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Resumen 

El presente trabajo tuvo como objetivo general determinar la relación entre 

la gestión administrativa y el desempeño laboral a los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación San Martín, 2022. La investigación fue de enfoque 

cuantitativo, con nivel descriptivo – correlacional, su método fue no experimental y 

transversal, de esta manera los datos obtenidos se pudo determinar el 

comportamiento de ambas variables. La población estuvo constituida por 60 

trabajadores, de la cual se seleccionó una muestra de 56 utilizando la técnica de 

muestreo no probabilístico intencional. Como técnica de recolección de datos se 

hizo uso de la encuesta. Los resultados en la primera variable nos muestran que 

en la dimensión organización tuvo en nivel alto 68%, en cambio en la variable 

desempeño laboral el nivel alto con 58% lo obtuvo la dimensión capacidad labora. 

Por lo tanto, se concluye que la gestión administrativa y el desempeño laboral 

tienen una relación estadística entre sí, con un nivel de significación meno a 0.05 y 

con coeficiente de correlación de 0.905. Esto permite concluir que si existe relación 

significativa entre ambas variables de estudio. 

Palabras clave: Gestión administrativa, desempeño laboral, cuantitativo. 
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Abstract 

The general objective of this study was to determine the relationship between 

administrative management and work performance of the employees of the 

Regional Directorate of Education San Martín, 2022. The research had a 

quantitative approach, with a descriptive-correlational level, its method was non-

experimental and cross-sectional, in this way the data obtained could determine the 

behavior of both variables. The population consisted of 60 workers, from which a 

sample of 56 was selected using the non-probabilistic intentional sampling 

technique. A survey was used as the data collection technique. The results of the 

first variable show that the organization dimension had a high level of 68%, while in 

the work performance variable the high level of 58% was obtained in the work 

capacity dimension. Therefore, it is concluded that administrative management and 

work performance have a statistical relationship with each other, with a significance 

level of less than 0.05 and a correlation coefficient of 0.905. This leads to the 

conclusion that there is a significant relationship between the two variables under 

study. 

KEYWORDS: administrative management, work performance, quantitative. 
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1. INTRODUCCIÓN 

Actualmente, la gestión administrativa y el desempeño laboral de los 

colaboradores en organización; distintos países del mundo son dos variables 

sumamente importantes en entidades tanto públicas y privadas. A su vez, también 

uno de los más descuidados en entidades públicas, su olvido puede ocasionar 

diversos problemas en la organización ya que una mala gestión administrativa 

puede influir en el funcionamiento de sus procesos, repercutiendo en el adecuado 

uso de los recursos del estado ya sea presupuestario o capital humano, para que 

todo esto fluya correctamente; es sumamente indispensable que se contrate a 

lideres y/o personas idóneas para el puesto. 

En el contexto internacional, según (Sánchez & M., 2017) para que las 

corporaciones actuales tengan éxito depende de la capacidad de la gerencia para 

integrar a los trabajadores en sus proyectos, para informarles sobre los objetivos de 

la organización, para crear relaciones entre colaborar y organización e ir en una 

misma dirección o sentido. 

La gestión administrativa es de suma calidad en la formación; por lo que, es 

necesario la implementación de mecanismos oportunos y efectivos que permitan 

orientar a las autoridades respectivas, ya que los servicios educativos que brindan 

diversos planteles en diferentes ciudades del ecuador son deficientes, por lo que 

retrasan el desarrollo de la institución. La gestión es un factor crítico en el 

desempeño de las instituciones educativas, especialmente por la creciente 

descentralización en el sistema educativo cuando se realiza alguna acción al 

momento de tomar una decisión, en la forma de liderazgo y gestión institucional, en 

la óptima utilización de la fuerza de trabajo y de tiempo, la planificación de tareas, 

en la distribución del trabajo y su productividad. (Guayasamín Cantos, Guayasamin 

Cantos, & Valdéz Pérez, 2020). 

Recientemente han surgido dificultades en la gestión administrativa del 

Estado ante los nuevos desafíos, debido a la COVID-19; países como España, 

Portugal, Italia, etc., han tomado medidas para crear entidades sólidas, amables y 

flexibles, pero no siendo suficiente; confirmando así que, los empleados son activos 

imprescindibles para alcanzar los objetivos necesarios (Commission, 2021) 
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En el Perú la rotación de personal es un factor preocupante en las compañías 

y es un reto al cual se afrontan tenazmente. El mercado laboral actual ha cambiado, 

hace muchos años los trabajadores se mantenían en una empresa 20 o 30 años; 

pero, hoy en día existe mucha inestabilidad laboral, debido a una mala gestión 

administrativa, que se ve reflejada en el desempeño de la fuerza laboral de la 

organización. 

Según un informe de (Humano, 2018) menciona que el Perú tiene la tercera 

mayor rotación de empleados en América Latina, 18% por encima del promedio, y 

alrededor del 5% al 10%. El acatamiento de los cargos en actores públicos 

promoverá el progreso financiero y sindical en cada nación.  

En la actualidad gran parte de las organizaciones públicas peruanas no 

ponen énfasis en el buen manejo de su gestión administrativa, puesto que la gran 

mayoría de su fuerza de trabajo no se encuentran familiarizados con los objetivos 

de la organización, por ende, no logran contribuir en su crecimiento. La 

administración en las instituciones educativas en el Perú es principalmente un factor 

clave para su éxito, sin embargo, en muchos casos, esto impide el logro de las 

metas del sistema educativo, normal o malo; es por ello, que se reconoce que la 

gobernabilidad es una de las prioridades en el proceso educativo, donde el buen 

desempeño también es fundamental; y por tanto, la gobernabilidad asegurará la 

excelencia requerida. La gestión administrativa depende de: la organización, la 

descentralización de funciones, la búsqueda del beneficio, fines que deben 

alcanzarse a través de la actividad del gestor, que la parte principal de toda 

organización. Asimismo, tiende a reconocer que, para el bienestar de las diferentes 

empresas, el desempeño y la gobernanza son variables de gran importancia, este 

es el objetivo de la investigación. (Ramirez Bardales, 2021)  

Por otro lado, (Saavedra & Delgado, 2020) las entidades del estado desean 

realizar de manera eficiente una buena gestión de procesos administrativos, con 

políticas bien definidas con el propósito obtener un mejor desempeño de su fuerza 

de trabajo, mejorando con ello su rendimiento, buscando tener a sus colaboradores 

contentos en su ambiente de trabajo, para evitar que su rendimiento caiga. Por lo 

cual, la importancia de la gestión gerencial radica en planificar, organizar, dirección 



3 

 

y control efectivos del trabajo realizado, por lo que es importante seleccionar a los 

empleados perfectos para realizar el trabajo allí. 

A nivel local, se ha evidenciado que la DRESM viene atravesando una gran 

problemática a nivel administrativo, esto se debe a una mala gestión, en donde se 

ha identificado que existen instrumentos de gestión desactualizados entre ellos el 

CAP, el ROF y el MOF, lo que conlleva a que el personal desconozca realmente 

cuáles son sus funciones; asimismo, que desconoce cómo obtener beneficios 

laborales; sumándose a ello, la alta rotación y cambios de personal en Recursos 

Humanos, como consecuencia de sobrecarga laboral y la baja remuneración 

percibida. Así también, esto conlleva a que no se permita una buena planificación y 

los procedimientos se agudizan; por otro lado, en cuanto a los cargos de confianza, 

se evidencia que el personal que se encuentra no cumple con el perfil ni la 

experiencia requerida en aquellas áreas, desencadenando una mala gestión, siendo 

esta irregular, obstaculizando el desempeño de los fines determinados por la 

entidad.  

Asimismo, la DRESM no cuenta con políticas de motivación para el personal 

administrativo tales como capacitaciones, ascenso laboral, incentivos, aumento de 

escala remunerativa e inestabilidad laboral, esto conlleva a que la satisfacción 

laboral sea negativa, generando incomodidad en el puesto de trabajo y el personal 

decida buscar nuevas oportunidades en otras entidades que les proporcione 

mejores condiciones y que esto no afecte en su desempeño laboral. 

En conocimiento a lo indicado, se enunciaron las siguientes preguntas: ¿Qué 

relación existe entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación de San Martín?; las preguntas 

específicas fueron: (i) ¿Cuál es la relación entre la planificación y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de San Martín? 

(ii) ¿Cuál es la relación entre la organización y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación de San Martín? (iii) ¿Cuál es la 

relación entre la dirección y el desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación de San Martín? (iv) ¿Cuán es la relación entre el control y 
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el desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación de 

San Martín? 

La presente investigación, tiene valor teórico porque el contenido de este 

trabajo se somete a los autores, para que sirva como aporte teórico a futuras 

investigaciones; Es relevante metodológicamente porque la estructura del trabajo 

de investigación sigue una serie de pasos, aplica procedimientos, técnicas y 

herramientas, sirve de referencia para futuras investigaciones, es adecuada y tiene 

relevancia social porque contribuirá al fortalecimiento de la gestión de la ciudad y 

es relevante en la práctica porque a través de este estudio se es posible identificar 

las dificultades que puedan presentarse en la relación con las variables de 

búsqueda, lo que permitirá tomar medidas para corregir y optimar la misión en la 

institución. 

Para la cual, se planteó como objetivo, determinar la relación entre la gestión 

administrativa y el desempeño laboral a los trabajadores de la Dirección Regional 

de Educación San Martín. Los objetivos específicos fueron: (i) Determinar la relación 

entre la planificación y el desempeño laboral del personal de la Dirección Regional 

de Educación San Martín. (ii)  Determinar la relación entre la organización y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación San 

Martín. (iii) Determinar la relación entre la dirección y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación San Martín. (iv) Determinar la 

relación del control y el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación San Martín. 

Así mismo, la hipótesis general fue existe relación significativa entre la 

Gestión Administrativa y el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación San Martín, 2022. Las hipótesis específicas: (i) Existe una 

relación significativa entre la planificación y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación San Martín. (ii) Existe una 

relación significativa entre la organización y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Dirección Regional de Educación San Martín. (iii) Existe una 

relación significativa entre la dirección y el desempeño laboral en los trabajadores 

de la Dirección Regional de Educación San Martín. (iv) Existe una relación 
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significativa entre el control y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación San Martín. 
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II.     MARCO TEÓRICO 

A nivel internacional, (Quiroga Peralta, 2021), en su investigación sobre la 

gestión administrativa y su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores 

de la cantera Rigot S.A., esta investigación procura indagar la causa del buen o mal 

desempeño en el trabajo, cuenta con indicadores de gestión que son fáciles de 

medir y brindan rica información sobre todos los aspectos a tener en cuenta en la 

gestión de las organizaciones laborales y otras, en la empresa estudiada, la falta de 

desarrollo del personal así como la falta de desempeño de las actividades por parte 

de los colaboradores plenamente profesionales, el descuido de sus trabajos y 

reglamentos así como de sus obligaciones y responsabilidades para con la 

empresa. Se consideraron en el estudio áreas administrativas y operativas, 

compuestas por 20 personas, donde las unidades responsables eran, primero, de 

tramitar y segundo, de implementar los procedimientos ya establecidos. Algunos 

indicadores se calculan mediante el método Balanced Scorecard o el método 

Balanced Scorecard, así como una encuesta utilizando las medidas e ítems de la 

encuesta Blanche de cuidados laborales generales, de la que se obtienen los 

resultados. El presente trabajo ha contribuido a los antecedentes y sustento teórico 

de la investigación. 

Según (Llanos, Arévalo, & Cruz, 2022), en su artículo Gestión administrativa 

de la unidad nacional de almacenamiento Cantón Quevedo; nos cuenta que en la 

actualidad es común encontrar empresas donde los trabajadores muestran bajo 

rendimiento y cambian de comportamiento laboral, muchas veces por falta de 

cultura organizacional, pilares como la reciprocidad de la empresa con los 

empleados y la mala gestión. Este artículo científico, con base en investigaciones 

realizadas en la planta Quevedo Silos del Archivo Nacional, ubicada en la provincia 

de Los Ríos, donde existe una guía de procedimientos diseñada para contribuir a 

mejorar la capacidad administrativa. Para realizar el estudio se aplicó un 

cuestionario de control interno para determinar el nivel de confiabilidad y riesgo; 

encuesta a agricultores que se han beneficiado de los servicios de la unidad, y 

entrevista con el jefe de planta para diagnosticar y recopilar información sobre el 

tema. De esta forma se identifican las razones y conclusiones acerca de las 
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deficiencias en la gestión, operación y funcionamiento de la unidad, para que sea la 

propuesta de solución a los problemas descubiertos y dirección y rumbo para que 

la empresa logre el cambio y el crecimiento. Este estudio destaca y respalda el 

impacto del bajo desempeño laboral en generalidad de las compañías por una 

variedad de conocimientos.  

