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Resumen

El estudio tuvo como fin principal determinar la relacion entre el rendimiento
laboral y la gestibn administrativa en una institucion educativa de nivel
universitario, 2023. De manera que esto implicd hacer un estudio de tipo béasico,
enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental, transversal. Los sujetos
involucrados para el estudio fueron 50 trabajadores administrativos, del cual se
tomd una muestra de 45. La técnica e instrumento empleado fue la encuesta
cuestionario, el cual tuvo que ser validada por la experiencia y conocimientos
de expertos, asimismo, se logré hacer una prueba de alfa Cronbach cuyos
resultados para el rendimiento fueron 0.892 y la gestion 0.992, denotando asi
una confiabilidad muy buena. En la investigaciéon se comprobd que existe una
relacion significativa positiva de un grado moderado entre el rendimiento laboral
y la gestion administrativa en una institucion educativa de nivel universitario,
2023; segun (sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.609) y se concluy6 que cuando existe
un alto rendimiento de los trabajadores, existe una gestion administrativa
eficiente donde los lideres y gerentes desarrollan actividades y toman
decisiones acertadas para planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos

con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales.

Palabras clave: Rendimiento laboral, gestion administrativa, trabajadores

administrativos.
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Abstract

The main purpose of the study was to determine the relationship between job
performance and administrative management in an educational institution at the
university level, 2023. So, this involved doing a basic type study, quantitative,
correlational, non-experimental, cross-sectional approach. The subjects
involved for the study were 50 administrative workers, from which a sample of
45 was taken. The technique and instrument used was the questionnaire
survey, which had to be validated by the experience and knowledge of experts,
likewise, it was possible to do a Cronbach alpha test whose results for
performance were 0.892 and management 0.992, thus denoting very good
reliability. In the investigation it was verified that there is a significant positive
relationship of a moderate degree between work performance and
administrative management in an educational institution at the university level,
2023; according to (sig. 0.000<0.05 and Rho: 0.609) and it was concluded that
when there is a high performance of the workers, there is an efficient
administrative management where leaders and managers develop activities and
make correct decisions to plan, organize, direct and control resources in order

to achieve organizational objectives.

Keywords: Work performance, administrative management, administrative

workers.
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I. INTRODUCCION

Las instituciones publicas, especialmente del nivel universitario, estan
enfocadas en cumplir sus metas que establecen anualmente, siendo el eje
central la satisfaccion de los estudiantes, de modo que implica preparar y
entrenar a sus miembros con el unico fin que estos tendran un rendimiento
adecuado y esto a la vez conlleve a que la gestion administrativa tenga la

eficiencia, eficacia y efectividad.

De acuerdo, a la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacion (UNESCO, 2020) existi6 dentro de las universidades una
desproporcion entre el nimero de estudiantes, docentes, infraestructura,
materiales didacticos y apoyo académico. Por otro lado, las universidades son
guienes apuestan por su calidad de su gobernabilidad, que implica supervisar
el desempefio en el logro de sus metas estratégicas, acuerdos sobre el nivel
de servicio, evaluaciones de calidad y eficiencia de los procesos
administrativos, de tal forma que estos sean instituciones eficientes y

resilientes.

Sin embargo, Gazzola (2021) argumentd que las universidades han
sufrido necesidades de la buena articulacion entre las empresas privadas que
frenan la transformacién de la ciencia y tecnologia. A ello se suma la
corrupcion que ha corrompido los recursos, generando asi crisis ético y moral
gue repercute al buen funcionamiento o gestion de su administracion,
recayendo asi en los miembros que los constituyen, especialmente sus
autoridades y que esto afecta especialmente en la mision que tienen de formar

profesionales con valores y principios.

En ese sentido, la accidén publica fue abocada a elevar las tasas de
acceso, con el propésito de corregir las desigualdades especiales en la
disponibilidad de servicios de educacion superior y mejorar la cobertura, sin
asumir deliberadamente democratizar el suministro e incluir colectivos
desprotegidos (Didou y Chiroleu, 2022). La educacion superior establecio uno
de los pilares méas importantes de transformacion de una sociedad, de manera

gue existe una responsabilidad de los gobiernos en dar prioridad.



En América latina, el gasto en educacion del gobierno central, entre
cuatro paises; Venezuela es un pais donde alcanz6 el 5.80%, 5.40% en
Bolivia, 4.8% Ecuador y 3.40% en Colombia. De manera que en Ameérica
Latina la medida de este porcentaje es de gasto del PBI es de 4% (UNESCO,
2020). Ademaés, los paises que invierten mas son Costa Rica 7.4%, Brasil
6.2%, 5.9% Argentina en su PBI de cada pais (Rodriguez, 2022). Y segun
tienen estas inversiones en cada pais, su gestion administrativa podria ser

tan limitada.

Chanamé (2019) ensefid claramente que las instituciones publicas en
el Perl, tienen un sistema desconectado, ya que este no recoge las
necesidades reales de la ciudadania, de manera que las brechas no son
cubiertas. Ademas, la estructura de la organizacién y funciones son
ineficaces, esto se debe a que no estan disefiados de acuerdo a sus objetivos,
lo que hace que no haya claridad en los procesos de ejecucién. En ese mismo
sentido, la produccion de los bienes o servicios son inadecuados, porgue no
cuentan con los recursos ni capacidades que le permitan ser eficientes y por
ultimo las instituciones gubernamentales presentan una articulacion muy
débil.

Por tanto, saber que el rendimiento laboral constituyé acciones y
comportamientos que el trabajador pone en practica con el fin de alcanzar
objetivos dentro de sus areas y asi, en conjunto, estos objetivos puedan

contribuir al logro de metas a nivel organizacional.

En tal caso, se pudo ver que mayormente en las entidades publicas de
nuestro pais existen barreras que afectan en el desenvolvimiento de sus
tareas, actividades u acciones del colaborador, lo cual preocupa y existe una
necesidad de poder ordenar y poner en una buena direccion especialmente

la gestién administrativa de estas organizaciones gubernamentales.

Asi mismo, las instituciones donde la gestion administrativa es
adecuada, cuenta con un proceso de articulacion favorable que le permite
obtener resultados positivos, con servicios y programas acordes a las

necesidades. Siendo el colaborador la base para dicho fin, de tal forma son



ellos quienes dan cara con profesionalismo, sea individualmente o grupal. En
ese mismo sentido, Bueno et al. (2019) argumentaron que cuando los
colaboradores muestran una coordinacion adecuada entre los recursos con
los que cuenta, lograran producir bienes y servicios de manera eficaz y

eficiente.

Entonces, el escenario local no es ajeno a los problemas descritos,
mas, por lo contrario, demando conocer la relacion que existio entre el
rendimiento laboral y la gestion administrativa en una institucién educativa de
nivel universitario, 2023, lograndose identificar el bajo rendimiento del
trabajador, que afecte en la inadecuada gestiébn administrativa de manera

directa, lo que urge el desarrollo de la investigacion.

Lo que permitio, hacer el planteamiento del problema general: ¢ Cémo
se relaciona el rendimiento laboral con la gestion administrativa en una
institucién educativa de nivel universitario, 20237?; los problemas especificos
fueron: a) ¢ COmo se relaciona el rendimiento laboral con la planeacion en una
institucion educativa de nivel universitario, 2023?; b) ¢ Cémo se relaciona el
rendimiento laboral con la organizacion en una instituciéon educativa de nivel
universitario, 20237?; c) ¢Coémo se relaciona el rendimiento laboral con la
direccion en una institucién educativa de nivel universitario, 2023?; d) ¢, Co6mo
se relaciona el rendimiento laboral con el control en una institucion educativa

de nivel universitario, 20237?.

Desde la justificacion tedrica, el presente estudio aportd
conocimientos, ya que busco determinar la relacion del rendimiento laboral y
la gestion administrativa, el cual sirvio como referencia para futuras
investigaciones, especialmente en los programas del estado, de manera que
se aumente el caudal del conocimiento. Asi mismo, en cuanto a la justificacion
practica, se propicié informacién como una herramienta con el fin de fortalecer
y mejorar el rendimiento laboral y la gestion administrativa en una institucion
educativa de nivel universitario, 2023. Del mismo modo, se justifico
metodolégicamente, debido a que la técnica e instrumentos fueron utiles en
la aplicacion de futuras investigaciones que estén relacionados tanto con la

relacion del rendimiento laboral con la gestion administrativa en una institucion



educativa de nivel universitario, 2023.

Que teniendo los problemas se formulo el objetivo general: Determinar
relacion entre el rendimiento laboral y la gestion administrativa en una
institucion educativa de nivel universitario, 2023; los objetivos especificos
fueron: a) Determinar relacion entre el rendimiento laboral y la planeacion en
una institucion educativa de nivel universitario, 2023; b) Determinar relacion
entre el rendimiento laboral y la organizacién en una institucion educativa de
nivel universitario, 2023; c) Determinar relacion entre el rendimiento laboral y
la direccion en una institucidn educativa de nivel universitario, 2023; d)
Determinar relacion entre el rendimiento laboral y el control en una institucién

educativa de nivel universitario, 2023.

Hay que mencionar, ademas, que teniendo los objetivos se formulé la
hipGtesis general: Existe una relacion entre el rendimiento laboral con la
gestion administrativa en una institucién educativa de nivel universitario, 2023;
las hipotesis especificas fueron: a) Existe una relacion entre el rendimiento
laboral con la planeacion en una institucién educativa de nivel universitario,
2023; b) Existe una relacion entre el rendimiento laboral con la organizacion
en una institucion educativa de nivel universitario, 2023; ¢) Existe una relacién
entre el rendimiento laboral con la direccién en una institucion educativa de
nivel universitario, 2023; d) Existe una relacion entre el rendimiento laboral

con el control en una institucion educativa de nivel universitario, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Después de realizar la revision bibliogréfica y leer las diversas investigaciones
de los antecedentes relacionados con el estudio, a nivel internacional, asi como
en el caso de Shiguango (2022) una investigacion basado en la determinacion
de la asociacion en procesos administrativos y del desempefio laboral.
Habiendo sometido a una metodologia de estudio basica, para el alcance
correlacional de un disefio no experimental. Por lo que se logré obtener el
siguiente resultado, donde el 58% de los trabajadores que conforman esta
institucion consideran que los procesos administrativos se encuentran en nivel
medio, 24.8% bajo y 17% alto, esto considerando desde la planificacién,
organizacion, direccion y el control. Con respecto al desempefio laboral,
también que pudo corroborar que el 51.5% de los sujetos integrantes indicaron
gue se encuentra en un nivel medio, seguido, el 32.1% nivel bajo y 16.4% nivel
alto, esto tuvo dimensionado en la iniciativa, un trabajo de equipo, las relaciones
interpersonales y la satisfaccion. La conclusion a la cual se arrib6 fue que existe
una asociacion de un grado alto entre los procesos administrativos y

desempeifio laboral.

En su investigacion de Kravariti et al. (2022) propuso verificar la
vinculacion entre las practicas de gestion y el rendimiento individual vy
organizacional en el contexto publico. De manera que para ello tuvieron que
recurrir a un estudio exploratorio de enfoque cuantitativo, se contaron con 120
sujetos, de los cuales se recogieron los datos. De manera que se logré como
resultado que la practica de gestion se vincula relevantemente con el
rendimiento tanto laboral como individual, aunque dicha relacién fue en niveles
bajos, esto teniendo en cuenta (indice = 0,00; IC del 95 % [0,00, 0,01]).

En la investigacion de Syahrani et al. (2021) donde se plantearon como
fin el determinar el efecto que existe del liderazgo y la disciplina laboral en el
rendimiento en una institucion del sector de educacion de la ciudad de Bandung.
Por lo que recurrieron a un estudio de nivel explicativo y los sujetos estuvieron
conformados por 45 colaboradores de quienes se tomaron los datos, de tal
forma que esto contribuye al logro de dicho propdsito y dio como resultado que:

cuan mayor preponderancia de practica de liderazgo y disciplina exista en la



institucion mejor eficiencia en el rendimiento laboral de los trabajadores,
teniendo en cuenta regresion multiple a través de la prueba F ( 46.3% disciplina

y 53.7% liderazgo influye en el rendimiento).

