabla N2 20 muestra la tabla de coeficientes, alcanzando un nivel critico (Sig.) del
estadistico t del coeficiente de regresion (T=13,719: 0.000 < 0.05), deduciendo que se afirma
la hip6tesis de investigacion y el 87.2% es el porcentaje de influencia por parte de resultados

en el Desempefio laboral de la DREC.
3.3.4. Hipdtesis especifica 3

HO: Las metas personales no influye en el desempefio laboral de la Direccion Regional De
Educacién Del Callao, 2018.

Hi: Las metas personales influye en el desempefio laboral de la Direccién Regional De
Educacién Del Callao, 2018.

Considerando:
Sig < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion.

Sig > 0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis de investigacion.

Tabla 21: Correlacién de Pearson de la hipotesis especifica 3

Metas personales Desemperio
(agrupado) Laboral (agrupado)
Metas personales Correlacion de -
1 975

(agrupado) Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 63 63
Desempefio Laboral  Correlacion de 975" 1
(agrupado) Pearson '

Sig. (bilateral) ,000

N 63 63

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
De acuerdo a lo observado en la tabla N 21, se manifiesta que la correlacion entre los
resultados y el desempefio laboral proporcion6 un resultado de 0,975, lo cual refleja una

correlacién positiva fuerte.
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Tabla 22: Tabla resumen de modelo segun la dimension “Metas personales” y la variable

dependiente “Desemperio laboral”

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,9752 ,951 ,951 221
a. Predictores: (Constante), Metas personales (agrupado)

Interpretacion:

La tabla N2 22 muestra el resumen del modelo, indicando que el valor de R es de 0.975, lo que
significa que en un 97.5% las metas personales incrementan el desempefio laboral. Asimismo,
el coeficiente de determinacion R? ajustado es de 0.951, lo que equivale a un 95.1% del

desempefio laboral de la DREC.

Tabla 23: Prueba de ANOVA segun la dimension “Metas personales” y la variable

dependiente “Desemperio laboral”

Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 58,106 1 58,106 1192,162 ,000P
Residuo 2,973 61 ,049
Total 61,079 62

a. Variable dependiente: Desempefio Laboral (agrupado)
b. Predictores: (Constante), Metas personales (agrupado)

Interpretacion:

La tabla N2 23 muestra el ANOVA, obteniendo un nivel de significancia de 0.000, inferior a
lo considerado de 0.05, de tal forma se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion, demostrando que si existe relacién lineal entre las metas personales y el

desempefio laboral de la DREC.
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Tabla 24: Tabla de coeficiente segun la dimension “Metas personales” y la variable

dependiente “Desemperio laboral”

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 (Constante) ,068 112 ,601 550
Metas
personales ,986 ,029 ,975 34,528 ,000
(agrupado)

a. Variable dependiente: Desempefio Laboral (agrupado)

Interpretacion:

La tabla N# 24 muestra la tabla de coeficientes, alcanzando un nivel critico (Sig.) del
estadistico t del coeficiente de regresion (T= 34,528: 0.000 < 0.05), deduciendo que se afirma
la hipdtesis de investigacion y el 98.6% es el porcentaje de influencia por parte de las metas

personales en el Desempefio laboral de la DREC.
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IV. DISCUSION
Con respecto a los resultados proporcionados con la investigacion, se manifesto lo siguiente:
4.1. Discusion — hipotesis general

Se propuso como objetivo general “Determinar la influencia entre la administracién por
objetivos y el desempefio laboral en la Direccion Regional De Educacion Del Callao, 2018
Se hizo uso de la estadistica inferencial de Pearson, proporcionando como resultado la
existencia de correlacién positiva muy fuerte de 98.3% entre las variables de estudio y un
nivel de significancia de 0.000, lo cual es inferior al nivel requerido como barrera de 0.05.
En consecuencia, se ha rechazado la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion.
Asimismo, la tabla de coeficientes revel6 que la administracion por objetivos influye en un
98.3 en el desempefio laboral de la DREC, 2018.