(Quintero, Africano, & Faria, 2008), en su trabajo nos dice que es el resultado 

de un diagnóstico de cultura organizacional y del desempeño laboral de del personal 

de la Asociación de Vigilantes Asociados de la Costa Oriental del Lago (VADECOL). 

El estudio se describe cuantitativamente con una modalidad de campo. La población 

está conformada por una muestra de 82 trabajadores y 5 trabajadores, se utilizó una 

técnica de muestreo probabilístico con igual probabilidad de seleccionar todas las 

unidades poblacionales. El cuestionario utilizado para recolectar la información 

consistió en 36 preguntas con 5 alternativas de respuesta. En base a los resultados 

obtenidos se concluyó que el clima organizacional era poco productivo o 

insatisfactorio para el buen desempeño laboral. 

(Samaniego, 2017), su estudio de los Indicadores de gestión administrativa 

como mecanismo de control en la coordinación de postgrados Pucese. Llego a la 

conclusión que había un excedente de trabajo en el sitio por parte de dos personas, 

el coordinador y su asistente administrativo. No hay un cronograma para completar 

la tarea; la implementación de acciones simples dependerá no solo de la 

coordinación, sino, por el contrario, de otras áreas como el área de finanzas, RR. 

HH. y secretaría, por lo que los riesgos de la acción no recaen exclusivamente en 

la organización responsable. La indagación fue tipo representativo, de diseño fue el 

no experimental, el resultado arrojó que en el contexto externamente: el 78,13% de 

los expertos quieren obtener un posgrado, lo que significa que la necesidad de 

estudio es alta para el cuarto grado: el 92,30% de los trabajadores a nivel provincial 

están considerando empleo. Su cuarto módulo es fundamental. Organizaciones de 

nivel profesional, el 62,60% de los competitivos locales destacados tienen maestría 

en Esmeraldas, de ellos el 78,45% lo harán en Bossie. Esta investigación ha 

contribuido al sustento teórico de mi investigación y está muy relacionada con el 

problema planteado en mi investigación. 
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(Cervantes Molina, Osorio Sánchez, Franco Cedeño, & Murillo Campuzano, 

2019), en su tesis te investigación, Desempeño laboral y rendimiento académico de 

los estudiantes de la Universidad Estatal de Quevedo, cuyo objetivo fue el de 

determinar el impacto de los resultados laborales en los estudiantes y miembros con 

rendimiento académico. Para lo cual se realizó un análisis descriptivo transversal, 

en una población de 7901 estudiantes, teniendo como muestra a 366 estudiantes. 

La correlación entre dos variables aleatorias hubo un 24,49% y un 29,2% de 

estudiantes logrando y dominando sus estudios; se puede determinar que existe 

una correlación positiva y débil. Esta información confirma las referencias y apoya 

los supuestos de la encuesta. 

Y; por último, (Bohórquez, Pérez, Caiche, & Rodríguez, 2020), en su artículo, 

Motivación y desempeño en el trabajo: El capital humano es un componente 

esencial de una organización, haciendo mención que, en el mundo actual, las 

organizaciones deben priorizar la retención del talento humano. Debido a su 

contribución al desarrollo y a la productividad, el capital es considerado el más 

importante. Por tanto, el objetivo general de este trabajo fue analizar la estimulación 

y el desempeño laboral de los personales del GAD de la ciudad de Salinas; cuya 

metodología fue un estudio prospectivo con enfoque mixto y alcance descriptivo, 

que permitió recolectar información, teniendo como principal hallazgo que el 25% 

de los empleados se encuentran insatisfechos con las necesidades fisiológicas, así 

como el 35% insatisfecho con la necesidad de autoridad y 35% con insatisfacción 

con la justicia organizacional y finalmente desarrollar recomendaciones 

motivacionales para mejorar el desempeño laboral, y así lograr un crecimiento 

personal y organizacional. Esta investigación me ayuda a reforzar una de mis 

variantes sobre una base teórica para la justificación de mi estudio. 

Para estudios realizados a nivel nacional, se analizó (Tuesta Panduro, 

Angulo Cárdenas, Chávez Santos, & Morante Dávila, 2021), en su investigación 

sobre Desempeño en las instituciones públicas peruanas: el efecto de los salarios, 

la antigüedad y la educación, lo que indica que un adecuado desempeño de las 

instituciones públicas apoya el progreso mercantil y social de cada patria. Así, la 

actuación del aparato administrativo de estos organismos públicos es primordiales 
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para el logro de los objetivos de cada estado. Cuyo justo fue el de referir la 

correlación entre el ejercicio laboral, remuneración económica, el tiempo laborado y 

el nivel educativo del personal administrativo en las autoridades públicas del Perú. 

Teniendo como metodología de tipo cuantitativa ilustrativa. Se utilizó el método 

descriptivo basado en una evaluación puntual única en el tiempo, aplicado a un 

grupo de 188 gestores. Los indicadores estadísticos encontraron una fuerte 

correlación entre el desempeño laboral, la remuneración económica, el tiempo 

laborado y el nivel educativo del personal administrativo. La exploración de la 

medida de la administración de la nómina, a partir de elementos externamente, 

jamás debe dispersarse a los equipos que corresponden precisar al momento de 

tomar disposiciones gerenciales en la ordenación, toda esta información contribuye 

al tema de investigación a nivel de investigación ya que subyace al problema en 

cuestión.  

(Marcillo Vera, 2020) en su investigación Gestión administrativa y 

desempeño laboral de los colaboradores de la subgerencia de transporte terrestre 

del Gobierno Regional de la Libertad, tuvo por objetivo establecer la dependencia 

entre el servicio administrativo y el desempeño laboral de la Dirección de Transporte 

por Carretera de la Dirección General de Transportes Regional, 2020. En el estudio 

se utilizó el método cualitativo. El emporio estuvo constituido por 180 colaboradores, 

se alcanzó una modelo de 35 colaboradores. El coeficiente alfa de Cronbach es 

igual a 0,841 para las variables de gestión administrativa y 0,954 para las variables 

de eficiencia en el trabajo. Los resultados de la encuesta reflejaron la existencia de 

una relación verdadera muy fuerte y estadísticamente significativa con el valor Rho 

de Spearman de 0,786 y p-valor = 0,000 menor que el nivel 0,05, confirmando la 

existencia de una relación significativa entre la gestión del comportamiento y el 

desempeño laboral de los empleados de la Subgerencia de transporte terrestre de 

la gerencia regional de transporte y comunicaciones, 2020. Toda esta información 

contribuye al tema de investigación a partir del ras de investigación para determinar 

el problema en cuestión. 

(Arellano Romero, 2018) en su investigación Gestión administrativa y 

desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL Pasco, tuvo como objetivo 



10 

 

determinar la relación entre la administración administrativa y las ganancias 

laborales para los trabajadores de Ugel Pasco, 2018, la razón de la investigación 

fue echar de ver los aspectos muy apropiados relacionados con la administración 

pública y otras condiciones de trabajo administrativas que tienen colaboradores de 

la organización a investigar. Para esto se utilizó como una herramienta al 

cuestionario y la encuesta, aplicado a 25 funcionarios administrativos, de forma 

prevista de datos. Una pequeña muestra, el Shapiru Wilk cumple con la 

representación de la distribución natural, lo que significa que la distribución de los 

maestros en este caso es una hipótesis que reemplaza y rechazó la teoría, y luego 

determina la coexistencia de una analogía ingrese la administración administrativa 

y la eficiencia del trabajo en Ugel Pasco 2018.  

(Callirgos de la Cruz, 2019) en su investigación Gestión administrativa y 

desempeño laboral en la municipalidad distrital de Chilca. Tuvo por objetivo general 

determinar la incidencia de la gestión administrativa en el desempeño laboral de 

Municipalidad Distrital de Chilca – Cañete 2019. La investigación es no experimental 

– descriptiva, diseño correlacional en corte transversal, con una muestra que incluye 

a los colaboradores de la organización antes mencionada, la recolección de datos 

de dicha organización se realiza como herramienta técnica 02 cuestionarios de 

encuesta, permitiendo recolectar información detallada sobre la gestión 

Administración y eficiencia laboral; asimismo, logrando determinar y conocer la 

influencia de estas dos variables en estudio. 

(Pacherres Minchán, 2020) en su investigación Gestión administrativa y 

desempeño laboral en los colaboradores del Poder Judicial de Moyobamba, 2020. 

(Tesis maestría). Universidad Cesar Vallejo. Tarapoto. Su objetivo fue determinar la 

relación entre la gestión gerencial y el desempeño laboral de los colaboradores del 

Servicio de Justicia de Moyobamba 2020, el estudio fue de tipo básico con enfoque 

cuantitativo, con un diseño no discriminatorio. Población conformada por 30 

colaboradores y una muestra censal. Los resultados muestran que el nivel de 

organización administrativa es adecuado llegando al 80% y el nivel de desempeño 

laboral de los colaboradores con el Ministerio Público de Moyobamba en 2020. Por 

lo tanto, obtuvo el coeficiente r = 0.666 que indica la correlación promedio entre los 



11 

 

administradores Trabajo administrativo y desempeño laboral para el Colaborador de 

Justicia de Moyobamba en el 2020. Es decir, cuando se complete la gestión 

administrativa, la implementación de la función será efectiva o viceversa, nos 

ayudará. Esta investigación me ayuda a establecer una de mis variables sobre una 

base teórica para justificar mi investigación. 

(Choquecahuana Dongo, 2021) en su investigación Gestión Administrativa y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL Apurimac. Tuvo como objetivo 

el de Determinar la relación existente entre la gestión administrativa y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la UGEL - Apurimac, 2020. La publicación se realizó 

con una orientación cuantitativo, del tipo de nivel aplicado. Se entrevistaron 29 

colaboradores. Los datos se realizan a través de la tecnología de encuestas y la 

herramienta es un cuestionario. El coeficiente alfa de Cronbach promedio es de 0.84 

para la variable gestión gerencial y la variable eficiencia laboral. Los resultados de 

la indagación muestran la preexistencia de la dependencia efectiva y débil a través 

de la analogía de Pearson con el coeficiente r=0.376, lo que confirma la relación 

entre la gestión administrativa y el desempeño de los colaboradores de la UGEL - 

Apurímac 2020. Este estudio permite fortalecer uno de los fundamentos teóricos. 

variables para conocer la razón de ser de mi investigación. 

(Bao, 2020) Estudio “Calidad de la gestión y los servicios evaluada por los 

administradores de los departamentos de posgrado en el departamento de Huánuco 

del Perú”. Su finalidad es: Este es un trabajo correlativo cuantitativo, transversal y 

prospectivo para establecer una correlación entre la gestión administrativa y la 

buena disposición de los servicios, y es muy recomendable para los gerentes de 

postgrado del Departamento Huánuco de Planificación Nacional del Perú. Llegamos 

a la conclusión de que la calidad superior del servicio se correlaciona con una 

gestión administrativa exitosa, que es muy valorada por los estudiantes de posgrado 

que gestionan este excelente centro de investigación. 

(Mendicel, Lavado, & Sánchez, 2020) Estudio “Gestión y servicio de la 

competitividad humana a través de competencias dentro de la Universidad de Los 

Andes en el país del Perú”. Su finalidad es: Juzgar la correspondencia efectiva que 

existe entre la gestión de la variabilidad y la gestión de la variabilidad de la 
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competitividad humana en términos de capacidad de las Instituciones Universitarias 

de la República del Perú - Sede Los Andes Chanchamayo 2019. El trabajo de 

investigación fue no experimental y de niveles básicos de correlación bajo periodos 

de tiempo específicos. Se concluye que existe una correlación positiva - alta con 

respecto a las actividades de gestión de la competitividad del personal 

administrativo y la gestión de la competitividad humana de las Instituciones 

Universitarias de la República del Perú - Sede Los Andes Chanchamayo 2019. 

 (Armijos Piñin, 2021) en su investigación Gestión administrativa y 

desempeño laboral de los servidores del Hospital Santa Rosa II-2, su objetivo 

general fue la determinación de la relación que existe entre ambas variables en 

donde su estudio fue aplicado con diseño no experimental, en cual tuvo una muestra 

de 117 obreros a quienes aplicó con 02 cuestionarios en el cual trató de obtener 

información relacionada sobre las dos variables en estudio; el resultado tuvo una 

correlación positiva muy alta, donde se pudo aceptar la relación de las variables y 

teniendo como conclusión principal que existe una analogía efectiva estrechamente 

alta entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de los servidores en el 

lugar de investigación. 