En su investigacion de Guanoluisa (2019) cuyo fin fue determinar el
efecto de la gestion administrativa en el desempefio laboral de una empresa,
de manera que para lograrlo tuvo un estudio basado en el enfoque cuantitativo
y la totalidad de los sujetos en estudio estuvo enmarcado por 17 trabajadores
de los cuales se obtuvieron los datos que permitié los siguientes resultados:
donde el 65% manifiesta una percepcién de estar en desacuerdo con el
desarrollo administrativo y el 71% también creen estar en desacuerdo con el
desempefio que realizan. Y como conclusién se pudo determinar la existencia
de diversos factores (estructura, participacion y cumplimiento) que afecta
negativamente la gestion administrativa y esto repercute en el bajo rendimiento

de los empleados, basado en x?> calculada= 19> x? de la tabla 15.51.

En esa misma linea, el estudio de Ulloa (2019) tuvo como finalidad
analizar como incide la gestion administrativa en el desempefio laboral de sus
miembros de la organizacién publica, por lo que tuvo que basarse en un estudio
de tipo descriptivo, con una poblacion integrada por los mismos servidores, de
guienes se lograron recolectar los datos, lo que permitié arribar al siguiente
resultado: de manera que se pudo constatar que la gestibn administrativa
mostrdé una incidencia en el desempefio esto desde una demostracion por
medio del X2 critico (25,197 > 24,995. Ademas, la gestidbn administrativa es
deficiente al no contar con planes de capacitaciones, los jefes no evalian ni
monitorean el desenvolvimiento de los colaboradores, lo cual afecta

notablemente en el rendimiento.

En cuanto a estudios previos a nivel nacional, se puso en conocimiento
la investigacién de Tenazoa (2021) el cual tuvo como finalidad determinar la
asociacion de la gestion administrativa con respecto al rendimiento laboral de
los trabajadores en una institucion publica de nivel local. De manera que esto
obligd a un estudio de tipo basico, cuantitativo. Los sujetos intervenidos para la
indagacién estuvieron instaurados por 177 individuos de quienes se recogieron

los datos, lo cual dio como resultado que la gestibn administrativa se asocia



positivamente en un nivel moderado.

Asimismo, Galicia (2022) en su afan de seguir acumulando con el
conocimiento cientifico, tuvo propésito de establecer la asociacion entre la
gestiébn administrativa y el rendimiento laboral en una organizacién educativa
publica. Para ello, la metodologia estuvo basada en el enfoque cuantitativo. Los
sujetos intervenidos en el estudio conformaron 85 docentes, de los cuales se
recolectaron los datos que ayudo arribar al siguiente resultado: el planear,
organizar, dirigir y controlar se relacionan positivamente con el rendimiento
laboral. De manera que esto condujo a que las variables en averiguacion se
asocian directamente en dicha institucion educativa, basado en resultados de
Rho (0.000<0.05; coeficiente, 0.548).

Se agrega la investigacion de Saravia (2022) el cual estuvo cefiida en el
rendimiento laboral y la gestion administrativa. Por ende, la metodologia
empleada fue aplicada, centrada en el enfoque cuantitativo. De tal manera que
se obtuvo como resultado que el 39% indico que este se encuentra en un nivel
bajo, seguido del 34% medio y 27% alto, esto teniendo en cuenta la eficiencia,
eficacia y efectividad. Por otro lado, en la gestion administrativa, el 40% de los
colaboradores indicaron que esté en nivel bajo, seguidamente del 33% nivel alto
y 27% nivel medio. Como resultado, se pudo lograr alcanzar con el objetivo
propuesto, lo cual condujo a que la variable 1 guarda una relacién de nivel alta
con la gestion administrativa (Rho:0.000<0.05; coeficiente, 0.828).

También la investigacion de Chavaria (2021) el cual tuvo como fin definir
la relacién de la gestibn administrativa con el rendimiento laboral en una
institucién de inspeccién de la policia. Lo que conllevo a que el estudio sea de
enfoque cuantitativo. Por ende, este involucré a un total de 200 efectivos, de los
cuales se recogieron datos. Y a partir de alli se logré arribar al siguiente
resultado: teniendo en cuenta el (Rho: 0.795 y el p valor menor a 0.05), la
gestion administrativa guarda relacion positiva en nivel alto con el rendimiento
laboral, lo que significa que una gestidbn administrativa adecuada mejor el

rendimiento laboral.

Asimismo, la investigacion de Paredes (2022) pretendié determinar la



relacion entre la gestion administrativa y el rendimiento laboral en una institucién
publica de salud de la ciudad de Lima, de modo que para esto se tuvo un estudio
de tipo basica, la poblacién involucrada para el estudio conformé un total de 70
colaboradores, de los cuales se recogieron los datos, que ayuddé arribar al
siguiente resultado: Considerando el Rho Spearman (0.800) la primera variable
se relaciona positivamente en un nivel considerable con el rendimiento de los
miembros. Lo cual permitié indicar que mejorando la gestion administrativa se

puede mejorar también el rendimiento laboral del personal.

Respecto a los estudios previos a nivel regional o local, se puso en
manifiesto el estudio realizado por Zéarate (2019) que tuvo como propasito
determinar la asociacién que hay entre la gestion administrativa y calidad de
servicio en una institucion gubernamental de nivel local de Anco Huallo,
Chincheros. Demandando asi un estudio de enfoque cuantitativo. Para lo cual
se tuvo una poblacién de 73 sujetos considerados colaboradores de dicha
institucién, es de alli que se recogieron los datos, permitiendo asi a arribar al
siguiente resultado donde: la gestion se asocia positivamente en un grado
moderado con la calidad de servicio, esto significa que cuando incrementa la
practica adecuada de la gestién, mejorara la calidad de los colaboradores dentro
de la entidad gubernamental local.

También, la investigacion de Grande (2022) donde su finalidad fue decidir
la influencia entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral del
personal administrativo de una universidad nacional de la region de Apurimac.
Para ello, el estudio fue de un enfoque cuantitativo. Los sujetos implicados para
el estudio integro un total de 40 colaboradores, de tal forma que esto permitio
al arribo del siguiente resultado: de acuerdo al coeficiente Rho (0.325) y
significancia (0.001) se determin6 que la gestion incide significativamente en el

desempeiio del colaborador administrativo en esta universidad.

Habiendo visto los precedentes, se pone en tapete conceptos y teorias
de la primera variable rendimiento laboral. En ese sentido, una definicion clara
es que este sea comprendido como la capacidad del colaborador para
enfrentar una serie de problemas que puedan presentarse dentro de su

trabajo. Por otro lado, el rendimiento tiene que ver con el potencial para



desarrollar funciones, actividades, tareas, metas o resultados (Chiavenato y
Mascaré Sacristan, 2019).

El rendimiento dentro de una labor es definido como la articulacion de la
capacidad en producir y la manera en optimizar los recursos disponibles de los
colaboradores con el Unico propésito de lograr resultados deseados dentro de
su labor (N. Cuba et al., 2020). Lo cual implico la ejecucion propiamente dicha
de las funciones, tareas, objetivos, metas en un determinado tiempo. En esa
misma linea, Oseda et al. (2019) argumentaron que el rendimiento laboral es
entendido como el producto del esfuerzo de un trabajador o el grupo de
colaboradores, que estan sostenidas en el cumplimiento de las tareas y
funciones, ademas, dicho producto esta estimada en algunos requerimientos
gue son minimos en calidad y cantidad los cuales deben ser alcanzados o

superados.

Jurado del Pozo (2019) indico que el rendimiento laboral es el
comportamiento o actitud que estd dirigida a las tareas, los cuales son
traducidos en eficiencia y productividad. Agregando, el rendimiento laboral es
entendido como comportamientos o impulsos tanto endégenos o exdégenos que
estimulan en alcanzar objetivos, metas institucionales o personales en la vida

laboral de un trabajador (Carhuayal, 2020).

Cabe recalcar que el rendimiento en una labor es comprendido como el
desenvolvimiento de los miembros en sus deberes, lo que significé que estos
deben contar con capacidades, habilidades, destrezas y actitudes. Pero esto
puede depender del entorno laboral, las condiciones laborales y la motivacién
gue el colaborador pueda tener respecto a dichas obligaciones (Cabezas y Brito,
2021). De acuerdo a Bautista et al. (2020) el rendimiento laboral consiste en las
diversas acciones y conductas que son llevadas a cabo por el colaborador, el
cual contribuird en alcanzar los objetivos de una instituciéon lo que seria un

aporte al crecimiento o éxito organizacional.

Para la variable rendimiento laboral se mencion¢ la teoria planteada por
McClelland, donde argument6 que el ser humano muestra un motivo que esta

centrada en tres necesidades que deben ser satisfechas y estos son: a)



necesidad de logro, cual consiste en que todo ser humano tiene un fin de
alcanzar el éxito y de ese modo orientarse a ella hasta lograrlo, por medio de
Sus propios retos, metas u objetivos lo que significé que este tendra que poner
su esfuerzo, dedicacion y voluntad; b) necesidad de pertenencia, lo cual implico
gue el ser humano busca la interaccion con sus semejantes, necesita socializar,
generar una amistad y amabilidad dentro de su contexto y ademas a este
individuo le encanta trabajar en equipo; y c¢) necesidad de poder, consiste que
el individuo quiere manejar o controlar su labor y todo lo que esta a su alrededor,
ademas, este busca ser reconocido en un estatus dentro de su trabajo (S. F.
Cuba et al., 2022).

Otra teoria tomada en cuenta es la de Murphy, donde sostuvo que todo
trabajador tiene que estar enfocado en las metas tanto organizacionales como
de su unidad organizativa en la que el colaborador se desempefia. Ademas,
planteo la presencia de cuatro tipos de conductas y estas son: orientada a la
tarea, interpersonal, asociada con la pérdida de tiempo y las destructivas y
azarosas. De modo que la organizacion debi6 priorizar como relevantes y no
solo deberia ver los resultados logrados, de tal forma que el rendimiento es una
variable multifuncional (L6pez et al., 2020).

Ademas, es importante también mencionar la teoria de Campbell, donde
reafirmé que el rendimiento en su labor esta entendido como una agrupacion de
comportamientos y acciones que sobresalen en los trabajadores y que esto
impulsa el desarrollo de una entidad, y el cumplimiento de las metas. Asimismo,
dicho experto hace hincapié sobre elementos que son esenciales para el
rendimiento laboral y estos son: dominio de las funciones especificas,
capacidad para ejecutar las tareas encomendadas, habilidad en actividades no
especificas, capacidades de comunicacion, disciplina, trabajo en colaboracion
supervision y administraciéon de sus actividades y recursos (Bautista et al.,
2020).

En ese sentido, habiendo desarrollado conceptualizaciones vy
definiciones, se logré establecer definir para la variable de rendimiento laboral
tres dimensiones que son fundamentales como es el caso del rendimiento en la

tarea, contextual y contraproducente. En tal caso se desarroll6 cada uno de
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ellos.

Como primera dimension, el rendimiento en la tarea; tiene que ver con
las habilidades, capacidades o destrezas especificas que el trabajador tiene
respecto a la tarea asignada. También, esta referida al requerimiento de
habilidades para desarrollar actividades especificas y que se ponen como
énfasis con alto grado y detalle (Lopez et al., 2020). Por otro lado, Bautista et
al. (2020) argumento que el rendimiento en la tarea, tiene que ver con la
ejecucion de las tareas y las diversas responsabilidades que son asignadas en
el trabajo, para ello, el trabajador tendra que emplear sus competencias, de tal
manera que esto contribuyo para lograr los objetivos de una entidad. Por lo
tanto, el rendimiento en la tarea esta asociada con el nicleo técnico, que,
ademas, esta descrita para cada puesto que un trabajador ocupa y al cual debe

de responder.

Como segunda dimension el rendimiento contextual; que tiene que ver la
voluntad del trabajador de tal forma que sus actitudes puedan predominar
individualmente y a la vez pueda ser espontaneos, ya que puedan estar por
encima de los que requiere un puesto, lo que implica el cumplimiento de metas

esperadas o anhelados por una institucion (Bautista et al., 2020).