De acuerdo con la investigacion planteada por Esteban (2014), en su tesis titulada “La
administracion por objetivos como plataforma efectiva para la mision institucional de la
Policia Nacional del Pert, propuesta actual”. Se contrasta los resultados obtenidos por medio
de la estadistica inferencial de Pearson que dieron un resultado de 0.938 y un nivel de
significacion de 0,022, con los resultados obtenidos en esta tesis que alcanzaron un 0.983 y
un nivel de significancia de 0.000. Observandose, que existe una gran concordancia entre
ambas investigaciones dados los resultados estadisticos mencionados. Asimismo, el autor
concluye corroborando la Policia Nacional del Pert debe implementar la administracion por
resultados para facilitar el logro de la mision institucional, mediante la planeacidn, eficiencia
y efectividad en el uso de los recursos humanos, materiales y financieros. De esta manera, se
ha encontrado coincidencia entre ambas investigaciones, puesto, que se habla de la influencia

de la administracion por objetivos como propuesta de mejora.

Entonces, teniendo en cuenta el aporte de Esteban, sefialados en los parrafos anteriores
y también la teoria planteada por Koomts y O"Donnell (2012) en la cual La administracion es
un proceso operacional compuesto de funciones, como planeacién, organizacion, direccién y
control y teniendo los recursos adecuados, por ello, conjuntamente con los resultados

obtenidos en la investigacion presente, se infiere que estos influyen significativamente.
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4.2. Discusion — hipotesis especifica 1

Se planted como primer objetivo especifico el Determinar la influencia que existe entre el
establecimiento de retos en el desempefio laboral en la Direccion Regional De Educacion Del
Callao, 2018. De igual manera, se determind que: existe una correlacion positiva muy fuerte
de un 92.6% entre la dimension de la variable independiente (Establecer retos) y la variable
dependiente (Desempefio laboral). Asimismo, la significancia hallada de 0,000 es menor que
la significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se acepta la hipétesis alterna H1,
y por consiguiente El establecer retos influye significativamente en el desempefio laboral de
la DREC, 2018.

De acuerdo con la investigacion planteada por Lozano (2014), en su tesis titulada “La
motivacion y el desempefio laboral del personal del Gobierno Regional del Callao, 2016”. Se
contrasta los resultados obtenidos por medio de la estadistica inferencial de Pearson que dieron
un resultado de 0.862 y un nivel de significacion de 0,028, con los resultados obtenidos en
esta tesis que alcanzaron un 0.926 y un nivel de significancia de 0.000. Observandose, que
existe una gran concordancia entre ambas investigaciones dados los resultados estadisticos
mencionados. Asimismo, el autor concluye que existe una influencia significativa, los cuales
se aprecian en los resultados. De esta manera, se ha encontrado coincidencia entre ambas

investigaciones.

Entonces, teniendo en cuenta los aportes de Lozano, mencionados en los parrafos
anteriores, conjuntamente con los resultados obtenidos en la prueba de contrastacion de la

primera hipotesis de investigacion, se infiere que estos guardan influencia entre si.
4.3. Discusion — hipotesis especifica 2

Se plante6 como segundo objetivo especifico el Determinar la influencia que existe entre los
resultados en el desempefio laboral en la Direccion Regional De Educacion Del Callao, 2018.
Del mismo modo, se determind que: existe una correlacidn positiva fuerte de un 86.9% entre
la dimension de la variable independiente (Resultados) y la variable dependiente (desempefio
laboral), Asimismo, la significancia hallada de 0,000 es menor que la significancia de trabajo
fijada de 0,05 lo que implica que se acepta la hipotesis alterna H1, y por ello los resultados

influyen significativamente en el desempefio laboral del DREC, 2018.
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De acuerdo con la investigacion planteada por Aguirre (2014), en su tesis titulada
“Satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los docentes de la asociacién educativa
adventista central este en el afio 2014”. Se contrasta los resultados obtenidos por medio de la
estadistica inferencial de Pearson que dieron un resultado de 0.943 y un nivel de significacion
de 0,021, con los resultados obtenidos en esta tesis que alcanzaron un 0.869 y un nivel de
significancia de 0.000. Observandose, que existe una gran concordancia entre ambas
investigaciones dados los resultados estadisticos mencionados. Finalmente, el autorconcluye
que si existe incidencia positiva y significativa entre las variables de investigacion estudiadas.