Las proposiciones relacionadas a la gestión administrativa como variable 

independiente y desempeño laboral como variable dependiente se mencionan a 

continuación para el reforzamiento del estudio en mención: 

Gestión administrativa según (Stonner, Freeman, & Jr, 1996) menciona que 

son operaciones tales como: planear, organizar, controlar y dirigir todos los eventos 

que realiza una entidad para determinar equidad ante cualquier entidad. 

Por otro lado, (Fayol, 1969) manifiesta que la gestión administrativa es 

orientar a la organización para que esta sea relevante, oportuna y precisa; para que 

así los gerentes de las diversas áreas puedan tomar decisiones correctas. Fayol 

también formulo 14 principios para definir la gestión administrativa encaminados a 

los colaboradores, que se encuentra periódicamente en evolución, lo que trae que 

no haya un término numeral, Los principios de la gestión administrativa incluyen: 

segmentación del compromiso, mando, orden, mecanismo de orientación, módulo 

de imperio, beneficios de los subordinados, compensación propio, centralización, 
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alcance de la autoridad y mandato, mando, acción, reclutamiento, iniciativa 

empresarial y multi- cadena de nivel. 

Según (Chiavenato, 2019) Una de las teorías más importantes sobre este 

tema es la teoría neoclásica de la administración pública, la cual se caracteriza por: 

2) Relativa aceptación del razonamiento clásico: Los conceptos clásicos se adaptan 

y reestructuran de vez en cuando para facilitar un análisis más amplio y flexible: 3) 

Elementos regulares de gestión Énfasis en: Los elementos habituales se aplican en 

busca de una solución simple  rápida y sin barreras administrativas. 4) Relevancia 

de las Metas y Conclusiones: Todas las organizaciones no fueron fundadas para 

ganarse la vida, sino para establecer metas y brindar servicios a la sociedad. 

Por otro lado, para (Mendoza Briones, 2017) nos señala que la gestión 

administrativa existe como portadora de hechos coherentes orientadas en los 

objetivos al realizar funciones clásicas de la gerencia (planificación, organización, 

dirección y control). En dicha gestión, la innovación corporativa, entendida como la 

mejora del modelo de negocio de una empresa, juega un papel preponderante. Sin 

embargo, agregar cambios organizacionales, innovaciones productivas o 

tecnológicas a las propuestas de una empresa en el mercado para lograr una mejor 

y más eficiente posición, o para crear un mercado completamente nuevo y sin 

competidores, es nuevo. 

La variable independiente, gestión administrativa son identificadas por 

(Stonner, Freeman, & Jr, 1996) y tienen cuatro dimensiones: planear, organizar, 

dirección y controlar. Dimensión 1: Planeación, aquí se trata de comprender que los 

gerentes piensen en el futuro sobre sus objetivos y acciones al basar sus hechos 

en acciones o conocimientos; los planes muestran metas y establecen lineamiento 

y políticas para lograrlo e implementar acciones correctivas que aseguran que la 

clasificación logre los objetivos. Dimensión 2: Organización, se describe como la 

técnica de ordenar, delegar trabajo y controlar para que consigan los objetivos del 

ente afirmados en el departamento organizacional, que servirá para efectuar el mof 

para poder realizar los planes a futuro, a través de una comunicación efectiva; por 

lo tanto, en esta fase de debe de enfatizar sus acciones para que todos los 

empleados sepan cuándo, cómo y qué hacer, con el fin de que se logre el propósito.  
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Según (Ramirez, Ramirez, & Calderon, 2017) menciona que la Dimensión 3: 

Dirección, acción que se realiza por el órgano de gobierno y orienta las acciones 

hacia su fin; por ende, es el mecanismo con mayor efectividad del proceso de 

gobernanza que registra el compromiso de cada funcionario, con el fin de gestionar, 

motivar, concertar y motivar a los colaboradores. Y por último (Stonner, Freeman, & 

Jr, 1996) dice que la Dimensión 4: Control, es el seguimiento y control del 

desempeño de acuerdo a los planes y objetivos. Asimismo, la evaluación de 

estándares, es decir, el seguimiento del cumplimiento normativo, la gestión de los 

métodos administradores (contratos y presupuestos) así como las buenas prácticas, 

forman parte de las medidas de control administrativo. 

Por otro lado, la variable dependiente Desempeño Laboral, según (Palmar & 

Valero, 2014) “el desarrollo de la persona que libra sus acciones profesionales 

dentro de la compañía o sociedad, siguiendo los lineamientos establecidos por la 

organización, de manera que la eficacia, se reflejen en el desempeño de sus 

funciones y conduzcan a las metas previstas, firmemente por el éxito de la empresa” 

(Castro, 2016) Hoy en día, con la competencia aumentando día a día, las 

organizaciones enfrentan cambios constantes ya que necesitan seguir mejorando 

para mantenerse en el mercado. Asimismo, la supervivencia a largo plazo de una 

empresa depende en gran medida de las competencias, habilidades y 

conocimientos de sus empleados. Por esta razón, las empresas necesitan 

empleados competentes y necesitan saber si están cumpliendo con sus funciones 

en sus respectivos puestos. Esto ayuda a mejorar la eficacia y ejecutar estrategias. 

Por lo tanto, el desempeño laboral es una de las fortalezas clave de una 

organización y un requisito previo para lograr resultados sostenibles a largo plazo. 

(Chênevert & Vandenberghe, 2013) 

(Robbins, 2004) afirmó que el desempeño laboral es consecuencia del 

compromiso eficaz de los empleados de una organización, o que beneficia en gran 

medida el logro de las metas, genera satisfacción en los empleados y motiva la 

excelencia. 

En la primera etapa de evolución del desempeño, esta fue utilizada a finales 

del siglo XIX (Naranjo, 2012). Strauss (1981) citado por (Herrera, 2016), destacando 



15 

 

la importancia de los hechos y logros de los oficiales que reportaban a sus 

subordinados en el tiempo señalado, posteriormente en los Estados Unidos, surgió 

la necesidad de formar grupos y controlar las armas para el combate. nominados 

para su puesto de acuerdo al esfuerzo físico que demostraron. 

(Borman & Motowidlo 1993), el modelo de Campbell es una estructura 

multidimensional que tiene componentes clave para determinar el desempeño y 

tiene como finalidad posibilitar el desarrollo de estrategias encaminadas al logro de 

las metas planteadas por una organización, es uno de los pilares teóricos de la 

evaluación del desempeño. Porque se enfoca en cómo controlar el comportamiento 

y los resultados de los trabajadores. Asimismo (Varela & Landis 2010) establece 

que la principal contribución del modelo es su coherencia completa y 

económicamente satisfactoria a través del análisis de la actividad observable frente 

a los objetivos de la organización 

El desempeño laboral es un área que se ha estudiado durante mucho tiempo, 

especialmente en el campo de la psicología organizacional (Aamodt, 2010). La 

principal razón por la que las organizaciones están tan interesadas en estudiar este 

término es poder comprender y explicar los diversos aspectos que afectan el 

crecimiento y la eficacia de una empresa. Es por esto que conocer su desempeño 

laboral es fundamental.  (Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim, 2018) 

(Bautista Cuella, Cienfuegos Fructus, & Aguilar Panduro, 2022) se dice que 

tiene como finalidad realizar tratamientos del desempeño laboral desde un punto de 

vista teórico simple. Se describe conceptualmente como acciones y 

comportamientos de los empleados que contribuyen al logro de las metas 

propuestas para el éxito de la empresa. El propósito del modelo Campbell es 

proporcionar componentes clave para una medición integral del desempeño de 

modo que se puedan desarrollar estrategias para lograr los objetivos comerciales. 

La definición final ve el desempeño del trabajo como un sistema integrado que tiene 

como objetivo desarrollar la eficacia y el éxito organizacional, y acciones que crean 

valor para la empresa a través de sus dimensiones. Los comportamientos 

improductivos, como los comportamientos voluntarios conscientes y los 

desempeños contextuales espontáneos que benefician a los empleados, y los 
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comportamientos individuales que superan las expectativas del puesto de uno, 

pueden utilizarse para lograr los resultados organizacionales deseados. 

 

(Pacherres & Marrufo, 2020) definimos desempeño profesional como la 

eficiencia exhibida por los servidores en nuestro espacio de trabajo. Medir de 

manera justa su propósito bajo el escrutinio y la evaluación pertinentes y (Ramos, 

Acosta, Ramos, & Martinez, 2019) el desempeño laboral se define como la conducta 

procedimental enfocada a la producción efectiva de mano de obra y otros recursos 

para posibilitar la correcta ejecución de los procesos organizacionales. Es un pilar 

fundamental de la organización ya que se trata de gestionar y potenciar el valor de 

los empleados. 

(Milkovich & Boudreau 1994) Asegurar que el desempeño laboral esté 

relacionado con las características de cada individuo. Consiste en las habilidades, 

cualidades y conocimientos adquiridos por las personas que contribuyen a la 

competitividad de la empresa. 

(Pernía & Carrera, 2014) nos menciona que el desempeño de los trabajos y 

actividades en el lugar de trabajo, y de igual manera tiene tres dimensiones: 

Dimensión 1: Capacidad laboral de un colaborador, Se le observa en el desempeño 

de sus acciones profesionales y tiene cierta actitud ante determinadas 

circunstancias que enfrenta la empresa, poniendo en práctica sus conocimientos, 

demuestra su habilidad o inteligencia en el desempeño de su respectivo campo. 

Dimensión 2: Comportamiento, se tiene que tener en cuenta las calificaciones de 

los colaboradores en el cumplimiento de sus labores, y es su responsabilidad medir 

las habilidades, la satisfacción y las actitudes, comprender el compromiso con los 

capitales o valores brindados por la sociedad, y las actitudes hacia el espíritu de 

equipo y la satisfacción del cliente; también nos dice, que las actividades se realizan 

con el fin de evaluar las acciones de los empleados en el proceso de consecución 

de objetivos. Dimensión 3: Compromiso, aquí nos da a comprender la iniciativa que 

puede tomar el colaborador en el desempeño de sus funciones, a fin de esforzarse 

en conjunto para alcanzar las metas; un colaborado eficaz cuando los trabajadores 

actúan en consecuencia para poder cumplir con sus tareas y resolver los problemas 
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y situaciones con ideas nuevas y creativa. 
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III.     METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación realizada es de tipo aplicada, porque se trata de buscar el 

origen de la comprensión con cuidado inmediata a las dificultades del consorcio de 

la población en estudio. (Lozada, 2014) 

Está investigación, se desarrolló mediante el enfoque cuantitativo, porque los 

datos obtenidos fueron procesados estadísticamente y en base a ellos analizar lo 

que se está estudiando. (Bernal, 2010). 

Además, dicha investigación fue de un nivel descriptivo – correlacional, 

porque se buscó medir dos variables de estudio para lograr instaurar la relación 

entre ellas. Principal ventaja del discernimiento asociativo es la capacidad de saber 

delegar una variable conociendo el comportamiento de nuevas variables en relación 

con ella. (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). 

El método no experimental y transversal fue el utilizado, puesto que, según 

(Marroquín, 2012), son aquellos que muestran el proceder de las variables tal como 

operan sin necesidad de manipulación por parte del investigador.  

De esta manera, gracias a los datos obtenidos, logró determinar la conducta 

de las variables de la gestión administrativa y desempeño laboral, así mismo, 

estudiarlas en su forma numérica para determina la relación existente entre ellas. 

Por lo tanto, los datos que se acopiaron fueron siguiendo los objetivos de la 

investigación y definido para el año 2022 y las variables no fueron maniobradas; es 

decir, que se permitió proponer una aportación a las sapiencias positivas sobre la 

gestión administrativa y el desempeño laboral, tal como lo forman las exploraciones 

elementales. 

La indagación explicada obtiene mostrarse en modo sucesiva, que pertenece 

a las indagaciones con nivel correlacional: 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable independiente: Gestión administrativa 

Definición conceptual 

De acuerdo (Stonner, Freeman, & Jr, 1996) se refiere a medidas como: 

planificar, organizar, controlar y dirigir todos acontecimientos que suceden una 

empresa, para lograr los objetivos determinados de la distribución. 

Definición operacional 

La gestión administrativa es la implementación de técnicas, actividades y 

procesos que hacen posible que entidad pueda definir las actividades específicas 

que tienen que llevar a cabo, con la finalidad de alcanzar sus metas, misión, visión 

y objetivos, con el fin de mejorar sus operaciones de cada empleado, gerente, etc. 

Y uso adecuado de los recursos del estado. 

Variable dependiente: Desempeño Laboral 

Definición conceptual 

Capacidad humana donde las personas tienden organizarse y coordinarse 

estrechamente con la organización para llevar a cabo el proceso productivo. 