Como tercera dimension se tomé el comportamiento contraproducente;
de manera que esto tiene que ver con actitudes que los trabajadores puedan
mostrar pero que en este caso puede afectar negativamente en la efectividad.
Ademas, estos pueden ser conocidos como actitudes antisociales, destruccién
de la propiedad, uso de informacion indebida, recursos, tiempo, calidad
paupérrima en su trabajo, acciones inapropiadas (Lopez et al., 2020). También,
Bautista et al. (2020) destacaron que los comportamientos contraproducentes
son acciones deliberadas que son puestas intencionalmente y asi perjudigue a

la entidad y solo sea aprovechado desde su ventaja para el trabajador.

Llegando a este punto, se desarrolld la segunda variable gestion
administrativa, en el cual se puso en manifiesto teorias que sostienen la variable
mencionada y entre ellas se pone en conocimiento la teoria de la administracion

cientifica de Taylor en el cual buscé mejorar la eficiencia de los trabajadores
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generando asi un cambio en su pensamiento, de tal forma que dicho experto
hizo énfasis en las tareas del colaborador. Por otro lado, se puso a conocimiento
la teoria clasica de Fayol, donde destacé que las organizaciones deben contar
con una estructura con el Unico fin de que funcione de manera sincrénica entre
las diversas éareas, funciones (técnica, comercial, financiera, seguridad,
contable y administrativa) o elementos, para ello, planteé que debe prever,
organizar, dirigir, coordinar y controlar por medio de la gerencia (Mendoza-

Fernandez y Moreira-Choez, 2021).

Por tanto, se pudo definir que la gestion en la administracion esta
vinculada con una diversidad de acciones que deben ser ejecutadas, dirigidas
y coordinadas de tal forma que se alcancen con objetivos institucionales. Es de
alli que las tareas, los recursos y los esfuerzos deben tener compatibilidad para
el funcionamiento adecuado de todas las areas que constituye una organizacién
(Gonzéalez et al., 2020). Ademas, la gestidn contribuyo a que no cometan errores
ni problemas que podrian afectar seriamente a una institucién. Entonces, desde
ese punto de vista busco la eficiencia, eficacia y efectividad de una organizacion
sin importar su tamafio o tipo, para ello requiere liderazgo, comunicacion,
motivacion, planificacién, organizacién y monitoreo y seguimiento (Saavedra y
Delgado, 2020).

Desde las posiciones de Mendivel et al. (2020) la gestiébn administrativa
es entendida como los mecanismos, estrategias o formas que son disefiados
con el unico propésito que los objetivos de una organizacion se puedan hacer
realidad. De manera que Rojas et al. (2020) argumentaron que la gestidén busca
integrar de manera efectiva y eficiente los diversos recursos como pueden ser
humano, material y econdmico de tal forma que se logré alcanzar con el

resultado propuesto dentro de una institucion.

En las opiniones de Masaquiza et al. (2020) la gestibn comprendié un
marco en el que los miembros se esfuerzan hacia un resultado especifico en la
cual se puso en evidencia la forma de labor en grupo para el cumplimiento del
proposito de una organizacion. De acuerdo a Chiavenato (2019) la gestién
comprendié una diversidad de acciones que deben llevarse a cabo y requiere

del esfuerzo de la colectividad o grupo con la intencion de alcanzar con los
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objetivos que se plantea dentro de una organizacion, para ello, se debe planear,

organizar, dirigir y controlar.

Entonces, desde ese punto de vista se determiné para el estudio tomar
como dimensiones la planeacién, organizacién, direccion y control; como
primera dimension estda la de planeacion, consistio en dar origen a un
determinado plan que contempla acciones, tiempos y tecnologias de modo que
esto permitié que una institucion sabe el camino desde donde esta y a donde
quiere llegar (Masaquiza et al., 2020). También, Montes de Oca y Pulla (2019)
indicaron que la planificacion es visualizar un escenario definido en este, se
estipula metas y objetivos para que la institucion tenga éxito, pero centrandose
en eficiencia y eficacia es de alli el entablar cursos de acciones, secuencias y
principios considerando el tiempo. Por otro lado, el planificar es hacer un camino
gue estd compuesto por metas, objetivos, recursos y un conjunto de acciones
que tuvieron que ser desarrolladas en un tiempo definido (Gonzélez et al.,
2020). Segun (Chiavenato, 2019) el planear es definida como el de adelantarse
con los objetivos al cual se quiere llegar y lo que tiene que hacerse para lograrlo.
Para George et al. (2019) la planificacién es una herramienta poderosa que esta
vinculado con el desempefio de una institucién, porque permite mejorar la

eficacia.

Dimension, organizacion, consisti6 en proveer recursos econdémicos,
humanos, materiales y herramientas; luego de haber establecido un plan de
accion. Ademas, en esta etapa es importante definir funciones, areas, detallar
las coordinaciones (Masaquiza et al., 2020). En esa misma linea, el organizar
implica establecer reglas, funciones o responsabilidades y actitudes que deben
poner en practica entre los trabajadores que ocuparan un puesto (Montes de
Ocay Pulla, 2019). Por otra parte, Gonzalez et al. (2020). hizo hincapié que la
organizacién es uno de los aspectos en la cual se disefia, estructura y distribuye
un conjunto de elementos como el talento humano, materiales, financiero,
tecnoldgico e informatico de tal forma que dependidé de estos aspectos para el
logro de los objetivos definidos. Pero, es importante indicar que todos los
elementos o recursos considerados deben conectarse entre si (Riffo San Martin,
2019). Para Chiavenato (2019) la organizacion es considerado como el doble
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organismo social y material de una institucion, de tal forma que el aspecto social
esta comprendida al conjunto de personas que se interrelacionan entre si con
el Unico propdsito de lograr los objetivos planteados. Ademas, es relevante
argumentar que una de las formas de organizacion es digitalizar haciendo uso

de las herramientas tecnolégicas (Dobudko et al., 2019).

Dimensién direccion, el cual es entendida como la capacidad de liderar
en todo el proceso de ejecucion de las acciones, de tal forma que todos los
elementos estan correctamente sincronizados, lo que significo el
funcionamiento de una organizacion (Masaquiza et al., 2020). En esa misma
linea, la direccién estuvo ligada con el ejecutar de las acciones o actividades,
de manera que esto requiere de una toma de decisiones, comunicacion,
motivacion y liderazgo (Montes de Oca y Pulla, 2019). Asi Gonzalez et al. (2020)
enfatizaron que dirigir es sinénimo de ejecutar por lo que implica sumar
esfuerzos hacia las metas, para ello la comunicacion, coordinacion, liderazgo y
motivacion en los miembros son imprescindibles. Se debié agregar, también que
la direccion permite interpretar los objetivos y planes hacer realidad, es por ello
que esta funciébn cumple con conducir y orientar a los miembros a dichos
objetivos planeados (Chiavenato, 2019b). Asimismo, Baque et al. (2020)
hicieron hincapié que para poder llevar a cabo todo lo planificado, se debe
contar con talento humano y solo asi se podra lograr alcanzar con las metas o

resultados determinados.

Dimension control, basado en hacer seguimiento, medicion, correcciones
en el desempefio o esfuerzo de los colaboradores, de manera que no se
desvien de las acciones que hayan sido planificadas (Montes de Oca y Pulla,
2019). Otro rasgo que constituyo el control es la verificacion de todas las tareas
gue han sido previstas y tengan que estar orientados a las estrategias que
fueron planificadas y asi no se cometan desviaciones y las decisiones sean mas
claras (Gonzélez et al., 2020). También, controlar es implementar estandares
gue ayuden a comparar resultados y a partir de alli tomar decisiones (Riffo San
Martin, 2019). Como expreso (Chiavenato, 2019) el control es una funcién que
verifica que todo esté acorde a las reglas y érdenes que hayan sido encargadas.
En esa misma linea, Griffin (2021) destaca que el control es un proceso donde
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implica hacer correcciones y monitoreo de todas las actividades, de tal forma

gue se garantice las metas y resultados.

Los enfoques que se consideraron para la gestion administrativa, estan
centrados teniendo en cuenta el desarrollo de la institucion de tal forma que este
abarco todas las partes como un todo, lo que implicé la interdependencia entre
las diversas acciones, tareas, actividades, funciones o responsabilidades y la
falla en cualquiera de ellos podria repercutir en su funcionalidad adecuada, lo
gue podria perjudicar en el logro de resultados o0 metas que se establecen
dentro de una organizacion. En esa misma linea, Pefia-Ponce et al. (2022)
manifestaron que la gestion administrativa es un aspecto esencial que no
discrimina a ninguna organizacion, por lo contrario, esto es imprescindible sin
importar su tamafio o tipo de actividad a la cual se dedica, y esta se enfoca a
generar compromiso con el cumplimiento de las tareas, de tal forma que esto
significa que también dentro de las organizaciones se deben considerar al
recurso humano como el principal factor que mueve y da funcionalidad a una

institucién u organizacion.

Para, Valle et al. (2021) la gestibn administrativa estuvo orientada en
mejorar la estructura, darle funcionalidad y que este opere adecuadamente de
manera que para ello debe tomar relevancia sobre el rendimiento de sus
miembros. Pero es importante también indicar que las politicas, procesos,
programas, actividades y la asignacion de los recursos deben ser adecuados.
Pero, luego de planear, se debe organizar planteando asi normativas, directivas,
dividir puestos, definir los roles de cada puesto y determinar las jerarquizar y
mandos. A esto se suma el dirigir, en las acciones o ejecucién de todo lo
planificado, ya que es necesario que se oriente, lidere, motive, coordine y
comunique adecuadamente y asi no se pierda la esencia de las tareas. Sin
embargo, para que no existan desvios o0 errores se debe controlarse,
supervisarse o hacer un monitoreo constante y si es necesario retroalimentar a

todos los miembros que presentan debilidades.

15



[Il. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion: Estuvo orientado en el tipo basica, asi como, Arias
et al. (2022) sostuvieron que este tipo esta centrado en perfeccionar la indagacion
de un fenébmeno o realidad, ademas, permitié examinar datos para poder verificar
algo desconocido y asi satisfacer un sentido de curiosidad. Por ende, con el estudio
se incremento el caudal del conocimiento en lo que se refiere al rendimiento laboral

y la gestién administrativa en una entidad educativa superior.

Enfoque de investigacion: Estuvo centrada en el enfoque cuantitativo, ya
que Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) definieron que en dicho enfoque
permitio recoger los datos, logrando analizarlos dando respuesta al planteamiento
del problema y la comprobacién del supuesto utilizando la estadistica.

Nivel de investigacion: El estudio se acogié al nivel correlacional. De
manera que Ruiz y Valenzuela (2022) argumentaron que con este nivel se busco
medir y asociar las variables en el estudio, el cual fue analizar en un determinado

momento, sin considerar el origen de dicha relacién o asociacion.

Disefio y esquema de investigacion: Estuvo sometida bajo el disefio no
experimental de corte transversal. Referente a esto, Buelvas y Rodriguez, (2021)
mencionaron que en este disefio no se manipulara ningunas de las variables en
estudio, por lo contrario, se recogeran los datos tal como perciben o presenta en la
realidad y ademas dichos datos, se recogeran en un Unico momento. Es desde alli
gue los datos se recogieron sin hacer ninguna manipulacion, tal como se presenté

o perciben los trabajadores respecto al rendimiento laboral y gestion administrativa.

Método de estudio: Tuvo un estudio hipotético deductivo. Acerca a este
meétodo, Saucedo (2020) enfatizé que dicho método permitié analizar las variables
en estudio, luego, se conto con las hipotesis el cual permitié hacer deducciones que
seran comprobadas y desde alli se podra inferir los resultados a toda la poblacion
de estudio.
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Nivel de investigacion:
Figura 1
Nivel de investigacion

O4

M / lr' En donde:
\ T M = Muestra

0> O1 = Rendimiento laboral
O2 = Gestion administrativa

r = Relacion

3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Rendimiento laboral

Definicion conceptual:

Es definido como el conjunto de acciones y comportamientos que son
ejecutadas por el colaborador, el cual contribuyo a los objetivos de una entidad de
un grado superior, lo que seria un aporte al crecimiento o éxito organizacional
(Bautista et al., 2020).