De esta manera, se ha encontrado coincidencia entre ambas investigaciones.

Entonces, teniendo en cuenta los aportes de Aguirre, mencionados en los parrafos
anteriores, conjuntamente con los resultados obtenidos en la prueba de contrastacion de la

primera hipotesis de investigacion, se infiere que estos guardan influencia entre si.
4.4. Discusion — hipotesis especifica 3

Se planteé como segundo objetivo especifico el Determinar la influencia que existe entre las
metas personales en el desempefio laboral en la Direccién Regional De Educacion Del Callao,
2018. Del mismo modo, se determind que: existe una correlacion positiva muy fuerte de un
97.5% entre la dimension de la variable independiente (Metas personales) y la variable
dependiente (desempefio laboral), Asimismo, la significancia hallada de 0,000 es menor que
la significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se acepta la hipétesis alterna H1,
y por ello las metas personales influyen significativamente en el desempefio laboral del DREC,
2018.

De acuerdo con la investigacion planteada por Pérez y Montenegro (2014), en su tesis
titulada “Coémo y hasta qué punto un programa de administracion por objetivos influye en la
productividad y disminuye la impuntualidad y las instituciones educativas”, Se contrasta los
resultados obtenidos por medio de la estadistica inferencial de Pearson que dieron un resultado
de 0.926 y un nivel de significacion de 0,026, con los resultados obtenidos en esta tesis que
alcanzaron un 0.975 y un nivel de significancia de 0.000. Observandose, que existe una gran
concordancia entre ambas investigaciones dados los resultados estadisticos mencionados.
Finalmente, el autor concluye que si existe incidencia positiva y significativa entre las
variables de investigacion estudiadas. De esta manera, se ha encontrado coincidencia entre

ambas investigaciones.



57

Entonces, teniendo en cuenta los aportes de Pérez y Montenegro, mencionados en los

parrafos anteriores, conjuntamente con los resultados obtenidos en la prueba de contrastacion

de la primera hipdétesis de investigacion, se infiere que estos guardan influencia entre si.

V.

1

CONCLUSION

Al calcular las respuestas de los cuestionarios aplicados a los trabajadores de la
DREC, segln los resultados méas resaltantes, se observa que el 52.03% de los
encuestados, conformado por los trabajadores, respondié que estan de acuerdo con
respecto a la Variable Independiente Administracion por objetivos, y también se
observa que el 22.22% respondi6 que estan totalmente de acuerdo. Asi mismo, que
la influencia entre la administracion por objetivos y el desempefio laborales muy
alta 0 muy fuerte segun el valor de 0,983. Asimismo, la significancia hallada de
0,000 es menor que la significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se
acepta la hipdtesis alterna H1, y por consiguiente la administracion por objetivos si
tiene una influencia significativa directa con el desempefio laboral de la DREC,
2018.

También se observa que el 55.56% de los encuestados, conformado por los
trabajadores, respondid que estan de acuerdo con respecto a la dimension 1
estudiada, y también se observa que el 20.63% respondid que estan totalmente de
acuerdo, asi mismo, la correlacion entre La Motivacion y Determinacion y el ciclo
de vida de las microempresas es moderada segun el valor de 0,926. Asimismo, la
significancia hallada de 0,000 es menor que la significancia de trabajo fijada de 0,05
lo que implica que se acepta la hipdtesis alterna H1, y por consiguiente el establecer
retos y el desempefio laboral si tiene una influencia significativa directa con el
desempefio laboral de la DREC, 2018.

Con respecto a la dimension 2 estudiada, se observa que el 52.38% de los
encuestados, conformado por los trabajadores, respondié que estan de acuerdo, y
también se observa que el 34.92% respondié que estan totalmente de acuerdo, por
consiguiente, la correlacion entre Resultados y el desempefio laboral es moderada
segun el valor de 0,869. Asimismo, la significancia hallada de 0,000 es menor que

la significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se acepta la hipdtesis
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alterna H1, y por ello los resultados si tiene una influencia significativa directa con
el desempefio laboral de la DREC, 2018