Robbins (2004) 

Definición operacional 

El desempeño laboral es la eficiencia del trabajo donde es el grado en que se 

logran las actividades, así como la actitud ante su desempeño de acuerdo con 

la actitud del cooperador. Pernía y Carrera (2014) 

  

 

 

 

 

 

 

Dónde:  

M: Muestra 

O1: Gestión Administrativa 

r : Relación entre las 

variables 

O2: Desempeño Laboral 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Hernández, Fernández y Baptista (2014), hacen mención que la comunidad 

investigadora a cargo debe estar visiblemente definida según las tipologías de 

adjunto, término y época; Asimismo, es un grupo que tiene características similares 

a las tesis. En la actual indagación, la población está conformada por 60 

colaboradores de la DRESM.  

Tabla 1 

Población de estudio de la Dirección Regional de Educación San Martín 

      

Género f % 

Masculino 28 46.67 

Femenino 32 53.33 

Total 60 100 

 

Muestra 

Hernández, et al, (2014), menciona que la muestra es un subconjunto de la 

población, se toma una pequeña cantidad del estudio; sin embargo, cuando se trata 

de la población a la que un individuo tiene pleno acceso y no hay límite para estudia 

el conjunto, se denomina muestreo censal, donde se toma toda la población para 

estudio. Por lo que es preciso mencionar que la muestra de la presente investigación 

estuvo compuesta por 56 trabajadores de la DRE San Martín. 

Tabla 2 

Muestra de estudio de la Dirección Regional de Educación San Martín 

      

Género f % 

Masculino 27 48.21 

Femenino 29 51.79 

Total 56 100 

Muestreo 
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Para la presente investigación, se creyeron razonamientos de introducción y 

de exclusión; es decir, se manejó el muestreo no probabilístico de tipo 

intencional. 

Criterios de inclusión 

Trabajadores CAS y de confianza de la Dirección Regional de Educación. 

Trabajadores que accedieron participar voluntariamente en la investigación. 

Criterios de inclusión 

Trabajadores cuya respuesta no fue adecuadamente en la encuesta 

formulada. 

Trabajadores nombrados porque no quisieron participar de la investigación.  

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

La técnica de recolección utilizada en el presente estudio fue la encuesta, 

puesto que es una estrategia adecuada de recopilación de datos por su sencillez y 

flexibilidad (Carrasco, 2013). Se cuenta a las preguntas orales o escritas que el 

investigador aplica a la muestra de indagación respecto al tema de la investigación 

(Marroquín, 2014). 

Instrumentos 

Se hicieron de dos cuestionarios como instrumento de recolección de datos, 

siendo uno para la medición de la gestión administrativa y otro para la medición del 

desempeño laboral, se manipuló la escala de Likert para lograr medirlas, con 

preguntas cerradas. 

Validación 

La validez de una herramienta hace referencia al nivel de exactitud en la 

medición del constructo que supone medir (Santos, 2017). Es por ello, que dichos 

instrumentos fueron validados a través del juicio de tres expertos en la materia.  
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Tabla 3   

Validez de contenido de los instrumentos de medición. 

        

N° APELLIDOS Y NOMBRES GRADO ACADÉMICO DICTAMEN 

01  Ciro Varona, Gonzalo Ricardo Doctor Aplicable 

02 Paucar Llanos, Paul Gregorio Doctor Aplicable 

03 Panche Rodriguez, Beatriz Doctora Aplicable 

 

Confiabilidad 

La confiabilidad muestra la consistencia de las respuestas de un mismo 

sujeto evaluadas por el mismo instrumento (Santos, 2017). Es por eso, que en este 

estudio se realizó la aplicación piloto de los instrumentos a una muestra de 20 

colaboradores administrativos de la institución. 

Tabla 4 

Confiabilidad del instrumento de gestión administrativa 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.90 24 

 

Tabla 5 

Confiabilidad del instrumento de desempeño laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.87 18 

 

3.5. Procedimientos 

Como parte de la recopilación de datos, se provino la aplicación del 

cuestionario directamente en el centro de investigación, con el permiso del guía y el 

consentimiento de los participantes, se explicó específicamente el contenido de la 
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consulta y apoyándose en cualquier duda en relación a cualesquiera de los ítems y 

las opciones de respuesta. Las fichas logrados fueron procesados en sistemas de 

procesamiento de datos y presentados en el informe. 

3.6. Método de análisis de datos 

Los datos obtenidos fueron analizados estadísticamente, qué programa de 

procesamiento de datos se utilizó, utilizando Microsoft Excel, y luego tabulados y 

graficados para sus estudios, visualizando así los resultados descriptivos de la 

encuesta, presentados globalmente en dimensiones. La base de datos de Excel es 

procesada por el software estadístico SPSS, que ayuda a determinar los resultados 

inferenciales de la investigación, probar hipótesis y probar la normalidad de las 

variables y parámetros relacionados con el apoyo de Rho de Spearman. 

Estadística descriptiva 

Según Ortiz (2004), son datos que se enfocan en caracterizar los datos, 

representarlos de manera organizada y resumirlos según interrelación, repartición, 

rango, etc. Por lo tanto, para encontrar resultados representativos, se utilizó el 

presente estudio para crear tablas de frecuencia y porcentaje, y asignar niveles de 

variables y dimensiones de acuerdo con sus respectivas escalas. 

Estadística inferencial 

La estadística inferencial incluye la generalización de las conclusiones 

extraídas de una población expresada en su muestra. Las hipótesis se comparan 

sobre la base de criterios estadísticos. (Ortiz, 2004). Para ello se determinan 

resultados inferenciales como la prueba de hipótesis mediante estudios de 

retrocesión lineal simple, donde se puede determinar el efecto de la variable 

independiente. (gestión administrativa) y sus dimensiones (planificar, organizar, 

dirigir y controlar) en relación con una variable dependiente (desempeño laboral). 

3.7. Aspectos Éticos  

De acuerdo con el Código de ética en investigación de la Universidad César 

Vallejo (2020), se discurrieron los siguientes principios: (1) Autonomía: Los 

encuestados son libres de participar en el proceso de la investigación, brindando 

información completa y adecuada sobre el propósito y duración del proyecto. (2) 

Beneficencia: el estudio tiene como objetivo brindar bienestar a los participantes. (3) 
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Integridad humana: las personas anteponen los intereses de la ciencia (4) Justicia: 

todos los que participan en la investigación merecen un trato justo y equitativo. (5) 

Probidad: los resultados de la encuesta se presentan de manera confiable y 

honesta. (6) Respeto al trabajo de otros autores: Por lo cual el investigador debe de 

respetar el trabajo de otros investigadores, evitando el plagio. (7) Transparencia: el 

trabajo de investigación debe publicarse de tal manera para se logre comprobar la 

eficacia de las resultas y se pueda replicar la metodología. Utilizando las normas 

APA de séptima edición para la cita y referencia bibliográfica. 
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IV     RESULTADOS 

 

Tabla 6 

Resultados de la Variable Gestión Administrativa según dimensiones 

 

 PLANIFICACIÓN ORGANIZACIÓN DIRECCIÓN CONTROL 

  fi % fi % fi % fi % 

Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0 

Medio 38 63% 19 32% 24 40% 37 62% 

Alto 22 37% 41 68% 36 60% 23 38% 

TOTAL 60 100% 60 100% 60 100% 60 100% 

 

 

En la tabla 6, enseña que del general de encuestados con respecto a la 

planificación el mayor fue 63% el cual consideró un nivel intermedio, mientras que 

el 37% indicó el nivel alto; en cambio, la dimensión organización el porcentaje mayor 

fue de 67% en nivel alto, y el 32% indica el nivel medio; en relación a la dimensión 

dirección en mayor porcentaje con 60% fue de nivel alto a comparación que el 40% 

fue de nivel medio; y por último, la dimensión control el mayor porcentaje fue 62% 

con nivel medio y solo el 38% fue de nivel alto. 
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Tabla 7 

 

Resultados de la Variable Desempeño Laboral según dimensiones 

 

 

CAPACIDAD 
LABORAL COMPORTAMIENTO COMPROMISO 

  fi % fi % fi % 

Bajo 0 0 0 0 0 0 

Medio 25 42% 39 65% 50 83% 

Alto 35 58% 21 35% 10 17% 

 Total 60 100% 60 100% 60 100% 

 

En la tabla 7, indica que del total de encuestados con respecto a la capacidad 

laboral el porcentaje con mayor puntaje fue el nivel alto con 58% seguido con el 

nivel medio con 42%, mientras que el comportamiento nos dice que el nivel medio 

tiene un 65% a comparación del nivel alto que solo tiene el 35%, y en la última 

dimensión compromiso el mayor porcentaje es de 83% con nivel medio, a 

comparación con el nivel alto que solo tiene el 17%. 
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Tabla 8 

Relación entre la dimensión de planificación y desempeño laboral 

 

  Planificación 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,788 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 56 

 

 

Se observa la existencia de una relación significativa entre la dimensión de 

planificación de la variable gestión administrativa y el desempeño laboral, siendo el 

valor de la significancia es menor a 0.05, por su parte, el coeficiente de correlación 

tomó el valor de 0.788, denotando que dicha relación es positiva y de grado alto. 

Mientras mejor sea la planificación en la institución, el desempeño laboral también 

mejorará y viceversa.  
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Tabla 9 

 

Relación entre la dimensión de organización y desempeño laboral 

 

  Organización 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,668 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 56 

 

 

De igual forma se observa que entre la dimensión de organización de la variable 

gestión administrativa y el desempeño laboral también existe una relación 

significativa, puesto que el valor de significación es mínima a 0.05, el coeficiente de 

correlación se toma de la siguiente manera: valor es 0.668, indicando que esta 

relación es positiva y de grado moderado. A mayor nivel de organización en la 

institución, el desempeño laboral también presentará niveles altos.   
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Tabla 10 

 

Relación entre la dimensión de dirección y desempeño laboral 

 

  Dirección 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,671 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 56 

 

 

De igual forma se observa la existencia de una relación significativa entre ambas 

variables de estudio, debido a que el valor de significación es menor a 0.05, por lo 

que se toma el valor del coeficiente de correlación 0.671, por lo que la relación es 

positiva y moderada. Cuanto mejor se perciba la gestión en la organización, mayor 

será el desempeño laboral. 
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Tabla 11 

 

Relación entre la dimensión de control y desempeño laboral 

 

  Control 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,613 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 56 

 

 

De igual forma se muestra que existe una relación significativa entre la dimensión 

control de la variable gestión administrativa y el desempeño laboral, ya que el valor 

significativo es mínimo a 0.05, mientras que el coeficiente de correlación toma el 

valor 0.613, por lo que la relación también es positiva y moderada. Cuanto mejor se 

perciba la dirección en la institución, el desempeño laboral tendrá un nivel alto.  
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Tabla 12 

 

Relación entre gestión administrativa y desempeño laboral 

 

  
Gestión 

Administrativa 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,905 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 56 

 

 

Finalmente, se muestra que las variables del estudio de la gestión administrativa 

y el desempeño laboral tienen una relación estadística entre sí, con un nivel de 

significación menor a 0.05 y un coeficiente de correlación de 0.905, mostrando que 

existe una correlación directa entre variables con un nivel alto, es decir, a mayor 

altura de gestión administrativa adentro de institución, mejor desempeño laboral y 

viceversa.  
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V.     DISCUSIÓN 

 

Los resultados de la presente averiguación se encuentran relacionados a los 

objetivos específicos planteados, permitiendo demostrar la existencia de una 

relación existente entre las variables de estudio; asimismo, como la relación entre 

las dimensiones de la gestión administrativa con el desempeño laboral guardando 

una correlación directamente proporcional con el desempeño laboral en centro 

laboral en mención, en todos los cruces, el grado de dicha de correlación alcanza 

un nivel moderado, puesto que el coeficiente de correlación se acerca a 0.7 sin 

embargo; no lo supera, lo cual nos indica que mientras más fortalecidas se 

encuentren estos factores de la gestión administrativa dentro del centro, mejor se 

percibirá el desempeño laboral del personal. Mientras que para la dimensión de 

planificación ocurre prácticamente la misma situación, sin embargo, el grado de 

correlación con el desempeño laboral alcanza un nivel alto, puesto que el coeficiente 

de correlación supera a 0.7, presentándose como la dimensión que se encuentra 

más vinculada con el desempeño laboral en comparación con las otras dimensiones 

tomadas en cuenta como parte de la variable gestión administrativa.  