Definicién operacional:

En ese sentido, la investigacion fue operacionalizada en tres dimensiones
gue es el rendimiento en la tarea, contextual y las conductas contraproducentes
dentro de la institucién educativa del nivel superior universitario, de modo que
considerando estos aspectos se pudo medir la variable del rendimiento laboral, para

ello se aplico la encuesta.

Indicadores

Como primera se tiene, el rendimiento en la tarea, cuyos indicadores son
cumplimiento, responsabilidad, actualizacion, eficiencia, proactividad y trabajo en
equipo. Segunda dimension de rendimiento contextual, tiene como indicadores:
actitud de participacién activa, actitud voluntaria, actitud intencional, actitud
positiva, desinterés, prevision oportuna, iniciativa y desarrollo de habilidades. Y, por

altimo, la dimensién de actitudes contraproducentes, tiene como indicadores
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quejas, problemas innecesarios, el cansancio, la poca oportunidad y la apatia.
Escala de medicién: La escala fue ordinal en escala de Likert, con cinco

valoraciones: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

V2: Variable dependiente: Gestion administrativa

Definicion conceptual:

Este implico como una diversidad de acciones que deben llevarse a cabo y
requiere del esfuerzo de lo individual y colectivo, con el propdsito de alcanzar con
los objetivos que se plantea dentro de una organizacion, para ello, se debe planear,

organizar, dirigir y controlar (Chiavenato, 2019).

Definicién operacional:

Por ende, al operacionalizar la variable se decidi6 la aplicacion de un
cuestionario para poder conocer la gestion dentro de la entidad educativa de nivel
superior universitario. Las dimensiones tomadas en cuenta son: la planeacion,

organizacion, direccion y control.

Indicadores:

La primera dimension planeacion estuvo compuesta por indicadores como
establecimiento de estrategias, objetivos y recursos; minimizar riesgos, informacion
y plan de capacitaciones. En cuanto la segunda dimension de organizacion, sus
indicadores son funciones claras, disefio de puestos, sincronizacion de recursos,
jerarquia y mando. En cuanto a la tercera dimensién de direccion, sus indicadores
constituyeron los siguientes: liderazgo, comunicacién, motivacion y coordinacion. Y
con respecto a la dltima dimension que es el control, sus indicadores fueron

cumplimiento de metas, monitoreo constante, retroalimentacion y supervision.

Escala de medicion: La escala fue ordinal en escala de Likert, con cinco

valoraciones: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

18



3.3 Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacion

Teniendo en cuenta que la poblacion estuvo constituida por sujetos que
mostraron caracteristicas similares, es de alli, que quien investigo debe delimitar
dichos elementos de estudio y estos pueden ser finitos o infinitos (Arias et al.,2022).
Por ende, para la indagacion la poblacion que se considero estuvo integrada por un
total de 50 trabajadores administrativos de dicha institucion educativa de nivel

universitario 2023.

Criterio de inclusién: Fueron considerados todos los trabajadores que

vienen laborando especificamente en las areas administrativas.

Criterio de exclusién: No se tomaron en cuenta a trabajadores que no
trabajan en las areas administrativas y los trabajadores que se encuentran de
vacaciones o con licencia de trabajo. Asi mismo los trabajadores que no autorizaron

su participacion y el consentimiento informado.

3.3.2 Muestra

Respecto a la muestra, se supo que este debe ser un subgrupo que
representa a una determinada poblacion (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
Ademas, no existi6 una limitacién respecto a la cantidad que una muestra debe
tener, pero, es relevante saber delimitar adecuadamente, considerando el propdsito
que se quiere lograr y responde al problema definido en el estudio (Arias et
al.,2022). En ese sentido, la muestra estuvo contemplada por 45 trabajadores

administrativos.

3.3.3 Muestreo

En cuanto al muestreo, para la indagaciéon fue probabilistico aleatorio
simple, debido a que este tipo permitié elegir las unidades sin discriminar su
probabilidad para ser seleccionada y ademas aqui se emplea una férmula

estadistica para conocer el tamafio de la muestra de manera exacta (Arias, 2020).
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3.3.4 Unidad de analisis
Para Arias et al. (2022) la unidad de investigacion es considerado como
aguel objeto de estudio de quién se producen los datos. Por tanto, se tomo en

consideracion a los trabajadores administrativos.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Considerando las diversas técnicas que existen para poder recoger los
datos. En la indagacién se empleé la encuesta tanto para la variable rendimiento
laboral y gestion administrativa. Acorde a ello, Ruiz et al. (2020) enfatizaron que
este tipo de técnica esta estructurada por un listado de items con el fin de obtener
datos de modo agil y se puede realizar de forma masiva, ya sea por correo, internet,

telefénica o cara a cara.

Instrumento

En cuanto al instrumento, se empled el cuestionario para ambas variables
en estudio, ya que este, es entendida como un plan en el cual contiene un conjunto
de preguntas que permitiran responder sus opiniones, percepciones de los sujetos
de estudio (Ruiz et al., 2020).

En tal sentido, para el rendimiento se incurrié a la técnica de la encuesta de
manera que se pueda recoger la apreciacion de cada colaborador administrativo de
dicha institucién educativa de nivel superior universitario, para ello se considera
como dimensiones como el rendimiento en la tarea, contextual y actitudes
contraproducentes. Ademas, el cuestionario, estuvo estructurado con un nimero
determinado de items.

Del mismo modo, respecto a la gestion administrativa, se utilizo la técnica de
la encuesta para poder recoger los datos desde la perspectiva de los colaboradores
administrativos, de la entidad educativa superior universitario, considerando, asi
como dimensiones la planificacion, organizacion, direccion y control. También se
presentd un conjunto de items que, teniendo en cuenta como instrumento el

cuestionario.

En esa linea para ambas variables se pudo elaborar su cuestionario que
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permitieron medir las variables y dimensiones planteadas en el estudio.

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario de rendimiento laboral

Autora: Jara Guillen, Roxana

Dimensiones: Rendimiento en la tarea, rendimiento contextual y actitudes
contraproducentes.

Baremos: Analisis en tres niveles: Bajo (20-46), medio (47-73), alto (74-100).

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario para medir la gestiéon administrativa

Autora: Jara Guillen, Roxana

Dimensiones: Planeacion, organizacion, direccion y control

Baremos: Andlisis en tres niveles: Bajo (16-36), medio (37-57), alto (58-80)

Validez y confiabilidad

El instrumento tuvo que ser construido y validado, con el fin de asegurar y
acreditar la calidad de la informacién o datos que se obtendran para ambas
variables en estudio (Avellaneda et al., 2022). Por ende, el instrumento fue
validado por la pericia de expertos. Y el grado de confiabilidad, que se obtuvo
desde la aplicacién de una encuesta piloto que fue sometida al coeficiente del alfa
de Cronbach, de manera que dicho instrumento proporcioné un resultado de
consistencia o confiabilidad, de tal forma que su aplicacion fue adecuada y los

datos se pudieron cuantificar eficazmente y asi no se cometieron errores.

Para obtencion del coeficiente de alfa de Cronbach, se tuvo que realizar
una prueba piloto a quince (15) colaboradores, empleando la técnica de la
encuesta tanto para el rendimiento laboral y la gestibn administrativa, teniendo en
cuenta la ética y recurriendo también al excel y SPSS 25, se logroé resultados del
alfa de Cronbach para el rendimiento laboral 0.892 y la gestidbn administrativa
0.992, denotando asi que el nivel de confiabilidad para medir ambas variables es

muy bueno y excelente lo cual garantiza su aplicabilidad.
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3.5 Procedimientos

Para emplear el instrumento se tuvo que pedir la autorizacion de la
autoridad de la institucion educativa de nivel universitario, para el empleo del
instrumento y luego de haber sido aceptado se pudo aplicar sin ningin problema
dicho instrumento. Para lo cual se tuvo que realizar un cuestionario esto
involucrando la revision teérica, luego, se recurrié a la prueba piloto o prueba del
instrumento en su aplicacion para verificar que no exista errores, siendo asi la
importancia de la prueba piloto que se aplico al total de la muestra los 45
trabajadores administrativos. Lo cual permitié verificar la consistencia de cada
pregunta.

3.6 Método de andlisis de datos

Sabiendo que el propdsito de la indagacion fue determinar la relacion entre
las variables planteadas, se recurrié a la estadistica descriptiva como primera
instancia, con el objetivo de hacer el andlisis e interpretacion de los resultados en
tablas. Y luego, se logré obtener resultados de prueba de normalidad, para el
estudio se pudo verificar que el p valor 0.000 fue menor a 0.05 para ambas
variables, lo cual indica que los datos no provienen de una distribucion normal, lo
gue indica que la prueba estadistica que mejor se adapta para el estudio es una

prueba no paramétrica de Rho Spearman.

3.7 Aspectos éticos

Conforme a la ética de la investigacion, el rigor del proceso cientifico
garantizo en la indagacién porque se siguié un conjunto de pasos ordenados y
sistematicos, ademas, la investigacion cumplié con los requerimientos que exige
la universidad César Vallejo. En esa misma linea, el estudio estuvo sometida a los
valores como el de respetar la autoria de trabajos que se tomaron para el
constructo del marco tedrico y referencial, aplicandose asi el estilo APA de tal
forma que se evitd la apropiacion ilegal del esfuerzo intelectual y asi no se caiga
en actos indebidos “plagio”. También es importante indicar que durante todo el
proceso del estudio hubo un constante seguimiento, monitoreo y supervision por
parte del asesor, lo cual acredito que los resultados logrados mostraron

objetividad, garantizando asi que el estudio, cumpli6 con aspectos éticos de
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respeto a los encuestados esto porque los datos se obtuvieron desde la voluntad,
el anonimato de cada persona encuestada y desde alli se mantuvo la total
confidencialidad de sus identidades marcando asi una discrecion que no afecto en
su labor que realiza, asimismo, a la institucion donde se logré hacer el estudio de
manera que los resultados no tuvieron una intencion de maleficencia, porque no
fueron utilizados con fines de desacreditar o afectar la reputacion, sino que estos
resultados fueron considerados como informacion que generara debate o reflexion
y desde alli se pueda enfatizar en aspectos como el rendimiento laboral y gestion

administrativa.

Por dltimo, fue relevante sefialar que para emplear el instrumento en
primera instancia se logro validar el instrumento desde la perspectiva del juicio de
tres expertos esto con la intencion que el instrumento generado tenga la
credibilidad y confiabilidad necesaria para recoger los datos que realmente permita
responder a los objetivos del estudio, ademas, se logré emplear una prueba piloto
para poder conocer el grado de confiabilidad a través del alfa de Cronbach lo cual
dio un resultado de una consistencia que permitié su aplicabilidad, siendo desde
alli que se lograron obtener los resultados. Aconsejar a todo investigador
considerar los criterios de la APA para no caer en el acto delictivo de robo de
propiedad intelectual y asi evitar ser condenado por sustraer argumentos, frases

o ideas de otra persona ajenos (Inguillay et al., 2020).

También se puso en conocimiento que el estudio considero los principios
éticos, asi como la beneficencia debido a que en el estudio se tomd en
consideracion proteger y velar por el bienestar de los participantes minimizando

asi los riesgos y contribuyendo a que ellos sean beneficiados.

Igualmente, en cuanto, la no maleficencia se protegio a los participantes se
tuvo que prevenir los riesgos o dafos potenciales que pudieron surgir en el
desarrollo del estudio. Asimismo, el consentimiento informado de los participantes
que brindaron informacion voluntaria, ademas, se tuvo la confidencialidad de los
datos personales e informacion con el fin de evitar algin dafio potencial de su
privacidad o reputacion, logando asi un estudio responsable, cuidadoso y
respetuoso por los derechos de otras personas.

De la misma forma, respecto a la autonomia el estudio estuvo fundamentada
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considerando las decisiones propias, informadas y libres desde la posicion de la
investigacion, a esto se suma las decisiones informadas desde el punto de vista de
los participantes del estudio para ello se les proporciond informacion clara y
comprensible los objetivos del estudio y desde alli los participantes tomaron la

decision voluntaria para formar parte de esta investigacion.