4. Con respecto a la dimension 3 estudiada, se observa que el 50.79% de los
encuestados, conformado por los trabajadores, respondié que estan de acuerdo, y
también se observa que el 22.22% respondi6 que estan totalmente de acuerdo, por
consiguiente, la correlacion entre Resultados y el desempefio laboral es moderada
segun el valor de 0,975. Asimismo, la significancia hallada de 0,000 es menor que
la significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se acepta la hipdtesis
alterna H1, y por ello las metas personales si tiene una influencia significativa
directa con el desempefio laboral de la DREC, 2018

VI. RECOMENDACION

1 De acuerdo a los resultados entre la administracion por objetivos, se pudo
determinar que en las tres dimensiones mencionadas son los factores mas
importantes para el surgimiento de la Direccion Regional de Educacion del Callao,
por ello se recomienda capacitarse constantemente en temas de gestion

administrativa.

2 Con respecto a la primera dimensidn Establecer retos se recomienda, realizar listas
de propuestas, ideas ya sean de los subordinados o de los trabajadores los cuales
ayuden al area o incluso a toda la organizacion a surgir, que sean como desafios que

logran la superacion gracias a los confrontamiento de nuevos retos.

3. También en lo que se refiere a la dimension de Resultados, se puede recomendar
que cuando se realice planes estratégicos, estos se ejecuten si es que estan
establecidos correctamente, ya que los trabajadores se les hara mas facil si lo tienen

en claro, estos pueden ser probados, proponiendo objetivos a corto plazo.

4. De acuerdo a las metas personales estan estas pueden ser llevadas a cabo
estableciendo objetivos a largo plazo u objetivos a corto plazo, los que son a largo
plazo se van a lograr con la implementacion de buenas estrategias o también con el
constante aporte de los trabajadores para que ayuden al cumplimientos de estas, de
igual forma los objetivos a corto plazo se van a realizar con el cumplimiento de las

metas de la organizacion.
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Cuestionario de la Variable Independiente: Administracion
por Objetivos Y Variable Dependiente: Desempefio laboral

Datos especificos

INSTRUCCIONES:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

- Marque conuna X larespuesta que crea usted sea la correcta
segun a los valores mostrados en la tabla siguiente:

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

gl |~ W N

Muy de acuerdo

N° | Preguntas

1 |2 (3 |4 |5

La superacion se logra gracias a los confrontamietos de nuevos retos.

La organizacion tiene que imponer sus propios desafios.

1
2
3 | Los jefes deben implicar el esfuerzo en los trabajadores continuamente.
4

El estimulo motivacional se refleja en una buena ejecucién de las actividades diarias.

5 |El estimulo motivacional tiene como resultado el cumplimientos de retos propuestos

6 |Los planes estratégicos se ejecutan si estan establecidos correctamente.

7 | El 4rea donde labora pocas veces cumple con los objetivos a corto plazo.

8 |Los objetivos a largo plazo se logran con la implementacion de buenas estrategias.

9 |El constante aporte de los trabajadores ayuda al logro de los objetivos a

largo plazo.

10 |Los objetivos a corto plazo ayudan a cumplir las metas de la organizacion.

11 |Fortalece sus conocimientos para ser mas competente.

12 | Através de la observacion se adguiere un mejor conocimiento

13 |El cumplimiento de las metas deben ser respaldadas por los jefes de area.

14 |El lider tiene como objetivo promover en entusiasmo en los trabajadores.

15 |El progreso se lleva a cabo con el buen desempefio de los trabajadores

16 |Las capacitaciones constantes aportan al progreso de la organizacion.

17 |El alcance de los objetivos tiene como consecuencia la satisfaccion laboral

18 obteniendo mejores resultados.