 

Con respecto a los resultados asociados al objetivo general, el coeficiente de 

correlación de Spearman demostró que, entre la gestión administrativa y el 

desempeño laboral en la Dirección Regional de Educación San Martín, prevalece 

una relación estadísticamente significativa, el cual es directamente proporcional y 

alcanza un grado muy fuerte o muy alto, dado que el valor del coeficiente es superior 

a 0.9. Este valor del coeficiente indica que mientras se perciba un mejor paralelismo 

de gestión administrativa por parte de la fuerza de trabajo de la institución, estos 

presentarán niveles altos en su desempeño laboral, por lo que es fundamental que 

en la institución se tomen las acciones, medidas y decisiones pertinentes para 

optimizar a la altura sobre la gestión administrativa dentro de la misma. 

 

Diversos autores han estudiado estás mismas variables en otro ámbito de 

aplicación, obteniendo resultados similares, como es el caso de Armijos (2021)  
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quien se expuso determinar la relación entre la gestión administrativa y el 

desempeño laboral en el hospital Santa Rosa II-2, sus resultados al igual que en la 

actual indagación, mostraron que existe una relación positiva muy alta en ambas 

variables con un factor de similitud de Spearman de 0.894, confirmándose así que 

si existe una relación entre las variables mencionadas en el presente trabajo. 

Similarmente, Arellano (2018) desarrollo un estudio donde buscó determinar de la 

relación entre la administración administrativa y las ganancias laborales de los 

trabajadores de UGEL Pasco, sus resultados determinaron la existencia de una 

relación entre la administración administrativa y la eficiencia del trabajo en UGEL 

Pasco, dado que al igual que en el presente estudio, la significancia del coeficiente 

de correlación calculado, estuvo por debajo de, 0.05, denotando una correlación 

estadísticamente significativa entre ambas variables.  

 

Por su parte, Pacherres desarrollo un investigación donde se sugiere como 

meta, definir la relación entre la gestión gerencial y el desempeño laboral entre los 

empleados del servicio de justicia de Moyobamba en el año 2020, los resultados 

muestran un coeficiente de correlación de 0.666 con un p valor menor a 0.05, 

indicando que entre la gestión gerencial y el desempeño laboral existe una 

correlación significativa de grado moderado, relación directamente proporcional, 

dichos resultados también Similar a lo encontrado en la presente investigación, sin 

embargo, la diferencia se encuentra en el grado de las correlaciones, puesto que 

para este estudio se alcanza un mayor grado, pues el valor del coeficiente de 

Spearman supera a 0.90. 

 

Análogamente, es factible realizar la comparación con los resultados 

encontrados por Choquecahuana (2020) quien llevó a cabo un estudio cuyo objetivo 

fue determinar la relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la UGEL Apurímac, sus resultados demostraron que existe una 

relación positiva con grado débil por mediano del sistematización del capacidad de 

analogía de Pearson cuyo valor fue 0.376, lo cual pudo haber dado algún tipo de 

conclusión, que existen otros factores o variables, que se encuentran más 
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asociados o podrían causar mayor magnitud del impacto al desempeño laboral de 

la fuerza de trabajo de la UGEL Apurímac. 

 

En mención a Bohórquez, n componente clave de cualquier negocio, ya sea 

público o privado, es el capital humano, dijo. En su artículo nos dice que debemos 

cuidar a nuestros empleados para que podamos motivarlos y reflexionar sobre su 

productividad y resultados empresariales, hay que ayudarlos a desarrollar su 

profesionalismo, pero no tienen mucho parecido con los hallazgos, ya sea porque 

es una institución pública, o en la gran mayoría de los casos se destacan, muchas 

veces no son contratados por ser profesionales, sino que son controlados por 

razones políticas y esto no lleva a que el resto de personas se sientan motivadas 

por lo que son. por lo tanto, no puede corresponder a la teoría del artículo en 

cuestión. 

Asimismo, en su estudio de desempeño, Tuesta dice que existen varios 

factores en la institucionalidad pública del Perú que inciden en que pueda seguir 

creciendo, uno de ellos es el salario, los intervalos existentes y la insuficiente 

estabilidad laboral, pero si priorizamos el mecanismo administrativo y todos los 

flujos que vienen con los procesos que se desarrollan dentro de ella, podemos lograr 

los objetivos de cada unidad, en este estudio encontraron a través de indicadores 

estadísticos que si existe una fuerte relación entre la eficiencia laboral, la 

recompensa económica, el tiempo de trabajo y el tiempo de trabajo. nivel educativo 

del personal, pero en el estudio en mención según los resultados es muy poco la 

inestabilidad que existe dentro de la DRE San Martín, esto debido a que no estamos 

priorizando el capital humano. 

 

Durante su investigación, Samamiego concluyó que el coordinador y dos de 

sus asistentes administrativos estaban sobrecargados de trabajo en el sitio de 

construcción. No hay una línea de tiempo para completar las tareas. La 

implementación de acciones simples depende no solo de la coordinación, sino a la 

inversa de otras áreas como finanzas, RR, etc. S.S. El riesgo de comportamiento 

no reside únicamente en la organización responsable. La encuesta fue 
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representativa, el diseño no fue experimental y los resultados en un contexto externo 

mostraron que: 78,13 profesionales quieren cursar un posgrado. Level está 

pensando en conseguir un trabajo. El cuarto módulo es básico. Para las 

organizaciones de nivel profesional, el 62,60% de los principales competidores 

locales tienen maestrías de Esmeraldas, de los cuales el 78,5% tienen maestrías 

de Bossie. Este resultado implica que existe una relación directa positiva entre las 

dos variables que componen la pregunta de la encuesta. En otras palabras, cuanto 

más planee, mejor se desempeñará en el trabajo. 

 

Marcilo, por su parte, logró un modelo de 35 empleados en su estudio sobre 

la gestión administrativa y el desempeño de los empleados del subgobierno de 

transporte terrestre del Gobierno Regional La Libertad. El coeficiente alfa de 

Cronbach es de 0,81 para las variables de control y de 0,95 para las variables de 

eficiencia en el trabajo. Los resultados del estudio reflejan la existencia de una 

relación verdadera muy fuerte y estadísticamente significativa con un valor de rho 

de Spearman de 0,786 y un valor de p = 0,000 por debajo del nivel de 0,05, lo que 

indica la existencia de una relación verdadera entre el manejo conductual y la 

conducta sugiriendo. que existe una relación significativa. La acción ratifica el 

desempeño laboral de los empleados de la Subgerencia de Transporte Terrestre de 

la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones en 2020. Todo esto parece 

el resultado porque muestra una similitud con el trabajo en estudio. 

 

Cervantes tuvo como objetivo investigar los resultados laborales y el 

rendimiento académico de los estudiantes de la Universidad Estatal de Quevedo y 

determinar el impacto de los resultados laborales en los estudiantes y el rendimiento 

académico. Se realizó un análisis descriptivo de corte transversal sobre una 

población de 7901 estudiantes utilizando una muestra de 366 estudiantes. Las 

correlaciones entre las dos variables aleatorias fueron 2,9% y 29,2%. Podemos 

decir que hay una correlación positiva y una correlación débil. Esta información 

confirma los hallazgos que muestran una relación directa entre la organización y el 

desempeño laboral. En otras palabras, si mejora la coordinación de las actividades 
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realizadas por los empleados de la organización, también mejora la capacidad 

material, tecnológica, técnica y humana y técnica para realizar eficientemente las 

tareas asignadas. 

 

Callirgos realiza investigaciones sobre la gestión administrativa y el 

desempeño de la ciudad de Chilka. Su propósito general fue determinar la 

frecuencia del control administrativo en la conducción de los asuntos de la 

Municipalidad Distrital de Chilka en 2019. El estudio es no experimental y tiene un 

diseño descriptivo, relacional, de corte transversal con una muestra que incluye a 

los trabajadores de la organización Trabajo de recolección eficiente. También 

podemos determinar y conocer el impacto de estas dos variables investigadas. Las 

investigaciones muestran que cuanta más influencia interpersonal tienen los 

gerentes sobre sus subordinados para lograr los objetivos de la organización a 

través de la comunicación, la supervisión y la motivación, mejor se desempeñan sus 

empleados en las funciones y tareas. asignado. 

 

Con respecto a las bases teóricas por mencionar la definición señalada por 

Fayol, quien manifiesta que la gestión administrativa es orientar a la organización 

para que esta sea relevante, oportuna y precisa; para que así los responsables de 

las diversas áreas puedan tomar de Educación San Martín se logre optimizar el nivel 

de gestión administrativa en todas las dimensiones estudiadas, puesto que ello en 

cierta forma garantiza que se puedan tomar decisiones que conlleven alcanzar los 

objetivos corporativos y lograr cumplir con objetivos dentro de un período 

especificado por la organización. Por su fragmento, Mendoza señaló que la gestión 

administrativa existe como portadora de hechos coherentes orientadas en los 

objetivos al realizar funciones clásicas de la gerencia en el proceso de gestión, 

teniendo carácter sistemático, siendo un sustento fundamental por el cual se ha 

evaluado a la gestión administrativa teniendo en cuenta sus dimensiones, cuyos 

resultados de las correlaciones, en todos los casos han resultado significativas con 

el desempeño laboral, siendo la dimensión que planificación la que presente un 

mayor grado de correlación, por lo tanto, es transcendental, que este factor se lleve 
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a cabo de la forma más oportuna posible en toda sus áreas, utilizando las 

herramientas y documentos de gestión vigentes y actualizadas para ejecutar las 

acciones de índole tanto presupuestal como pedagógico. 

 

Por el lado del Desempeño Laboral, Palmar, Valero, y Jhoan lo definieron 

como el desarrollo de la persona que libra sus acciones profesionales dentro de una 

institución, siguiendo los lineamientos establecidos, de manera que la se demuestra 

de manera eficaz en el ejercicio de sus ocupaciones y conduzcan a las metas 

previstas, bajo este concepto y teniendo en cuenta los resultados asociados al 

objetivo general de la investigación, es muy importante que en la institución se 

mantenga alta dirección administrativa, se notará destellado en el cumplimiento de 

funciones que se le asigna a cada trabajador, para que ello conlleve a alcanzar los 

indicadores, metas y compromisos de forma oportuna. 
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VI.   CONCLUSIONES 

1. En las variables de estudio se reflejó la existencia de una relación 

significativa entre ellas, con un coeficiente de correlación de Spearman 

de 0.905 y un nivel de significancia menor a 0.05, siendo positiva, 

alcanzando así un grado muy alto de correlación. 

2. Entre la dimensión de planificación de la gestión administrativa y el 

desempeño laboral se evidencio la existencia de una relación significativa 

en la Dirección Regional de Educación San Martín, con un coeficiente de 

correlación de Spearman de 0.788 y significancia menor a 0.05, siendo 

una relación directa de grado alto. 

3. Entre la dimensión de organización de la gestión administrativa y el 

desempeño laboral se evidencio la existencia de una relación significativa 

en la institución, presentando un coeficiente de correlación de Spearman 

de 0.668 y un nivel de significancia menor a 0.05, siendo una relación 

directa de grado moderado. 

4. La dimensión de dirección de la gestión administrativa y el desempeño 

laboral en la DRE San Martín tienen una relación de significancia entre 

ellas, con un coeficiente de correlación de Spearman de 0.671 y 

significancia menor a 0.05, siendo una relación directa de grado 

moderado. 

5. En la dimensión de control de la gestión administrativa y el desempeño 

laboral en la Dirección Regional de Educación San Martín se evidencio 

una relación significativa entre ellas, con un coeficiente de correlación de 

Spearman de 0.613 y significancia menor a 0.05, siendo una relación 

directa de grado moderado. 
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VII. RECOMENDACIONES

1. Al director regional de educación San Martín, liderar y proponer y

coordinar acciones de mejora para fortalecer gestión administrativa en la

Dirección Regional de Educación San Martín, tomando como referencia

los puestos determinados en las documentaciones de comisión vigentes

y el ámbito de intervención.

2. Al responsable o especialista de planificación de la DRESM, realizar

programación de actividades dentro de un plan operativo anual

considerando las prioridades, funciones y necesidades del sector

formativo del territorio San Martín y socializar con las UGEL de la

jurisdicción.

3. Al director de operaciones de la DRE-SM liderar el proceso de rediseño

institucional con el fin de mejorar el esquema organizacional de la DRE y

las UGEL a nivel regional, para establecer funciones e instancias de

intervención precisas y bien definidas en todos los niveles de gestión.

4. A los responsables de área de la DRE, realizar un diagnóstico en la

gestión administrativa dentro de su oficina, con el fin de identificar los

puntos críticos y/o debilidades para elaborar documentos donde se

defina oferta de progreso a la misión administradora.

5. El responsable para implementación del control interno y control

institucional, aplicar de forma imparcial y adecuada los procedimientos

establecidos en las directivas para llevar a cabo un mejor control de las

actividades que se desarrollan dentro de la DRE San Martín.