Por ultimo considerando el principio de la justicia se logré seleccionar a los
participantes de manera imparcial y sin discriminar a ninguno de ellos. Lo que
significa que se les trato a todos de manera justa y equitativa y desde ese punto de

vista los resultados contribuirdn al bienestar en general.
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IV. RESULTADOS
Andlisis descriptivo
Tabla 1

Frecuencia sobre el nivel del rendimiento laboral y sus dimensiones

Rendimiento Rendimiento Rendimiento Rendimiento
laboral en la tarea contextual contraproducentes
Niveles f % f % f % f %
Bajo 3 6.7 2 4.4 4 8.9 5 111
Moderado 23 51.1 18 40.0 21 46.7 28 62.2
Alto 19 42.2 25 55.6 20 44 4 12 26.7
Total 45 100.0 45 100.0 45 100.0 45 100.0

Teniendo en cuenta la tabla 1, se pudo observar que, de los 45 trabajadores
de la institucion educativa de nivel universitario, el 51.1% percibié que el
rendimiento laboral es moderado, seguido del 42.2% de encuestados creen que el
rendimiento esta en nivel alto, pero, hay un 6.7% de encuestados que indicaron que
el rendimiento de los trabajadores en esta institucion educativa de nivel universitario
es bajo. Por otro lado, en cuanto a las dimensiones se pudo percibir los siguientes
resultados como es: respecto al rendimiento en la tarea, el 55.6% de los
encuestados mostraron que el rendimiento en la tarea esta en un nivel alto, el 40%
percibe un nivel moderado y un 4.4% manifiesta que esta en nivel bajo. En relacion,
al rendimiento contextual se pudo apreciar que 46.7% siente que esta en nivel
moderado, el 44.4% de los colaboradores manifiestan que esta en nivel alto y un
8.9% creen que dicho rendimiento esta en nivel bajo. Por ultimo, la dimension
rendimiento contraproducente el 62.2% de los trabajadores sintieron que esta en
nivel moderado, asimismo, el 26.7% creen que este tipo de rendimiento esta en
nivel alto, sin embargo, existe un 11.1% de colaboradores encuestados que piensan
que dicho rendimiento esta en nivel bajo. Resumiendo, dichos resultados pudieron
sefalar que el 50% de los trabajadores sintieron que el rendimiento laboral esta en
nivel moderado, lo que significa que la institucion todavia no esta logrando un
rendimiento de sus trabajadores tanto en su tarea, contexto y las situaciones que

son barreras para mostrar sus capacidades, habilidades y destrezas.
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Tabla 2

Frecuencia sobre el nivel de la gestidon administrativa y sus dimensiones

Gestion

Niveles @administrativa  Planeacion  Organizacion Direccion  Control

f % f % f % f % f %
Mala 5 111 4 8.9 4 89 &5 111 8 17.8
Regular 23 51.1 18 40.0 22 48,9 19 422 20 444
Buena 17 37.8 23 51.1 19 422 21 46.7 17 37.8
Total 45 100.0 45 100.0 45 100.0 45 100.0 45 100.0

Considerando la tabla 2, en cual se aprecio resultados que reflejaron sobre
la gestion administrativa, se pudo observar que el 51.1% de los trabajadores de la
institucién educativa de nivel universitario calificaron que la gestion es regular,
ademas, hay un 37.8% de encuestados donde manifestaron que la gestién es
buena, pero, existe un 11.1% de colaboradores que indican que es mala. Con
respecto a la primera dimensién se pudo apreciar que el 51.1% de los trabajadores
manifestaron que la planeacion es calificada como buena, seguido del 40% de
colaboradores que percibieron que la planeacion es regular, pero, también hay un
8.9% colaboradores donde percibieron que la planeacién es mala. En segunda
instancia, que tiene que ver con la segunda dimension, se observé que el 48.9% de
los trabajadores administrativos calificaron a la organizacion como regular, esto, se
sigue, el 42.2% con una calificacion buena a la organizacion, sin embargo, existe
un 8.9% donde hicieron una calificacién de mala a la organizacion. En seguida, se
puso en evidencia la tercera dimension, donde el 46.7% de los trabajadores
administrativos valoraron que la direccidn es alta, en esa misma linea, se aprecio
gue el 42.2% de los colaboradores valoran como regular, pero, existe un 11.1% de
trabajadores donde calificaron que la direccidon es mala. En dltima instancia, se
pudo evidenciar que la dimensién control, donde 44.4% de los encuestados
lograron dar una valoracion de regular, en ese mismo sentido, el 37.8% calificaron
al control como buena, sin embargo, existe 17.8% de trabajadores donde calificaron

como mala.
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Anédlisis inferencial

Tabla 3

Correlacion entre el rendimiento laboral y la gestion administrativa

Rendimiento Gestion

laboral administrativa

Coeficiente de

. 1.000 ,609
Rendimiento  correlacion
laboral sig. (bilateral) .000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de
» ,609 1.000
Gestion correlacion
administrativa sig. (bilateral) .000
N 45 45

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Acorde la tabla 3, donde se mostro el resultado inferencial, considerando el
coeficiente de correlacion de Spearman, se pudo apreciar que Sig. (0.000<0.05), el
cual indico que se debe rechazar el Ho y validar la Hi. Ademas, se pudo observar
que el coeficiente de correlacion es igual a 0.609 indicAndonos que existe una

correlacion significativa y positiva en un nivel moderado.

Por tanto, se afirma que el rendimiento laboral se relaciona de manera
significativa y positiva en nivel moderado con la gestion administrativa en una

institucion educativa de nivel universitario, 2023.

Hipotesis general

Ho: No existe una relacion entre el rendimiento laboral con la gestion
administrativa en una institucion educativa de nivel universitario, 2023.

Hi: Existe una relacion entre el rendimiento laboral con la gestion

administrativa en una instituciéon educativa de nivel universitario, 2023.
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Tabla 4

Correlacion entre el rendimiento laboral y la planeacion

Rendimiento

laboral Planeacion

Coeficiente de

. 1.000 ,624
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de
. ,624 1.000
' correlacion
Planeacion _
Sig. (bilateral) .000
N 45 45

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Con respecto a la tabla 4, donde se mostré el resultado inferencial,
considerando el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, se pudo apreciar
que Sig. (0.000<0.05), el cual indica que se debe rechazar el Ho y validar la Ha.
Ademas, se pudo observar que el coeficiente es igual a 0.624 indicAndonos que

existe una correlacion significativa y positiva en un nivel moderado.

Entonces, se afirm6 que el rendimiento laboral se relacioné6 de manera
significativa y positiva en nivel moderado con la planificacién en una instituciéon
educativa de nivel universitario, 2023. Lo cual signific6 que cuando mejor sea el

rendimiento laboral, mejor practica por parte de la institucion en la planificacion.
Hipotesis especifica 1
Ho: No existe una relacion entre el rendimiento laboral con la planeacion en
una institucion educativa de nivel universitario, 2023.

Hi: Existe una relacion entre el rendimiento laboral con la planeacion en una

institucién educativa de nivel universitario, 2023.
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Tabla b

Correlacion entre el rendimiento laboral y la organizacion

Rendimiento

laboral Organizacion

Coeficiente de

y 1.000 541
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de
y ,541 1.000
~_ correlacion
Organizacion .
Sig. (bilateral) .000
N 45 45

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Con respecto a la tabla 4, donde se mostré el resultado inferencial,
considerando el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, se pudo apreciar
que Sig. (0.000<0.05), el cual indicé que se debe rechazar el Ho y validar la Ha.
Ademas, se pudo observar que el coeficiente es igual a 0.541 indicando que existe

una correlacion significativa y positiva en un nivel moderado.

Entonces, se afirma que el rendimiento laboral se relacioné6 de manera
significativa y positiva en nivel alto con la planificacién en una institucién educativa
de nivel universitario, 2023. Lo cual signific6 que cuando mejor sea el rendimiento

laboral, mejor préactica por parte de la institucion en la planificacion.
Hipotesis especifica 2
Ho: No existe una relacion entre el rendimiento laboral con la organizacion
en una institucion educativa de nivel universitario, 2023.

Hi: Existe una relacion entre el rendimiento laboral con la organizacion en

una institucion educativa de nivel universitario, 2023.
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Tabla 6

Correlacion entre el rendimiento laboral y la direccion

Rendimiento

laboral Direccion

Coeficiente de

. 1.000 ,564
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de
. ,564 1.000
_ _ correlacion
Direccion _ _
Sig. (bilateral) .000
N 45 45

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Acerca a la tabla 6, donde se mostro el resultado inferencial, considerando
el coeficiente de correlacion de Spearman, se pudo apreciar que Sig. (0.000<0.05),
el cual indic6 que se debe rechazar el Ho y validar la Hi. Ademas, se pudo observar
qgue el coeficiente es igual a 0.564 indicandonos que existe una correlacion

significativa y positiva en un nivel moderado.

Es desde alli que, se afirm6 que el rendimiento laboral se relacion6 de
manera significativa y positiva en nivel moderado con la direccion en una institucion
educativa de nivel universitario, 2023. Lo cual significO que cuando mejor sea el
rendimiento laboral, significa que dentro de la institucion existe una buena direccion

el cual consiste en motivar, liderar, comunicar entre los miembros.
Hipotesis especifica 3
Ho: No existe una relacién entre el rendimiento laboral con la direccién en
una institucion educativa de nivel universitario, 2023.

Hi: Existe una relacién entre el rendimiento laboral con la direccién en una

institucion educativa de nivel universitario, 2023.
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Tabla 7

Correlacion entre el rendimiento laboral y el control

Rendimiento laboral Control

Coeficiente de

, 1.000 ,619
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de
y ,619 1.000
correlacion
Control _ .
Sig. (bilateral) .000
N 45 45

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Por lo que se refirio la tabla 7, donde se mostrd el resultado inferencial,
considerando el coeficiente de correlacién de Spearman, se pudo apreciar que Sig.
(0.000<0.05), el cual indic6é que se debe rechazar el Ho y validar la Hi. Ademas, se
pudo observar que el coeficiente es igual a 0.619 indicandonos que existe una

correlacion significativa y positiva de un nivel moderado.

Es entonces que, desde alli, se afirmo que el rendimiento laboral se relacion6
de manera significativa y positiva en nivel moderado con el control en una institucion
educativa de nivel universitario, 2023. Lo cual significo que cuando aumenta el
rendimiento laboral, entonces, el control que es parte de la gestion administrativa
también es bueno, de manera que esto implic6 un buen monitoreo, seguimiento y
control en todo el proceso de ejecucién de las acciones, programas o politicas que

fueron planeadas.

Hipotesis especifica 4

Ho: No existe una relacion entre el rendimiento laboral con el control en una
institucion educativa de nivel universitario, 2023.

Hi: Existe una relacion entre el rendimiento laboral con el control en una

institucion educativa de nivel universitario, 2023.
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V. DISCUSION

Continuando con el desarrollo del estudio, se procedié a contrastar los resultados
encontrados con investigaciones anteriores. Los objetivos, tanto generales como
especificos, se enfocaron en determinar la asociacion entre las variables en
investigacion y se formularon hipotesis para responder a las interrogantes
planteadas. En ese marco, se logro evidenciar una significativa relacion directa
entre las variables, alcanzando asi los objetivos propuestos. Para ello, se realizaron
revisiones tedricas y analisis de estudios previos. La recopilacion de datos condujo
a resultados que permitieron realizar andlisis descriptivos e inferenciales.

En ese sentido, los hallazgos tuvieron que pasar por un estudio centrado en
enfoque cuantitativo, de tal forma que para ello se recurrié a la estadistica del
coeficiente de Rho Spearman, con la intencion de poder conocer la relacion entre
el rendimiento laboral y la gestion administrativa en una institucion educativa de
nivel universitario, 2023. Es entonces, considerando el coeficiente de correlacion
de Spearman, se pudo lograr una Sig. bilateral (0.000<0.05), el cual indico que se
rechaza el Ho y validar la Hi. Ademas, se pudo observar que el coeficiente es igual
a 0.609 indicandonos que existe una correlacion significativa y positiva en un nivel
moderado. Y en cuanto a los resultados descriptivos, se pudo comprobar que, de
los 45 trabajadores administrativos de la institucion educativa de nivel superior, el
51.1% de los encuestados percibieron que el rendimiento laboral es moderado y la
gestiébn administrativa es regular. Lo que implico que en la instituciébn existen
todavia ciertos aspectos en donde los trabajadores no estdn logrando el
cumplimiento de sus tareas, o dentro de su contexto laboral, quiere decir que los
trabajadores muestran comportamientos contraproducentes.