Aprovechar los recursos de la organizacion puede superar las expectativas,

19 |Cumplir los objetivos demuestra gran eficiencia por parte de la organizacién

20 | Trabajar con dedicacion y esfuerzo conlleva a lograr los objetivos.
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1 ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: ESTABLECER RETOS Si No Si | No | si No
La superacion se logra gracias a los confrontamietos de nuevos retos. | ~ % -
2 La organizacion tiene que imponer sus propios desafios. . ol Vi
3 Los jefes deben implicar el esfuerzo en los trabajadores o e o
continuamente.
4 El estimulo motivacional se refleja en una buena ejecucion de las 7 o
actividades diarias. A
5 El estimulo motivacional tiene como resultado el cumplimientos de - o 7
f retos propuestos
DIMENSION 2: RESULTADOS Si No Si No | si No
6 Los planes estratégicos se ejecutan si estan establecidos | - -
correctamente. i
L El area donde labora pocas veces cumple con los objetivos a corto | - S -
plazo.
DIMENSION 3: METAS PERSONALES Si No Si No | si No
8 Los objetivos a largo plazo se logran con laimplementacion de buenas | ~~ o o
estrategias.
9 El constante aporte de los trabajadores ayuda al logro de los objetivos | ~ 7
a largo plazo. <
10 | Los objetivos a corto plazo ayudan a cumplir las metas de la / . S
organizacion.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [;(] Aplicable'después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. J"Lﬁ . @t—auro(a. d'nue& M ‘92)\ DNIqéCOSjO? ............
Especialidad del validador-........ o S e S TR U S G | i T T e LT PN
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 19 de Noviembre del 2018

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo =

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



\” UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: COMPETENCIAS INVIDUALES Si No Si_| No | si No
11 | Fortalece sus conocimientos para ser méas competente. = 4 #
12 | A través de la observacion se adquiere un mejor conocimiento. | ~ i e
13 | El cumplimiento de las metas deben ser respaldadas por los / o i
jefes de area.
14 | El lider tiene como objetivo promover en entusiasmo en los
trabajadores. ¢ gl 4
DIMENSION 2: MEJORA CONTINUA Si No Si No | Si No
15 | El progreso se lleva a cabo con el buen desempefio de los | ~ s
trabajadores
16 | Las capacitaciones constantes aportan al progreso de la 7 / 2
organizacion.
DIMENSION 3: LOGRO DE OBJETIVOS Si | No | Si | No | Si | No
17 | El alcance de los objetivos tiene como consecuencia la Y
satisfaccion laboral. < i g Min, | S
18 | Aprovechar los recursos de la organizacion puede superar las b 7 Y
expectativas, obteniendo mejores resultados.
19| Cumplir los objetivos demuestra gran eficiencia por parte de la | / 7 7
organizacion.
20 | Trabajar con dedicacion y esfuerzo conlleva a lograr los | 7 2 e
objetivos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opi

Apellidos y nombres del juez validador.

nion de aplicabilidad: Aplicable [?(]
Adninir hacio,

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

. otawla C‘/lcu,@v, Hau bk

19 de noviembre del 2018

At

Firma del Experto Informante.
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i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad3 Sugerencias

DIMENSION 1: ESTABLECER RETOS Si No Si

No Si No

1| La superacion se logra gracias a los confrontamietos de nuevos retos.

2 | La organizacion tiene que imponer sus propios desafios.

3 | Los jefes deben implicar el esfuerzo en los trabajadores
continuamente.

4 | El estimulo motivacional se refleja en una buena ejecucion de las
actividades diarias.

5 | El estimulo motivacional tiene como resultado el cumplimientos de
retos propuestos

DIMENSION 2: RESULTADOS Si No Si | No | si No
6 | Los planes estratégicos se ejecutan si estan establecidos

correctamente. 0 i 8l ) S B
7 | El area donde labora pocas veces cumple con los objetivos a corto

plazo. e

DIMENSION 3: METAS PERSONALES Si | No | Si [ No | Si | No
8 | Los objetivos a largo plazo se logran con la implementacion de buenas

estrategias.
9 | El constante aporte de los trabajadores ayuda al logro de los objetivos

a largo plazo.

10 | Los objetivos a corto plazo ayudan a cumplir las metas de la
organizacion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador¥/? & v Re Banelo [sreef
Lic. Adminshacias,

Especialidad del valldador:. - s i i i e s s enunaeinnshathss

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
100 1404&

19 de Noviembre del 2018

|od

Firma del Experto Informante.
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v s
' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: COMPETENCIAS INVIDUALES Si No Si No Si No

11 | Fortalece sus conocimientos para ser mas competente.

12 | A través de la observacion se adquiere un mejor conocimiento.