6. Al responsable y/o especialista del área recursos humanos, elaborar y/o

actualizar instrumentos de medición del desempeño laboral para conocer

e implementar mecanismos de optimizar la producción y la eficacia de los

empleadores de la institución de la DRESM.
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ANEXOS

TITTULO:

INVESTIGADOR:

VARIABLE(S) DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA DE MEDICIÓN NIVEL DE RANGO

Objetivos

Políticas

Estrategias

División organizacional

Manual de funciones

Comunicación

Liderazgo

Motivación 

Trabajo en equipo

Control preventivo

Evaluación del desempeño

Capacitación

Conocimiento del trabajo

Capacidad de análisis de jerarquía

Habilidades

Actitud

Satisfacción

Reconocimiento del trabajo

Desarrollo personal

El  desempeño labora l  es  la  eficiencia  

del  trabajo donde es  el  grado en que se 

logran las  actividades , as í como la  

acti tud ante su desempeño de acuerdo 

con la  acti tud del  cooperador.

Gestión administrativa y la satisfacción laboral de los trabajadores de la UE 300 región San Martín al 2022

Erlinda Jhohanna Briones Silva

Gestión 

Administrativa

Desempeño Laboral

Es  la  capacidad humana donde las  

personas  tienden organizarse y 

coordinarse estrechamente con la  

organización para  l levar a  cabo el  

proceso productivo. Robbins  (2004)

Comportamiento

Variable 1

Stoner et a l ., (1996) se refiere a  medidas  

como: plani ficar, organizar, controlar y 

di rigi r todos  acontecimientos  que 

suceden una empresa, para  lograr los  

objetivos  determinados  de la  

dis tribución

}

Planificación

Ordinal                                                   

Likert                                                     

Nunca (1)                                       Casi 

Nunca (2)                                             A 

veces (3)                                     Casi 

Siempre (4)                              Siempre 

(5)

Capacidad laboral

La  gestión adminis trativa  es  la  

implementación de técnicas , 

actividades  y procesos  que hacen 

pos ible que entidad pueda defini r las  

actividades  específicas  que tienen que 

l levar a  cabo, con la  fina l idad de 

a lcanzar sus  metas , mis ión, vis ión y 

objetivos , con el  fin de mejorar sus  

operaciones  de cada empleado, 

gerente, etc. Y uso adecuado de los  

recursos  del  estado

1 al 7

8 al 13

Ordinal                                                   

Likert                                                     

Nunca (1)                                       Casi 

Nunca (2)                                             A 

veces (3)                                     Casi 

Siempre (4)                              Siempre 

(5)

14 al 18Compromiso

Organización

Dirección

1 al 6

7 al 12

13 al 18

19 al 24Control

Alto (70-90)                             

Medio (40-69)                      Bajo 

(1-39)

Alto (100-120)                          

Medio (70-99)                      Bajo 

(1-69)

Alto (100-120)                          

Medio (70-99)                      Bajo 

(1-69)

Alto (100-120)                          

Medio (70-99)                      Bajo 

(1-69)

Alto (100-120)                          

Medio (70-99)                      Bajo 

(1-69)

Alto (70-90)                             

Medio (40-69)                      Bajo 

(1-39)

Alto (70-90)                             

Medio (40-69)                      Bajo 

(1-39)
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
ESCALAS DE 

MEDICIÓN
NIVELES DE RANGOS METODOLOGÍA POBLACIÓN Y 

MUESTRA

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

DE RECOJO DE DATOS

PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL HIPOTÉSIS GENERAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS DE MEDICIÓNNIVELES DE RANGOS POBLACIÓN

¿Qué relación existe entre 

la gestión administrativa y 

el desempeño laboral de 

los trabajadores de la 

Dirección Regional de 

Educación de San Martín?

Determinar la relación 

entre la gestión 

administrativa y el 

desempeño laboral a los 

trabajadores de la 

DRESM

Existen una relación 

significativa entre la gestión 

administrativa y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la DRESM

PLANIFICACIÓN

* Objetivos                             

*Políticas                                 

*Estrategias

Alto (100-120)                          

Medio (70-99)                      

Bajo (1-69)

La población es de 

60 trabajadores de la 

Dirección Regional 

de Educación San 

Martín

TÉCNICA:                                                                   

Encuesta

PROBLEMAS ESPECÍFICOSOBJETIVOS ESPECÍFICOSHIPÓTESIS ESPECÍFICAS MUESTRA INSTRUMENTOS

PE1: ¿Cuál es la relación 

entre la planificación y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

DRESM?

OE1: Determinar la 

relación entre la 

planificación y el 

desempeño laboral del 

personal de la DRESM

HE1:  Existen una relación 

entre la planificación y el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la DRESM

Muestra 60 

trabajadores de la 

DRESM

Cuestionario de Gestión 

Administrativa

PE2: ¿Cuál es la relación 

entre la organización y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

DRESM?

OE2: Determinar la 

relación entre la 

organización y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

DRESM

HE2:  Existen una relación 

entre la organización y el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la DRESM

DIRECCIÓN

*Liderazgo                           

*Motivación                           

*Trabajo en equipo

Alto (100-120)                          

Medio (70-99)                      

Bajo (1-69)

NIVEL DE 

INVESTIGACIÓN:                                        

Descriptivo - Correlacional

Cuestionario de Desempeño 

Laboral

PE3: ¿Cuál es la relación 

entre la dirección y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

DRESM?

OE3: Determinar la 

relación entre la dirección 

y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la 

DRESM

HE3:  Existen una relación 

entre la dirección y el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la DRESM 

CONTROL

*Control preventivo           

*Evaluación de 

desempeño                   

*Capacitación

Alto (100-120)                          

Medio (70-99)                      

Bajo (1-69)

ENFOQUE DE 

INVESTIGACIÓN:                                           

Cuantitativo

ESCALA DE MEDICIÓN:                                                     

Escala Ordinal Tipo Likert

CAPACIDAD LABORAL *Conocimiento del trabajo      

*Capacidad de análisis de 

jerarquía

Alto (70-90)                             

Medio (40-69)                      

Bajo (1-39)

DISEÑO DE LA 

INVESTIGACIÓN:                                                      

No experimental - 

transversal, correlacional

METODOS DE ANALISIS DE 

DATOS:

COMPORTAMIENTO

*Habilidades                          

*Actitud                          

*Satisfacción

Alto (70-90)                             

Medio (40-69)                      

Bajo (1-39)

La estadística descriptiva: 

análisis de frecuencia univariado, 

a tarvés de tablas y gráficos de 

frecuencia

COMPROMISO
*Reconocimiento del 

trabajo                        

*Desarrollo personal

Alto (70-90)                             

Medio (40-69)                      

Bajo (1-39)

La estadística inferencial: 

prueba no paramétrica del 

coeficiente de correlacion Rho de 

Spearman

TITULO: GESTION ADMINISTRATIVA Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION SAN MARTIN

AUTOR: ERLINDA JHOHANNA BRIONES SILVA

VARIABLE 1:          

GESTIÓN 

ADMINISTRATIVA

PE4: ¿Cuál es la relación 

entre el control y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

DRESM?

OE4: Determinar la 

relación del control y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

DRESM. 

HE4:  Existen una relación 

entre el control y el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la DRESM 

VARIABLE 2:                   

DESEMPEÑO LABORAL

Ordinal                                                   

Likert                                                     

Nunca (1)                                       

Casi Nunca (2)                                             

A veces (3)                                     

Casi Siempre (4)                              

Siempre (5

TIPO DE 

INVESTIGACIÓN:                                  

Básica

METODO GENERAL:                                                   

Método científico
ORGANZACIÓN

*División organizacional                      

*Manual de funciones                            

*Comunicación

Ordinal                                                   

Likert                                                     

Nunca (1)                                       

Casi Nunca (2)                                             

A veces (3)                                     

Casi Siempre (4)                              

Siempre (5)

Alto (100-120)                          

Medio (70-99)                      

Bajo (1-69)
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INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA 

Estimado(a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener 

información respecto a la Gestión Administrativa según los trabajadores de la 

DRESM; esto, porque el cuestionario es una herramienta de investigación en 

desarrollo; por lo tanto, se requiere su cooperación respondiendo cada una de 

las preguntas y marcando con un aspa (X) una sola alternativa de acuerdo usted 

cree con espontaneidad. Las respuestas son anónimas. Sus respuestas tienen 

la siguiente escala de valoración.  

ESCALA VALORATIVA 

CÓDIGO CATEGORÍA VALOR 

N Nunca 1 

CN Casi Nunca 2 

AV A veces 3 

CS Casi Siempre 4 

S Siempre 5 

 

(1) Nunca   (2) Casi Nunca   (3) A Veces   (4) Casi Siempre   (5) Siempre 

 
N° 

 
PREGUNTAS 

ESCALA 

1 2 3 4 5 

 Dimensión 1: Planificación       

1. ¿La entidad lleva a cabo procesos de 
planeación? 

     

2. ¿La gestión motiva a los trabajadores a lograr 
los objetivos de la entidad? 

     

3. ¿La entidad analiza los problemas para 
proyectar mejoras? 

     

4.  ¿La entidad capacita a los colaboradores con 
estrategias para cumplir con lo que se tiene 
planificado? 

     

5. ¿La entidad instituye debidamente las metas 
institucionales? 

     

6. ¿La entidad planifica los recursos para lograr 
las metas? 

     

 Dimensión 2: Organización      

7. ¿La entidad renueva perennemente la 
estructura organizacional? 

     

8. ¿La entidad tiene visiblemente establecidas 
las jerarquías? 

     

9. ¿La entidad cuenta con el personal adecuado 
de acuerdo al perfil del puesto? 

     

10. ¿Los responsables de área promueven el 
trabajo en equipo en el ámbito laboral? 

     

11. ¿La entidad efectúa las relaciones de las 
actividades laborales? 

     

12. ¿La entidad propicia la unificación de sus 
colaboradores? 

     

 Dimensión 3: Dirección      
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13 ¿El liderazgo de los responsables influyen en 
el logro de los objetivos? 

     

14 ¿La entidad atenúa una adecuada 
comunicación a todo el personal? 

     

15 ¿La gestión origina la motivación de los 
colaboradores para alcanzar las metas 
propuestas? 

     

16 ¿La entidad ampara que los equipos de 
trabajo tomen decisiones en el logro de los 
objetivos? 

     

17 ¿La administración atenúa que los 
colaboradores aprecien identificación 
institucional? 

     

18 ¿La entidad ofrece las condiciones para que 
se cumplan las actividades laborales? 

     

 Dimensión 4: Control      

19 ¿La entidad tiene un órgano de control 
institucional? 

     

20 ¿La gestión comprueba el desarrollo de las 
actividades proyectadas? 

     

21 ¿La entidad realiza inventario de sus bienes?      

22 ¿La entidad realiza el control de la calidad de 
los servicios que brinda? 

     

23 ¿El jefe de operaciones evalúa la 
responsabilidad laboral de sus 
colaboradores? 

     

24 ¿Los responsables de área llevan el registro 
del cumplimiento de las normas? 
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INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado(a) colaborador (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener 

información respecto al Desempeño Laboral según los trabajadores de la 

DRESM; esto, porque el cuestionario es una herramienta de investigación en 

desarrollo; por lo tanto, se requiere su cooperación respondiendo cada una de 

las preguntas y marcando con un aspa (X) una sola alternativa de acuerdo usted 

cree con espontaneidad. Las respuestas son anónimas. Sus respuestas tienen 

la siguiente escala de valoración.  

ESCALA VALORATIVA 

CÓDIGO CATEGORÍA VALOR 

N Nunca 1 

CN Casi Nunca 2 

AV A veces 3 

CS Casi Siempre 4 

S Siempre 5 

 

(1) Nunca   (2) Casi Nunca   (3) A Veces   (4) Casi Siempre   (5) Siempre 

 
N° 

 
PREGUNTAS 

ESCALA 

1 2 3 4 5 

 Dimensión 1: Capacidad Laboral       

1. ¿Considera necesario tener conocimientos 
del puesto donde se encuentra para 
desarrollar de sus funciones? 

     

2. ¿Las funciones que usted realiza se hacen 
con eficacia? 

     

3. ¿En la entidad tiene equipos y herramientas 
para ver desempeño de sus funciones? 

     

4.  ¿Usted tiene la capacidad de análisis para el 
desempeño de las funciones que realizar? 

     

5. ¿Existe alertas a sus jefes inmediatos de 
posibles situaciones que afecten a la entidad? 

     

6. ¿Te han asignado tareas en función de su 
cargo o jerarquía? 

     

7 ¿Tu jefe te brinda capacitaciones para poder 
realizar la mejorar de tus actividades según 
sus funciones? 

     

 Dimensión 2: Comportamiento      

8 ¿Usted posee destrezas que provoque un 
mejor desempeño en su trabajo? 