Asimismo, la gestion administrativa, es uno de los pilares para que funcione
adecuadamente una organizacion, pero, en esta institucion existen ciertas falencias
donde los responsables todavia tienen que hacer ajustes para que exista una
sincronizacion entre todas las areas y asi funcione adecuadamente, logrando asi
con las metas u objetivos que se establecen.

En contraste a estos resultados, se compararon ciertos resultados donde se
encuentran ciertas coincidencias con investigaciones como es el caso de
Guanoluisa (2019) donde determino la existencia de diversos factores (estructura,
participacion y cumplimiento) que afecté negativamente la gestion administrativa y
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esto repercute en el bajo rendimiento de los colaboradores. Ademas, Ulloa (2019)
en su estudio constatd que la gestion administrativa mostré una incidencia en el
desempefio, esto desde una demostracion por medio del X2 critico (25,197 >
24,995. Ademas, la gestion administrativa es deficiente debido al no contar con
planes de capacitaciones, los jefes no evalian ni monitorean el desenvolvimiento
de los colaboradores, lo cual afecta notablemente en el rendimiento.

Dichos investigadores, han verificado que la gestion administrativa es el
aspecto fundamental que permiti6 especialmente velar por la integridad
organizacional de tal forma que este considerado como un proceso de planificacion,
organizacioén y direccion y control.

Acorde a Tenazoa (2021) la gestion administrativa se asocid positivamente
en un nivel moderado con el rendimiento laboral, coincidiendo asi con los resultados
inferencial encontrados en la investigacion, debido a que también la relacion
corroborada fue de nivel moderado. De igual modo, el estudio de Galicia (2022) la
gestion administrativa se relaciond con el rendimiento laboral en dicha institucion
educativa, basado en resultados de Rho (0.000<0.05; coeficiente, 0.548) lo cual
también son coincidencias encontradas, que refuerzan los resultados y las
suposiciones planteadas.

Igualmente, Saravia (2022) logré obtener resultados donde el 39%
percibieron que el rendimiento laboral estd en nivel bajo, para ello habia
considerado la eficiencia, eficacia y efectividad. Por otro lado, la gestion
administrativa es percibido por el 40% de los colaboradores, que también es bajo.
Pero, en cuanto al fin del estudio, pudo encontrar que el rendimiento laboral guarda
una relacion de alto nivel con la gestion administrativa (Rho:0.000<0.05;
coeficiente, 0.828). Lo cual guarda una cierta diferencia en los resultados
encontrados con relacion al estudio realizado, debido a que en este estudio en
ambas variables a nivel descriptivo el nivel fue bajo, en el estudio se logré encontrar
en nivel moderado o regular. Y en cuanto al resultado inferencial del nivel de
asociacion fue moderado, sin embargo, este investigador encontré un nivel alto de
asociacion.

A su vez, Chavaria (2021) encontré que la gestion administrativa guarda
relacion positiva en nivel alto con el rendimiento laboral, lo que significé una gestién

administrativa adecuada mejor el rendimiento laboral, basado en (Rho:0.795y el p
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valor menor a 0.05), habiendo asi una diferencia en la aplicacion del coeficiente
debido a que el estudio se empleé Rho Spearman y en este estudio aplicé Pearson.

Por lo que se sustent6 desde la perspectiva de Jurado del Pozo, (2019)
donde argumento que el rendimiento laboral es el comportamiento o actitud que
esta dirigida a las tareas, los cuales son traducidas en eficiencia y productividad
gue estan vinculadas directamente desde la practica del proceso administrativo
de planificar, organizar, dirigir y controlar. También estos comportamientos o
impulsos, tanto enddégenos o exdgenos son estimulados con el propdsito de
alcanzar objetivos, metas institucionales o personales en la vida laboral de un
trabajador (Carhuayal, 2020).

De igual modo, considerando él logré en cuanto al objetivo especifico 1, que
fue planteado como determinar relacion entre el rendimiento laboral y la planeacién
en una institucion educativa de nivel universitario, 2023; el cual fue comprobado
considerando el coeficiente de correlacién de Spearman, en la cual Sig. bilateral
(0.000<0.05), lo que indica rechazar el Ho y validar la Hi. Ademas, se puede
observar que el coeficiente es igual a 0.609 afirmando asi que existe una correlacion
significativa y positiva en un nivel moderado entre el rendimiento laboral y
planificacion.

La investigacion de Galicia (2022) coincidié con la indagacion, de manera
que logré corroborar que el rendimiento laboral se vinculd con el proceso
administrativo que es el planear. En esa misma linea, Paredes (2022) también
indic6é que mejorar el proceso administrativo de la planeacién dentro de una
organizacién incremento el rendimiento laboral, de tal forma que el vinculo es
considerable (Rho: 0.800).

En otras palabras, se pudo indicar que la relacion entre el rendimiento laboral
y la planeacion en una institucion educativa es fundamental para alcanzar los
objetivos y metas institucionales de manera eficiente y efectiva. Una buena
planificacion ayuda a establecer las metas y objetivos claros, definir las
responsabilidades y tareas de los empleados, asignar recursos adecuados y
establecer un cronograma de actividades.

De manera analoga, teniendo en cuenta el logro en cuanto al objetivo
especifico 2, donde fue formulada como determinar relacion entre el rendimiento

laboral y la organizacion en una institucion educativa de nivel universitario, 2023; el
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cual fue comprobada recurriendo al coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, se pudo apreciar que Sig. (0.000<0.05), el cual indic6 que se debe
rechazar el HO y validar la H1. Ademas, se pudo observar que el coeficiente es igual
a 0.541 indicandonos que existe una correlacion significativa y positiva en un nivel
moderado. Lo cual significo que cuanto mejor sea el rendimiento laboral, mejor es
la practica del proceso de planificacion en la institucion.

Galicia (2022) corroboro que el proceso de organizacién se relacioné
positivamente en un nivel moderado con el rendimiento laboral debido a que este
implico la designacion de personal idoneo a las areas estratégicas que las
funciones de cada puesto estadn bien definida y clara para los miembros de la
institucion, que ademas existe una buena distribucion de las tareas y actividades,
de tal forma que los miembros mostraron un alto rendimiento dentro de sus
responsabilidades.

Conforme, al estudio realizado por Zarate (2019) el proceso de organizacion
también se asocio de manera directa con la calidad de servicio, lo que significo que
cuando una institucién haga lo posible por implementar con las normas, politicas,
dividir adecuadamente las tareas, fijar las funciones de cada trabajador, conlleva a
que los servicios o productos sean resultados de calidad. Cabe recalcar que el
rendimiento laboral puede ser comprendido como el desenvolvimiento de los
colaboradores en sus deberes que deben ser claras, bien definidas en cada puesto,
contar con las condiciones y el entorno laboral favorable (Cabezas-Ramos y Brito-
Aguilar, 2021).

A esto, Gonzélez et al. (2020) hizo hincapié que la organizacién es uno de
los aspectos en la cual se disefid, estructura y distribuye un conjunto de elementos
como el talento humano, materiales, financiero, tecnoldgico e informatico de tal
forma que dependera de estos aspectos para el logro de los objetivos definidos.
Pero, es importante indicar que todos los elementos o recursos considerados deben
conectarse entre si (Riffo San Martin, 2019). Y su asociatividad con el rendimiento
es vital.

En sintesis, una organizacion efectiva implico establecer estructuras claras,
roles y responsabilidades definidos, y procesos bien establecidos para llevar a cabo
las tareas y funciones dentro de la institucion educativa. Cuando la organizacion es

sélida, los empleados saben lo que se espera de ellos, cudles son sus funciones y
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como se relacionan con los deméas miembros del equipo. Esto creo un ambiente de
trabajo mas ordenado y eficiente, lo que puede mejorar el rendimiento laboral.

En cuanto al objetivo especifico 3, donde se tuvo que determinar la relacion
entre el rendimiento laboral y la direccibn en una institucion educativa de nivel
universitario, 2023; el cual fue logrado teniendo en cuenta el coeficiente de
correlacién de Spearman, donde sig. bilateral (0.000<0.05), el cual indico que se
debe rechazar el Ho y validar la Hi. Ademas, se puede observar que el coeficiente
es igual a 0.564 indicando que existe una correlacion significativa y positiva en un
nivel moderado. Lo que implico que cuando aumente el rendimiento laboral,
significo que dentro de la institucion existe una buena direccion, el cual consiste en
motivar, liderar, comunicar entre los miembros. Siendo dichos factores
determinantes en una organizacion, ya que, es este proceso donde se materializa
todo lo planificado y los miembros son los protagonistas para poder llevar a cabo y
depende de ellos su calidad de los resultados, los logros, metas u objetivos.

En ese entendimiento la investigacion de Galicia (2022) se acerc6 a los
resultados encontrados debido a que este investigador logré evidenciar que el
proceso de direcciébn se asocid6 de manera directa con el rendimiento laboral.
Asimismo, Grande (2022) de acuerdo al coeficiente Rho (0.325) y significancia
(0.001) determiné que la gestion de talento incide significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo. Esto llevo claramente la
importancia, el desarrollo humano tanto profesional como individual dentro de una
entidad, ofrecer que un miembro fortalezca sus capacidades, conocimientos,
habilidades y destrezas, es una inversioén, que contribuira en la rentabilidad de la
organizacién, porgue, el colaborador preparado estara dispuesto a enfrentar retos
generar iniciativas, estar motivado, tendra mayor autonomia para decidir y resolver
problemas de acuerdo a su alcance.

Ademas, al hablar de rendimiento laboral es ver la forma de articulacion de
la capacidad en producir y la manera en optimizar los recursos disponibles de los
colaboradores con el Unico propdsito de lograr resultados deseados dentro de su
labor (N. Cuba et al., 2020). Lo cual implico la ejecucion propiamente dicha de las
funciones, tareas, objetivos, metas en un determinado tiempo que se materializa en
bienes o servicios que la organizacion ofrece. Por ende, el responsable de cada
area debe tener la capacidad de liderar en todo el proceso de ejecucion de las
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acciones, de tal forma que todos los elementos estan correctamente sincronizados,
lo que significa el funcionamiento de una organizacion (Masaquiza et al., 2020).

Dicho brevemente, el rendimiento laboral y la direccidbn estan
interrelacionados en una institucion educativa superior. De manera que una
direccion efectiva pudo mejorar el rendimiento laboral de los empleados, mientras
que un alto rendimiento laboral contribuye positivamente en la direccion y el éxito
general de la institucion.

De manera semejante, teniendo en cuenta el logro en cuanto al objetivo
especifico 4, qué fue determinar la relacion entre el rendimiento laboral y el control
en una institucién educativa de nivel universitario, 2023. De modo, que tuvo
resultados inferenciales basados en el coeficiente de correlacion de Spearman,
cuyo Sig. bilateral (0.000<0.05), lo que indico rechazar el Ho y validar la H1. Ademas,
se pudo observar que el coeficiente es igual a 0.619 indicando que existe una
correlacion significativa y positiva de un nivel moderado. El cual es traducido, que
cuando aumente el rendimiento laboral, entonces, el control que es parte de la
gestion administrativa también es bueno, de manera que esto implica una buen
monitoreo, seguimiento y control en todo el proceso de ejecucién de las acciones,
programas o politicas que fueron planeadas.