13 | El cumplimiento de las metas deben ser respaldadas por los
jefes de area.

14 | El lider tiene como objetivo promover en entusiasmo en los
trabajadores.

DIMENSION 2: MEJORA CONTINUA Si No Si | No | Si No

15 | El progreso se lleva a cabo con el buen desempefio de los
trabajadores

16 | Las capacitaciones constantes aportan al progreso de la
organizacion.

DIMENSION 3: LOGRO DE OBJETIVOS Si No Si No | Si No

17 | El alcance de los objetivos tiene como consecuencia la
| satisfaccion laboral.

18 | Aprovechar los recursos de la organizacion puede superar las
expectativas, obteniendo mejores resultados.

19 | Cumplir los objetivos demuestra gran eficiencia por parte de la
organizacion.

20 | Trabajar con dedicacion y esfuerzo conlleva a lograr los
objetivos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [2] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. 27" /2a v 'C"‘WA quwc fo lsraef DNI7O(77L{O‘P‘? .........
L‘\C’ Adm’”l/A’&(L:Q:, 5

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 19 de noviembre del 2018

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo :
bt Exbarto o

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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ADMINISTRACION POR OBJETIVOS Y SU INFUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION
DEL CALLAO (DREC), 2018.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

INDICADORES

METODOLOGIA

Problema Principal

Objetivo General

Hipotesis General

Variable
Independiente

¢De qué manera influye la administracion por

Determinar la influencia entre la

administracion por objetivos y el desempefio

Existe una influencia
significativa entre la administracion por

objetivos y el desempefio laboral de la

Administracion

etas alcanzadas. Alcance de
logros, Cumplimiento de

1) | obijetivos en el desempefio laboral de la Direccion | 1) | laboral en la Direccion Regional De | 1) | ] ) o planes tacticos, Grado de
) » _, Direccion Regional De Educacion Del por Objetivos evaluacion
Regional de Educacién del Callao, 2018? Educacioén Del Callao, 2018. '
Callao, 2018
Problemas Secundarios Objetivos Especificos Hip6tesis Especificas DVana_bIe
ependiente
. L Determinar la influencia entre los . . .
¢De qué manera influye los objetivos en el . 3 Existe una influencia
N o . objetivos y el desempefio laboral en la o .
desempefio laboral de la Direccion Regional de o . B significativa entre los objetivos y el
1) B 1) | Direccion Regional De Educacion Del Callao, | 1) . o .
Educacion del Callao, 2018? 2018 desempefio laboral de la Direccion Regional
' De Educacion Del Callao, 2018.
conocimiento, Grado de
De qué influve | ttad Determinar la influencia entre los Exist influenci liderazgo, ~ Grado  de
¢De qué manera influye los resultados en xiste una influencia
d -y » . resultados y el desempefio laboral en la o progreso, Grado  de
el desempefio laboral de la Direccion Regional de X B X ., significativa entre los resultados y el Desempefio conocimiento, Nivel de
2) i 2) | Direccion Regional De Educacion Del Callao, | 2) . o i . .
Educacién del Callao, 2018? 2018 desempefio laboral de la Direccién Regional laboral eficiencia, ~ Nivel  de
' De Educacion Del Callao, 2018. eficacia.
i i Determinar la influencia entre el . . .
¢De qué manera influye el desempefio en . . Existe una influencia
o . desempefio y el desempefio laboral en la o ., .
el desempefio laboral de la Direccion Regional de . . ., significativa entre él desempefio y el
3) 3) | Direccion Regional De Educacion Del Callao, | 3)

Educacién del Callao, 2018?

2018.

desempefio laboral de la Direccién Regional
De Educacion Del Callao, 2018.

Disefio de estudio:
No experimental- Transversal
Tipo:
Aplicada
Nivel:
Explicativa:
63 trabajadores

Técnicas e instrumento. de recoleccion de
datos: Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario de 20 enunciados
Validez:

Por juicio de expertos
Confiabilidad:

Coeficiente de confiablidad de Alfa de
Cronbach

0.965 — administracion por objetivos
y 0.975 desempefio laboral

Meétodo de anélisis de datos: Estadistica
Descriptiva
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