     

9 ¿Uste cree que cuenta con habilidades para 
poder resolver los problemas en el trabajo? 

     

10 ¿Su comportamiento constituye una actitud 
positiva en el trabajo? 

     

11 ¿Usted cumple con las funciones que le 
encarga su jefe inmediato en el tiempo 
establecido? 

     

12 ¿Usted se siente conforme en su trabajo?      
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13 ¿Usted está satisfecho con el pago que recibe 
por el desarrollo de su trabajo?  

     

 Dimensión 3: Compromiso      

14 ¿Si usted trabaja más horas adicional, 
reconoces su esfuerzo?  

     

15 ¿Se reconoces a los colaboradores por los 
logros que realizan? 

     

16 ¿En la DRESM se promueven el desarrollo 
personal? 

     

17 ¿En el área o en la oficina en que labora 
realizan actividades para motivar a los 
colaboradores para su desarrollo personal? 

     

18 ¿Se considera que el personal siente 
identificado con la DRESM? 

     

 

 



CARTA DE PRESENTACIÓN 

Señor: DR. GONZALO RICARDO CIRO VARONA - EVALUADOR 

Presente 

Asunto:   VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, hacer de 
su conocimiento que, siendo estudiante de Maestría en Gestión Pública de la Universidad César 
Vallejo, en la sede Callao, promoción 2022, requiero validar los instrumentos con el cual recogeré 
la información necesaria para poder desarrollar nuestra investigación.  

El título de investigación es: GESTION ADMINISTRATIVA Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA 
DIRECCIÓN REGIONAL DE EDUCACIÓN SAN MARTÍN, 2022 y siendo imprescindible contar con 
la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he 
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o 
investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

-  Carta de presentación. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
-  Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 
agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

Atentamente. 

ERLINDA JHOHANNA BRIONES SILVA 

DNI: 71458615 

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN A 
TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTOS 



 
 

 

 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Variable: Gestión Administrativa 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Rangos 

Planificación 

Objetivos 

1 al 6 

Ordinal                                                   
Likert                                                     

Nunca (1)                                       
Casi Nunca (2)                                             

A veces (3)                                     
Casi Siempre (4)                              

Siempre (5) 

Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Políticas 

Estrategias 

Organización 

División organizacional 

7 al 12 
Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Manual de funciones 

Comunicación 

Dirección 

Liderazgo 

13 al 18 
Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Motivación  

Trabajo en equipo 

Control 

Control preventivo 

19 al 24 
Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Evaluación del desempeño 

Capacitación 

Fuente: Elaboración propia.   



 
 

 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 

DIMENSIÓN: PLANIFICACIÓN SI NO SI NO SI NO 

1 ¿La entidad lleva a cabo procesos de planeación?  X    x   x      

2 
¿La gestión motiva a los trabajadores a lograr los objetivos de la 
entidad? 

 X    X    X     

3 
¿La entidad utiliza el analiza los problemas para proyectar 
mejoras? 

 X    X    X     

4 
¿La entidad capacita a los colaboradores con estrategias para 
cumplir con lo que se tiene planificado? 

 X    X    X     

5 ¿La entidad instituye debidamente las metas institucionales?  X    X    X     

6 ¿La entidad planifica los recursos para lograr las metas?  X    X    X     

  DIMENSIÓN: ORGANIZACIÓN    

7 ¿La entidad renueva perennemente la estructura organizacional?  X    X    X     

8 ¿La entidad tiene visiblemente establecidas las jerarquías?  X    X    X     

9 
¿La entidad cuenta con el personal adecuado de acuerdo al perfil 
del puesto? 

 X    X    X     

10 
¿Los responsables de área promueven el trabajo en equipo en el 
ámbito laboral? 

 X    X    X     

11 ¿La entidad efectúa las relaciones de las actividades laborales?  X    X    X     

12 ¿La entidad propicia la unificación de sus colaboradores?  X    X    X     

  DIMENSIÓN: DIRECCIÓN   

13 
¿El liderazgo de los responsables influyen en el logro de los 
objetivos? 

 X    X    X     

14 
¿La entidad atenúa una adecuada comunicación a todo el 
personal? 

 x   x     x     



15 
¿La gestión origina la motivación de los colaboradores para 
alcanzar las metas propuestas? 

 X    x   x      

16 
¿La entidad ampara que los equipos de trabajo tomen decisiones 
en el logro de los objetivos? 

 X    X    X     

17 
¿La administración atenúa que los colaboradores aprecien 
identificación institucional? 

 X    X    X     

18 
¿La entidad ofrece las condiciones para que se cumplan las 
actividades laborales? 

 x   x     x     

  DIMENSIÓN: CONTROL   

19 ¿La entidad tiene un órgano de control institucional?  X    x   x      

20 
¿La gestión comprueba el desarrollo de las actividades 
proyectadas? 

 X    X    X     

21 ¿La entidad realiza inventario de sus bienes?  X    X    X     

22 
¿La entidad realiza el control de la calidad de los servicios que 
brinda? 

 X    X    X     

23 
¿El jefe de operaciones evalúa la responsabilidad laboral de sus 
colaboradores? 

 X    X    X     

24 
¿Los responsables de área llevan el registro del cumplimiento de 
las normas? 

 x   x     x     

 

  



 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): sí hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [ x ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos  y nombres del juez validador. Dr. Gonzalo Ricardo Alegría Varona DNI: 06513752 
 
Especialidad del validador: Dr. Economista | Gestión Publica 

 
 

                                                                                                                                               Lima 26 de junio del 2022 

 
 

 

 
 
 
  

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 



MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

 

Variable: Desempeño Laboral  

 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Rangos 

CAPACIDAD LABORAL 
*Conocimiento del trabajo      
*Capacidad de análisis de 
jerarquía 

1 al 7 
Ordinal                                                   
Likert                                                     

Nunca (1)                                       
Casi Nunca (2)                                             

A veces (3)                                     
Casi Siempre (4)                              

Siempre (5 

Alto (70-90)                             
Medio (40-69)                      
Bajo (1-39) 

COMPORTAMIENTO 
*Habilidades                          
*Actitud                          
*Satisfacción 

8 al 13 
Alto (70-90)                             
Medio (40-69)                      
Bajo (1-39) 

COMPROMISO 
*Reconocimiento del trabajo                        
*Desarrollo personal 

14 al 18 
Alto (70-90)                             
Medio (40-69)                      
Bajo (1-39) 

Fuente: Elaboración propia.  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
  



 
 
 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 
 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 

DIMENSIÓN: Capacidad Laboral SI NO SI NO SI NO 

1 
¿Considera necesario tener conocimientos del puesto donde se 
encuentra para desarrollar de sus funciones? 

 X    x   x      

2 ¿Las funciones que usted realiza se hacen con eficacia?  X    X    X     

3 
¿En la entidad tiene equipos y herramientas para ver desempeño 
de sus funciones? 

 X    X    X     

4 
¿Usted tiene la capacidad de análisis para el desempeño de las 
funciones que realizar? 

 X    X    X     

5 
¿Existe alertas a sus jefes inmediatos de posibles situaciones que 
afecten a la entidad? 

 X    X    X     

6 ¿Te han asignado tareas en función de su cargo o jerarquía?  X    X    X     

7 
¿Tu jefe te brinda capacitaciones para poder realizar la mejorar 
de tus actividades según sus funciones? 

 X    X    X     

  DIMENSIÓN: COMPORTAMIENTO   

8 
¿Usted posee destrezas que provoque un mejor desempeño en 
su trabajo? 

 X    X    X     

9 
¿Uste cree que cuenta con habilidades para poder resolver los 
problemas en el trabajo? 

 X    X    X     

10 ¿Su comportamiento constituye una actitud positiva en el trabajo?  X    X    X     

11 
¿Usted cumple con las funciones que le encarga su jefe inmediato 
en el tiempo establecido? 

 X    X    X     

12 ¿Usted se siente conforme en su trabajo?  X    X    X     

13 
¿Usted está satisfecho con el pago que recibe por el desarrollo 
de su trabajo?  

 x    X    x     

  DIMENSIÓN: COMPROMISO   



14 ¿Si usted trabaja más horas adicional, reconoces su esfuerzo?   X    x   x      

15 ¿Se reconoces a los colaboradores por los logros que realizan?  X    X    X     

16 ¿En la DRESM se promueven el desarrollo personal?  X    X    X     

17 
¿En el área o en la oficina en que labora realizan actividades para 
motivar a los colaboradores para su desarrollo personal? 

 X    X    X     

18 ¿Se considera que el personal siente identificado con la DRESM?  x   x     x     

 

  



 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): sí hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [ x ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos  y nombres del juez validador. Dr. Gonzalo Ricardo Alegría Varona DNI: 06513752 
 
Especialidad del validador: Dr. Economista | Gestión Publica 

 
 

                                                                                                                                               Lima 26 de junio del 2022 

 
 

 

 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 



 
 

 
CARTA DE PRESENTACIÓN 

 
 
Señor: Dr. PAUL GREGORIO PAUCAR LLANOS- EVALUADOR 
 
Presente 

 
Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 

 
 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, hacer de 
su conocimiento que, siendo estudiante de Maestría en Gestión Pública de la Universidad César 
Vallejo, en la sede Callao, promoción 2022, requiero validar los instrumentos con el cual recogeré 
la información necesaria para poder desarrollar nuestra investigación.  
 
El título de investigación es: GESTION ADMINISTRATIVA Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA 
DIRECCIÓN REGIONAL DE EDUCACIÓN SAN MARTÍN, 2022 y siendo imprescindible contar con 
la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he 
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o 
investigación educativa. 

 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

 
-  Carta de presentación. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
-  Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 
 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 
agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 
 
Atentamente. 
 
 
 
 

 
 

                           
 

                           
        

 

ERLINDA JHOHANNA BRIONES SILVA 

DNI: 71458615 



 
 

 

 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Variable: Gestión Administrativa 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Rangos 

Planificación 

Objetivos 

1 al 6 

Ordinal                                                   
Likert                                                     

Nunca (1)                                       
Casi Nunca (2)                                             

A veces (3)                                     
Casi Siempre (4)                              

Siempre (5) 

Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Políticas 

Estrategias 

Organización 

División organizacional 

7 al 12 
Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Manual de funciones 

Comunicación 

Dirección 

Liderazgo 

13 al 18 
Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Motivación  

Trabajo en equipo 

Control 

Control preventivo 

19 al 24 
Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Evaluación del desempeño 

Capacitación 

Fuente: Elaboración propia.   



 
 

 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 

DIMENSIÓN: PLANIFICACIÓN SI NO SI NO SI NO 

1 ¿La entidad lleva a cabo procesos de planeación?  X    x    X     

2 
¿La gestión motiva a los trabajadores a lograr los objetivos de la 
entidad? 

 X    X    X     

3 
¿La entidad utiliza el analiza los problemas para proyectar 
mejoras? 

 X    X    X     

4 
¿La entidad capacita a los colaboradores con estrategias para 
cumplir con lo que se tiene planificado? 

 X    X    X     

5 ¿La entidad instituye debidamente las metas institucionales?  X    X    X     

6 ¿La entidad planifica los recursos para lograr las metas?  x   x     X     

  DIMENSIÓN: ORGANIZACIÓN    

7 ¿La entidad renueva perennemente la estructura organizacional?  X    x    X     

8 ¿La entidad tiene visiblemente establecidas las jerarquías?  X    X    X     

9 
¿La entidad cuenta con el personal adecuado de acuerdo al perfil 
del puesto? 

 X    X    X     

10 
¿Los responsables de área promueven el trabajo en equipo en el 
ámbito laboral? 

 X    X    X     

11 ¿La entidad efectúa las relaciones de las actividades laborales?  X    X    X     

12 ¿La entidad propicia la unificación de sus colaboradores?  X   x     x     

  DIMENSIÓN: DIRECCIÓN   

13 
¿El liderazgo de los responsables influyen en el logro de los 
objetivos? 

 X    X   x      

14 
¿La entidad atenúa una adecuada comunicación a todo el 
personal? 

 X    X    X     



15 
¿La gestión origina la motivación de los colaboradores para 
alcanzar las metas propuestas? 

 X    X    X     

16 
¿La entidad ampara que los equipos de trabajo tomen decisiones 
en el logro de los objetivos? 

 x   x     X     

17 
¿La administración atenúa que los colaboradores aprecien 
identificación institucional? 

 X    X    x     

18 
¿La entidad ofrece las condiciones para que se cumplan las 
actividades laborales? 

 X    x    X     

  DIMENSIÓN: CONTROL   

19 ¿La entidad tiene un órgano de control institucional?  X    X    X     

20 
¿La gestión comprueba el desarrollo de las actividades 
proyectadas? 