Al respecto, se logré encontrar cierta coincidencia con el resultado de Galicia
(2022) donde atestiguo que el proceso de control de la instituciébn se relaciona
positivamente con el rendimiento laboral. Lo que significd que el control es centrado
en hacer seguimiento, medicion, correcciones en el desempefio o esfuerzo de los
colaboradores, de manera que no se desvien de las acciones que hayan sido
planificadas (Montes de Oca y Pulla, 2019). Otro rasgo que constituye el control es
la verificacion de todas las tareas que han sido previstas y tengan que estar
orientados a las estrategias que fueron planificados y asi no se cometan
desviaciones y las decisiones sean mas claras (Gonzalez et al., 2020). También,
controlar es implementar estandares que ayuden a comparar resultados y a partir
de alli tomar decisiones (Riffo San Martin, 2019). Entonces el control, fundamental
para poder sefalar la relacion que presentan entre el rendimiento laboral, de tal
forma que la calidad de las tareas de cada miembro es determinante dentro de una
organizacion.

En definitiva, un buen rendimiento laboral también puede facilitar el control
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efectivo en la institucion educativa. Cuando los empleados demuestran un
desempefio sélido y cumplen con los estandares establecidos, es mas facil para los
supervisores confiar en su trabajo y realizar un control menos restrictivo. Ademas,
un rendimiento laboral destacado puede indicar que las politicas y practicas
institucionales estan funcionando de manera eficiente.

Ademas, es relevante consignar la concordancia de las teorias de
McClelland, debido a que su planteamiento se basa en el que el ser humano
muestra un motivo que esta centrada en tres necesidades que deben ser
satisfechas y estos son: a) necesidad de logro, el cual consiste en que todo ser
humano tiene un fin de alcanzar el éxito y de ese modo orientarse a ella hasta
lograrlo, por medio de sus propios retos, metas u objetivos lo que significa que este
tendra que poner su esfuerzo, dedicacién y voluntad; b) necesidad de pertenencia,
lo cual implica que el ser humano busca la interaccion con sus semejantes, necesita
socializar, generar una amistad y amabilidad dentro de su contexto y ademas a este
individuo le encanta trabajar en equipo; y c) necesidad de poder, consiste que el
individuo quiere manejar o controlar su labor y todo lo que esta a su alrededor,
ademas, este busca ser reconocido en un estatus dentro de su trabajo (S. F. Cuba
et al., 2022).

Y considerando estos logros, guarda un vinculo con la teoria de Murphy,
donde sostiene que todo trabajador tiene que estar enfocado en las metas tanto
organizacionales como de su unidad organizativa en la que el colaborador se
desempefia. Ademas, planteo la presencia de cuatro tipos de conductas y estas
son: orientada a la tarea, interpersonal, asociada con la pérdida de tiempo y las
destructivas y azarosas. De modo que la organizacion debe priorizar como
relevantes y no solo deberia ver los resultados logrados, de tal forma que el

rendimiento es una variable multifuncional (Lépez et al., 2020).

Ademas, es importante también mencionar la teoria de Campbell, donde
reafirmé que el rendimiento en su labor esta entendido como una agrupaciéon de
comportamientos y acciones que sobresalen en los trabajadores y que esto
impulsa el desarrollo de una entidad, cumplimiento de las metas. Asimismo,
dicho experto hace hincapié sobre elementos que son esenciales para el
rendimiento laboral y estos son: dominio de las funciones especificas,

capacidad para ejecutar las tareas encomendadas, habilidad en actividades no
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especificas, capacidades de comunicacion, disciplina, trabajo en colaboracién
supervision y administracion de sus actividades y recursos (Bautista et al.,
2020).

Por otro lado, se concordé que la gestién administrativa contribuye a que
no cometan errores ni problemas que podria afectar seriamente a una
institucion. Entonces, desde ese punto de vista busco la eficiencia, eficacia y
efectividad de una organizacion sin importar su tamafio o tipo, para ello requiere
liderazgo, comunicacién, motivacion, planificacion, organizacion y monitoreo y
seguimiento (Saavedra y Delgado, 2020). Por ende, se reforzé con la teoria de,
Valle et al. (2021) cuando sefialo que la gestién administrativa estéd orientada
en mejorar la estructura, darle funcionalidad y que este opere adecuadamente
de manera que para ello debe tomar relevancia sobre el rendimiento de sus

miembros.

Larelacién entre el rendimiento laboral y la gestién administrativa, implico
gue las actividades y decisiones tomadas por los lideres y gerentes de una
organizacion para planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos se realizan
con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales. A su vez, el rendimiento
laboral se refiere al rendimiento de los empleados en términos de productividad,
calidad del trabajo, eficiencia y logro de metas. Por tanto, una gestion
administrativa efectiva implico establecer metas claras y realistas para los
empleados, comunicarlas de manera efectiva y asegurarse de que los
empleados comprendan lo que se espera de ellos. Al establecer metas claras,
los empleados pueden dirigir sus esfuerzos hacia los resultados deseados, lo

gue contribuye a un mayor rendimiento laboral.

Como fortalezas y debilidades se pudo mencionar que una gestion
administrativa eficiente puede mejorar el rendimiento laboral en una institucién
educativa universitaria, mientras que una gestion deficiente puede tener una
contribucion negativa en la motivacion y eficiencia de los empleados. De tal
forma que identificar y abordar las debilidades puede ser crucial para alcanzar

el maximo potencial en el rendimiento laboral de la institucion..
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VI. CONCLUSIONES

. Se evidencio6 una relacion significativa positiva de un grado moderado entre
el rendimiento laboral y la gestibn administrativa en una institucion
educativa de nivel universitario, 2023. Esto teniendo en cuenta el
coeficiente de correlaciéon Rho Spearman (Sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.609).

. El'rendimiento laboral y la planificacion en una institucion educativa de nivel
universitario, 2023. Tiene una relacidon significativa positiva de un grado
moderado. Esto teniendo en cuenta el coeficiente de correlacion Rho
Spearman (Sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.624).

. El'rendimiento laboral y la organizacion en una institucién educativa de nivel
universitario, 2023. Tiene una relacidon significativa positiva de un grado
moderado. Esto teniendo en cuenta el coeficiente de correlacion Rho
Spearman (Sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.541).

. El rendimiento laboral y la direccion en una institucion educativa de nivel
universitario, 2023. Tiene una relacién significativa positiva de un grado
moderado Esto teniendo en cuenta el coeficiente de correlaciéon Rho
Spearman (Sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.564).

. El rendimiento laboral y el control en una institucion educativa de nivel
universitario, 2023. Tiene una relacién significativa positiva de un grado
moderado. Esto teniendo en cuenta el coeficiente de correlacion Rho
Spearman (Sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.619).
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VIl. RECOMENDACIONES

1. A las autoridades de la institucion educativa de nivel universitario, se
recomienda reforzar las capacidades, conocimientos, habilidades de los
colaboradores por medio de talleres y entrenamientos. Asimismo, mejorar
la gestion administrativa estableciendo un enfoque basado en resultados,
pero sin perder la perspectiva humanista y el desarrollo del talento humano.
Y, ademas, darles a los colaboradores las condiciones, herramientas y
remuneraciones que sean acordes a sus funciones.

2. A los responsables de las areas administrativas, se recomienda que
fomente la retroalimentacion, seguimiento, monitoreo y evaluacion en el
desempeiio de cada personal administrativo y desde alli generar o
replantear las politicas, programas o acciones acorde a las necesidades
gue deben ser respondidas de manera oportuna y adecuada.

3. A los administrativos de la institucion educativa de nivel universitario, se
recomienda participar de los talleres, capacitaciones, cursos que fomenta
dicha entidad con el fin de lograr con los objetivos de la institucion.

4. A los investigadores, docentes y estudiantes se recomienda seguir
ampliando el conocimiento desde otra perspectiva y en otro nivel o alcance

como podria ser explicativa o predictiva.
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ANEXO 1
Tabla 8

Operacionalizacion de la variable 01: Rendimiento laboral

Conjunto de
acciones y
conductas que son
ejecutadas por el
colaborador el cual
contribuird al logro
de los objetivos de
una institucién lo que
seria un aporte al
crecimiento o éxito
organizacional
(Bautista et al.,
2020).

Para medir el
rendimiento laboral
dentro de la
organizacion, se
logr6  establecer
tres dimensiones:
Rendimiento en la
tarea, rendimiento
contextual y las
actitudes

contraproducentes.

ANEXOS

- Cumplimiento 1;
- Responsabilidad 2
D1: Rendimiento | - Actualizaciéon de conocimientos 3;
en la tarea - Eficiencia 4;
- Proactividad 5
- Trabajo en equipo 6;
- Participacion activa 7;
- Actitud voluntaria 8;
D2: Rendimiento | - Actitud intencional 9;
contextual - Actitud positiva 10;
- Desinterés, 11;
- Prevision oportuna 12;
- Iniciativa 13;
- Desarrollo de habilidades 14;
- Quejas 15;
D3: Actitudes | - Problemas innecesarios 16;
contraproducentes | - Cansancio 17;
- Poca oportunidad 18;
- Apatia 19;

(5): Siempre

(4): Casi siempre
(3): A veces

(2): Casi nunca

(1): Nunca

Alto (69 — 95)

Moderado (44—
68)

Bajo (19 — 43)




Tabla 9

Tabla de operacionalizacion de la variable 02;: Gestién administrativa

- Estrategias, objetivos y recursos 1;
Agrupaciéon de Para poder hacer - Minimizar riesgos 2
acciones que la medicion sobre | D1: Planeacion - Informacién 3;
deben llevarse a la percepcion de - Plan de capacitaciones 4,
cabo y requiere del la gestion (5): Siempre Buena (58 — 80)
esfuerzo del administrativa, se - Funciones claras 5;
individual y logr6 establecer | D2: Organizacion - Disefio de puestos 6; (4): Casi | Regular (37— 57)
colectivo con el cuatro - Sincronizacion de recursos 7; siempre
propésito de dimensiones - Jerarquia y mando 8; Mala (16 — 36)
alcanzar con los fundamentales (3): A veces
objetivos que se tales como la - Liderazgo 9;
plantean dentro de planeacion, D3: Direccién - Comunicacion 10; (2): Casi nunca
una organizacion, organizacion, - Motivacion 11;
para ello, se debe direccion y - Coordinar 12; (1): Nunca
planear, organizar, control.
dirigir y controlar - Indicador de cumplimiento de 13;
(Chiavenato, metas 14;
2019). D4: Control - Monitoreo constante 15;
- Retroalimentacién 16;
- Supervisién




ANEXO 2: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

INSTRUMENTO DEL RENDIMIENTO LABORAL

Muy buenos dias, un cordial saludo, siendo una profesional que busca
investigar el rendimiento laboral y la gestion administrativa.

El presente cuestionario tiene por propdsito medir la variable rendimiento
laboral este instrumento es personal y la informacion obtenida sera totalmente
reservada, andénima y valida sélo con fines académicos. Por lo que le agradezco
su sinceridad, honestidad al momento de dar respuesta.

Acepto la administracion de los datos en la investigacion en forma andnima

confidencial y ética.

La equivalencia de las siguientes opciones de respuesta se presenta:

1 2 3 4 5
DIMENSIONES 112345
N° | Dimensién 01: Rendimiento en la tarea
1 El trabajador de la institucién cumple con las funciones, tareas o
actividades asignadas.
2 El trabajador de la institucién se caracteriza por su responsabilidad.
3 El trabajador aprovecha oportunidades para actualizar sus
conocimientos: cursos, diplomados, maestrias, etc.
4 El colaborador muestra su capacidad para optimizar los recursos en
Su puesto.
5 El colaborar toma iniciativa para resolver y mejorar los problemas que
se presentan.
6 El colaborador muestra una actitud de trabajar en equipo para
alcanzar las metas.




Dimensién 02: Rendimiento en el contexto

El personal se predispone voluntariamente en participar en reuniones

7 . . . .
de trabajo en la cual opina y sugiere para mejorar.

8 El colaborador apoya en eventos que comprometen a la institucion sin
esperar que sea retribuido o reconocido.

9 El trabajador al terminar su tarea, tiene la intencién de iniciar con otra
tarea por su cuenta.

10 El colaborador muestra una comunicacién asertiva y con respeto asi
sus compairieros de trabajo.
El colaborador muestra un sentimiento desinteresado para compartir

11 | conocimientos, habilidades, destrezas y experiencias con sus
compafieros.