 X    X    X     

21 ¿La entidad realiza inventario de sus bienes?  X    X    X     

22 
¿La entidad realiza el control de la calidad de los servicios que 
brinda? 

 X    X    X     

23 
¿El jefe de operaciones evalúa la responsabilidad laboral de sus 
colaboradores? 

 X    X   X     

24 
¿Los responsables de área llevan el registro del cumplimiento de 
las normas? 

 X    x   x      

 

  



 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Paucar Llanos Paul Gregorio DNI: 25691179 
 
Especialidad del validador: Economista 
 

 
 

                                                                                                                                              27 de junio del 2022 

 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 
------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 



MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

 

Variable: Desempeño Laboral  

 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Rangos 

CAPACIDAD LABORAL 
*Conocimiento del trabajo      
*Capacidad de análisis de 
jerarquía 

1 al 7 
Ordinal                                                   
Likert                                                     

Nunca (1)                                       
Casi Nunca (2)                                             

A veces (3)                                     
Casi Siempre (4)                              

Siempre (5 

Alto (70-90)                             
Medio (40-69)                      
Bajo (1-39) 

COMPORTAMIENTO 
*Habilidades                          
*Actitud                          
*Satisfacción 

8 al 13 
Alto (70-90)                             
Medio (40-69)                      
Bajo (1-39) 

COMPROMISO 
*Reconocimiento del trabajo                        
*Desarrollo personal 

14 al 18 
Alto (70-90)                             
Medio (40-69)                      
Bajo (1-39) 

Fuente: Elaboración propia.  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
  



 
 
 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 
 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 

DIMENSIÓN: Capacidad Laboral SI NO SI NO SI NO 

1 
¿Considera necesario tener conocimientos del puesto donde se 
encuentra para desarrollar de sus funciones? 

 X    x   x      

2 ¿Las funciones que usted realiza se hacen con eficacia?  X    X    X     

3 
¿En la entidad tiene equipos y herramientas para ver desempeño 
de sus funciones? 

 X    X    X     

4 
¿Usted tiene la capacidad de análisis para el desempeño de las 
funciones que realizar? 

 X    X    X     

5 
¿Existe alertas a sus jefes inmediatos de posibles situaciones que 
afecten a la entidad? 

 X    X    X     

6 ¿Te han asignado tareas en función de su cargo o jerarquía?  X    X    X     

7 
¿Tu jefe te brinda capacitaciones para poder realizar la mejorar 
de tus actividades según sus funciones? 

 x   x     X     

  DIMENSIÓN: COMPORTAMIENTO   

8 
¿Usted posee destrezas que provoque un mejor desempeño en 
su trabajo? 

 X    X    X     

9 
¿Uste cree que cuenta con habilidades para poder resolver los 
problemas en el trabajo? 

 X    X    X     

10 ¿Su comportamiento constituye una actitud positiva en el trabajo?  X    X    X     

11 
¿Usted cumple con las funciones que le encarga su jefe inmediato 
en el tiempo establecido? 

 X    X    X     

12 ¿Usted se siente conforme en su trabajo?  X    X    X     

13 
¿Usted está satisfecho con el pago que recibe por el desarrollo 
de su trabajo?  

 X    x   x      

  DIMENSIÓN: COMPROMISO   



14 ¿Si usted trabaja más horas adicional, reconoces su esfuerzo?   X    x   x      

15 ¿Se reconoces a los colaboradores por los logros que realizan?  X    X    X     

16 ¿En la DRESM se promueven el desarrollo personal?  X    X    X     

17 
¿En el área o en la oficina en que labora realizan actividades para 
motivar a los colaboradores para su desarrollo personal? 

 X    X    X     

18 ¿Se considera que el personal siente identificado con la DRESM?  x   x     x     

 

  



 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x   ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Paucar Llanos Paul Gregorio DNI: 25691179 
 
Especialidad del validador: Economista 

 
                                                                                                                                              27 de junio del 2022 

 
 

 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 
------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 



 
 

 
CARTA DE PRESENTACIÓN 

 
 
Señor: Dra. BEATRIZ PANCHE RODRIGUEZ - EVALUADOR 
 
Presente 

 
Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 

 
 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, hacer de 
su conocimiento que, siendo estudiante de Maestría en Gestión Pública de la Universidad César 
Vallejo, en la sede Callao, promoción 2022, requiero validar los instrumentos con el cual recogeré 
la información necesaria para poder desarrollar nuestra investigación.  
 
El título de investigación es: GESTION ADMINISTRATIVA Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA 
DIRECCIÓN REGIONAL DE EDUCACIÓN SAN MARTÍN, 2022 y siendo imprescindible contar con 
la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he 
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o 
investigación educativa. 

 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

 
-  Carta de presentación. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
-  Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 
 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 
agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 
 
Atentamente. 
 
 
 
 

 
 

                           
 

                           
        

 

ERLINDA JHOHANNA BRIONES SILVA 

DNI: 71458615 



 
 

 

 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Variable: Gestión Administrativa 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Rangos 

Planificación 

Objetivos 

1 al 6 

Ordinal                                                   
Likert                                                     

Nunca (1)                                       
Casi Nunca (2)                                             

A veces (3)                                     
Casi Siempre (4)                              

Siempre (5) 

Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Políticas 

Estrategias 

Organización 

División organizacional 

7 al 12 
Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Manual de funciones 

Comunicación 

Dirección 

Liderazgo 

13 al 18 
Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Motivación  

Trabajo en equipo 

Control 

Control preventivo 

19 al 24 
Alto (100-120)                          
Medio (70-99)                      

Bajo (1-69) 
Evaluación del desempeño 

Capacitación 

Fuente: Elaboración propia.   



 
 

 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 

DIMENSIÓN: PLANIFICACIÓN SI NO SI NO SI NO 

1 ¿La entidad lleva a cabo procesos de planeación?  X    X    X     

2 
¿La gestión motiva a los trabajadores a lograr los objetivos de la 
entidad? 

X    X    X      

3 
¿La entidad utiliza el analiza los problemas para proyectar 
mejoras? 

X    X    X      

4 
¿La entidad capacita a los colaboradores con estrategias para 
cumplir con lo que se tiene planificado? 

X    X    X      

5 ¿La entidad instituye debidamente las metas institucionales? X    X    X      

6 ¿La entidad planifica los recursos para lograr las metas? X    X    X      

  DIMENSIÓN: ORGANIZACIÓN    

7 ¿La entidad renueva perennemente la estructura organizacional?  X    X    X     

8 ¿La entidad tiene visiblemente establecidas las jerarquías? X    X    X      

9 
¿La entidad cuenta con el personal adecuado de acuerdo al perfil 
del puesto? 

X    X    X      

10 
¿Los responsables de área promueven el trabajo en equipo en el 
ámbito laboral? 

X    X    X      

11 ¿La entidad efectúa las relaciones de las actividades laborales? X    X    X      

12 ¿La entidad propicia la unificación de sus colaboradores? X    X    X      

  DIMENSIÓN: DIRECCIÓN   

13 
¿El liderazgo de los responsables influyen en el logro de los 
objetivos? 

 X    X    X     

14 
¿La entidad atenúa una adecuada comunicación a todo el 
personal? 

X    X    X      



15 
¿La gestión origina la motivación de los colaboradores para 
alcanzar las metas propuestas? 

X    X    X      

16 
¿La entidad ampara que los equipos de trabajo tomen decisiones 
en el logro de los objetivos? 

X    X    X      

17 
¿La administración atenúa que los colaboradores aprecien 
identificación institucional? 

X    X    X      

18 
¿La entidad ofrece las condiciones para que se cumplan las 
actividades laborales? 

X    X    X      

  DIMENSIÓN: CONTROL   

19 ¿La entidad tiene un órgano de control institucional?  X    X    X     

20 
¿La gestión comprueba el desarrollo de las actividades 
proyectadas? 

X    X    X      

21 ¿La entidad realiza inventario de sus bienes? X    X    X      

22 
¿La entidad realiza el control de la calidad de los servicios que 
brinda? 

X    X    X      

23 
¿El jefe de operaciones evalúa la responsabilidad laboral de sus 
colaboradores? 

X    X    X      

24 
¿Los responsables de área llevan el registro del cumplimiento de 
las normas? 

X    X    X      

 

  



 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 

 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Panche Rodríguez Beatriz DNI: 09586832 
 
Especialidad del validador: Gestión Pública y Gobernabilidad 
 

 
 

                                                                                                                                              27 de junio del 2022 

 
 
 

 
 
 
 
 
  

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
 



MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

 

Variable: Desempeño Laboral  

 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Rangos 

CAPACIDAD LABORAL 
*Conocimiento del trabajo      
*Capacidad de análisis de 
jerarquía 

1 al 7 
Ordinal                                                   
Likert                                                     

Nunca (1)                                       
Casi Nunca (2)                                             

A veces (3)                                     
Casi Siempre (4)                              

Siempre (5 

Alto (70-90)                             
Medio (40-69)                      
Bajo (1-39) 

COMPORTAMIENTO 
*Habilidades                          
*Actitud                          
*Satisfacción 

8 al 13 
Alto (70-90)                             
Medio (40-69)                      
Bajo (1-39) 

COMPROMISO 
*Reconocimiento del trabajo                        
*Desarrollo personal 

14 al 18 
Alto (70-90)                             
Medio (40-69)                      
Bajo (1-39) 

Fuente: Elaboración propia.  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
  



 
 
 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 
 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 

DIMENSIÓN: Capacidad Laboral SI NO SI NO SI NO 

1 
¿Considera necesario tener conocimientos del puesto donde se 
encuentra para desarrollar de sus funciones? 

 X    X    X     

2 ¿Las funciones que usted realiza se hacen con eficacia? X    X    X      

3 
¿En la entidad tiene equipos y herramientas para ver desempeño 
de sus funciones? 

X    X    X      

4 
¿Usted tiene la capacidad de análisis para el desempeño de las 
funciones que realizar? 

X    X    X      

5 
¿Existe alertas a sus jefes inmediatos de posibles situaciones que 
afecten a la entidad? 

X    X    X      

6 ¿Te han asignado tareas en función de su cargo o jerarquía? X    X    X      

7 
¿Tu jefe te brinda capacitaciones para poder realizar la mejorar 
de tus actividades según sus funciones? 

 X    X    X     

  DIMENSIÓN: COMPORTAMIENTO   

8 
¿Usted posee destrezas que provoque un mejor desempeño en 
su trabajo? 

 X    X    X     

9 
¿Uste cree que cuenta con habilidades para poder resolver los 
problemas en el trabajo? 

X    X    X      

10 ¿Su comportamiento constituye una actitud positiva en el trabajo? X    X    X      

11 
¿Usted cumple con las funciones que le encarga su jefe inmediato 
en el tiempo establecido? 

X    X    X      

12 ¿Usted se siente conforme en su trabajo? X    X    X      

13 
¿Usted está satisfecho con el pago que recibe por el desarrollo 
de su trabajo?  

X    X    X      

  DIMENSIÓN: COMPROMISO   



14 ¿Si usted trabaja más horas adicional, reconoces su esfuerzo?   X    X    X     

15 ¿Se reconoces a los colaboradores por los logros que realizan? X    X    X      

16 ¿En la DRESM se promueven el desarrollo personal? X    X    X      

17 
¿En el área o en la oficina en que labora realizan actividades para 
motivar a los colaboradores para su desarrollo personal? 

X    X    X      

18 ¿Se considera que el personal siente identificado con la DRESM? X    X    X      

 

  



 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 

 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Panche Rodríguez Beatriz DNI: 09586832 
 
Especialidad del validador: Gestión Pública y Gobernabilidad 

 
                                                                                                                                              27 de junio del 2022 

 
 

 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
 



 



 
 

 

 
Jirón Varacadillo N° 237 – Moyobamba                                                                                                                                    Email :dresanmartin@san.minedu.gob.pe                                                                                                                                                                          

 

 
 

Moyobamba, 02 de agosto de 2022.  

 
OFICIO Nº 114-2022-GRSM/DRE. 

 
SEÑORA: 
ERLINDA JHOHANNA BRIONES SILVA 
Moyobamba. - 
 
ASUNTO : Se otorga autorización para realizar trabajo de investigación. 
 
Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo darle 
respuesta a su solicitud de autorización para realizar trabajo de investigación en nuestra 
Institución que es la Dirección Regional de Educación San Martín y teniendo en cuenta que 
su solicitud es para una cuestión netamente de investigador que lleva por título “Gestión 
administrativa y desempeño laboral en la Dirección Regional de Educación San Martín, 
2022”. Es de manifestarle que se le brinda la Autorización solicitado, la misma que solo 
debe ser empleada para fines académicos de investigación 
 
Propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial consideración y estima 
personal. 
 
Atentamente, 
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