12 El colaborador tiene la capacidad para proveer oportunamente las
acciones para cumplir con sus metas.

13 El colaborador muestra propuestas o ideas para dar inicio a cualquier
accion de manera que ésta sea mas efectiva.

14 Usted considera que es importante el desarrollo de sus habilidades
blandas y duras.
Dimension 03: Actitudes contraproducentes

15 Existen canales para poder efectuar quejas y reclamos en la
institucion.

16 | Los colaboradores se enfocan mucho en problemas innecesarios.

17 Algunos colaboradores se sienten cansados y aburridos de manera
gue se descuidan de su trabajo.

18 Los colaboradores sienten que en la institucion existe poca
oportunidad para su crecimiento profesional.

19 Existen ciertos trabajadores que son apaticos con sus compafieros de

trabajo.




INSTRUMENTO DE LA GESTION ADMINISTRATIVA

Muy buenos dias, un cordial saludo, siendo una profesional que busca
investigar el rendimiento laboral y la gestion administrativa.

El presente cuestionario tiene por propésito medir la variable gestion
administrativa este instrumento es personal y la informacién obtenida sera
totalmente reservada, anonima y valida sélo con fines académicos. Por lo que le
agradezco su sinceridad, honestidad al momento de dar respuesta.

Acepto la administracion de los datos en la investigacion en forma anénima

confidencial y ética.

La equivalencia de las siguientes opciones de respuesta se presenta:

DIMENSIONES 112|345

N° | Dimensién 01: Planeacién

Las estrategias, objetivos y recursos guardan relacion con la mision y

vision de la institucion.

5 Se aprecia que los planes responden a riesgos que se puedan
presentar.

3 Se percibe que los planes, estrategias, programas han sido

elaborados considerando la informacién necesaria.

La institucion cuenta con un plan de capacitaciones, lo que permite
4 que el personal o trabajador responda adecuadamente en el
cumplimiento de sus tareas.

Dimension 02: Organizaciéon

Se percibe que en la institucion las funciones del trabajar en su puesto
son claras y precisas.




Los puestos en la institucidn estan disefiados estratégicamente para

6 -
lograr con los objetivos.

7 Los recursos humanos, financieros y materiales guardan relacion el
cual contribuye favorablemente en la consecucion de los objetivos.

8 Las jerarquias y mandos establecidos en la institucién son claras y
oportunas.
Dimension 03: Direccién

9 Existe un liderazgo que ayuda en alcanzar las metas establecidas.

10 Los colaboradores manifiestan una buena comunicacién tanto entre
compafieros y sus jefes superiores.

11 El personal se siente motivado con las acciones o funciones que debe
lograr.

12 Existe una buena coordinacién entre trabajadores dentro de la
institucion.
Dimension 04: Control

13 En la labor existe un indicador que muestra el cumplimiento de las
metas.

14 Existe un monitoreo constante en todo el desarrollo de las funciones
0 acciones.

15 En el puesto, el jefe superior permanentemente esta verificando y
retroalimentando las debilidades.

16 Existe una supervisién durante el desarrollo y después del desarrollo

de las tareas o acciones realizadas.




ANEXO 3: Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO (*)

Titulo de la investigacion: Rendimiento Laboral y Gestiéon Administrativa en
una institucion educativa de nivel universitario, 2023.

Investigador: Roxana Jara Guillen

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en una investigacion titulada: “Rendimiento Laboral
y Gestion Administrativa en una institucion educativa de nivel universitario, 2023”,
cuyo objetivo de la investigacion es: Determinar relacion entre el rendimiento laboral
y la gestién administrativa en una institucion educativa de nivel universitario, 2023.
Esta investigacion es desarrollada por un estudiante de posgrado, del programa de
Maestria en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Lima
Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

¢ Como se relaciona el rendimiento laboral con la gestion administrativa en
una institucion educativa de nivel universitario, 2023?

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizarda lo siguiente
(enumerar los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran algunas preguntas sobre la
investigacion titulada: “Rendimiento Laboral y Gestién Administrativa en una
institucion educativa de nivel universitario, 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en
el ambiente de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac. Las
respuestas al cuestionario serdn codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar
en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira algun beneficio econémico ni
de ninguna otra indole.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted brinde es
totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro proposito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador
Roxana Jara Guillen email: rjaragu87@ucvvirtual.edu.pe y docente asesor
Oscanoa Ramos Angela Margot email: aoscanoara@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacién autorizo participar

en la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos

Fechay hora



ANEXO 4: VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

1. Datos generales del Juez

~ Nombre del juez:
Grado profesional:

Valverde Caballero, Justina.

Maestria (x)

Doctor ()

Area de formacion

académica:

Clinica () Social ()

Educativa () Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional:

Presupuesto, RRHH, Patrimonio

Institucion donde labora:

UNAMBA

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 aiios ()
el drea:

Mas de 5 aiios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario

Autor (a): | Roxana Jara Guillen
Objetivo: | Recoger informacién
Administracion:
Aiio: | 2023
Ambito de aplicacion:
Dimensiones: | Rendimiento en la tarea, contextual y actitudes contraproducentes
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | "Bajo 19-43; Moderado 44-68 y Alto 69-95"
Cantidad de items: | 19
Tiempo de aplicacién: | 15

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de la Prueba Piloto elaborado por Roxana Jara

Guillen en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

seglin corresponda.

facilmente, es decir, su

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en ¢l uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

sintactica y semdntica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item cs claro, ticne semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

El item tiene relacion logica
con la dimensién o indicador

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item ticne una relacion tangencial /Icjana
con la dimension.

que esta midiendo.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta rclacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.




El item es esencial o | 2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a S su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1: Nunca

2: Casi nunca
3: A veces

4: Casi siempre
5: Siempre

Instrumento que mide la variable 01: Rendimiento Laboral

Definicion de la variable: Rendimiento Laboral

Conjunto de acciones y conductas que son ejecutadas por el colaborador el cual contribuira al
logro de los objetivos de una institucion que conllevara al crecimiento o éxito organizacional
(Bautista et al., 2020).

Dimension 1: Rendimiento en la tarea

Definicion de la dimension: Rendimiento en la tarea

Ejecucion de las acciones mas especificas y el cumplimiento de las diversas responsabilidades
que son asignadas en el trabajo, para ello, el trabajador tendra que emplear sus competencias,
conocimientos, habilidades y destrezas (Bautista et al., 2020)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
: Recomendaciones

1. El trabajador de la
institucion  cumple
Cumplimiento con las funciones, L\ )\‘ L‘
tareas o actividades
asignadas.

2. El trabajador de la
institucion se
caracteriza por su H Yy '"\
responsabilidad.

3. El trabajador
aprovecha
oportunidades para
actualizar sus
conocimientos:
cursos, diplomados, 4 Li L\
maestrias, etc.

4. El colaborador
muestra su capacidad

Eficiencia para optimizar los
recursos  en  su A{ "‘l L‘
puesto.

5. El colaborar toma
iniciativa para

Proactividad resolver y mejorar
los problemas que se 4 L‘ 4
presentan.

6. El colaborador

— muestra una actitud

I'rabajo en : .

5 de trabajar en equipo

equipo . L’ LJ “’

para alcanzar con las

metas.

Responsabilidad

Actualizacion de
conocimientos




Dimension 2: Rendimiento contextual
Definicion de la dimension: Rendimiento contextual

Consiste en la voluntad del trabajador de tal forma que sus actitudes puedan predominar
individualmente y a la vez pueda ser espontaneos, ya que puedan estar por encima de los que
requiere un puesto, lo que implica el cumplimiento de metas esperadas o anhelados por una

institucion (Bautista et al., 2020).

- Indicadores

= ‘_—“"item e T

Claridad

~Coherencia

Relevancia

~Observaciones/ |

Recomendaciones

Participacion
activa

1.El personal predispone

voluntariamente en
participar en reuniones
de trabajo cn la cual
opina y sugiere para
mejorar.

Actitud
voluntaria

2.El colaborador apoya en

eventos que
comprometen a
institucién sin esperar
que sea retribuido o
reconocido.

Actitud
intencional

3.El trabajador al terminar
su tarea, tiene la
intencion de iniciar con
otra tarea por su cuenta.

Actitud
positiva

4.El colaborador muestra
una comunicacion
asertiva y con respeto asi
sus  compaiieros de
trabajo.

Desinterés,

.El colaborador muestra
un sentimiento
desinteresado para
compartir
conocimientos,
habilidades, destrezas y
experiencias con  sus
compaieros.

w

6.El colaborador tienc la
capacidad para proveer

accion de manera que
estos sea mas efectivo.

Prevision
oportunamente las
oportuna : : 4 ‘-'\ L'
acciones para cumplir
con sus metas.
7.El colaborador muestra
propuestas o ideas para
Iniciativa dar inicio a cualquier

Desarrollo de
habilidadcs

8.Usted considera que es
importante el desarrollo
de  sus  habilidades
blandas y duras.

Dimension 3: Comportamiento contraproducente

Definicion de la dimension: Comportamiento contraproducente

Son actos

deliberados

que

se dan de manera voluntaria que buscan perjudicar a las

organizaciones y que son de beneficio para el trabajador (Bautista et al., 2020).

Indicadores | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Quejas 1. Existen canales para
poder efectuar quejas y L‘ q L'




reclamos en la
institucion.

Problemas
innecesarios

2.Los colaboradores se
enfocan mucho en
problemas innecesarios.

Cansancio

3. Algunos colaboradores
se sienten cansados y
aburridos de manera que
se descuida de su
trabajo.

Poca
oportunidad

4.Los colaboradorcs
sienten que en la
institucion existe poca
oportunidad para su
crecimiento profesional.

Apatia

5.Existe ciertos
trabajadores que son
apdticos con sus
compaiicros de su
trabajo.

4| 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia) SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador: Valverde Caballero, Justina. DNI: 44619536

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

CLARIDAD: El item se comprende facilmente, es decir su sintactica y semantica son adecuadas
COHERENCIA: El item tiene relacion l6gica con la dimension o indicador que esta midiendo
RELEVANCIA: El item es esencial o importante, es decir debe ser

NOTA: Suficiencia, se dice cuando los items planeados son suficientes para medir la dimension.

10 de mayo del 2023

Mg. Valveyde Caballero, Justina.
NI: 44619536



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Valverde Caballero, Justina.

Grado profesional:

Maestria (x) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social ()

Areas de experiencia profesional:

Presupuesto, RRHH, Patrimonio

Institucion donde labora:

UNAMBA

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

2 a4 afios () Mas de S afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Educativa () Organizaciona] (X)—

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario

Autor (a): | Roxana Jara Guillen

Objetivo: | Recoger informacién
Administracion:

Aiio: | 2023
Ambito de aplicacién:
Dimensiones: | Planeacion, organizacion, direccion y control
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal

Niveles o rango:

“Malo 16-36; Regular 37-57 y Bueno 58-80”

Cantidad de items:

16

Tiempo de aplicacién:

15

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Prueba Piloto elaborado por Roxana Jara

Guillen en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

seglin corresponda.

facilmente, es decir, su

- Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

sintictica y seméntica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requicre una modificacion muy especifica de
algunos dc los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

que esta midiendo.

3. Acuerdo
(modcrado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esté relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial o
importante, es decir debe

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

SCr.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.




[ [ 4. Alto nivel [ El'item es muy relevante y debe ser incluido. |

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 5 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1: Nunca

2: Casi nunca
3: A veces

4: Casi siempre
5: Siempre

Instrumento que mide la variable 02: Gestién Administrativa

Definicion de la variable: Gestion Administrativa

Diversidad de acciones que deben llevarse a cabo y requiere del esfuerzo de lo individual y
colectivo con el proposito de alcanzar con los objetivos que se plantca dentro de una organizacion,
para ello, se debe planear, organizar, dirigir y controlar (Chiavenato, 2019).

Dimension 1: Planeacion
Definicion de la dimension: Planeacion

Es definida como el de adelantarse con los objetivos al cual se quiere llegar y lo que tiene que
hacerse para lograrlo (Chiavenato, 2019).

_Indicadores ~ Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Obseryaciones/
< 3 : Recomendaciones
. ) 1.Las stra .'..‘ ietivos
Estrategias, Las estrategias, ()bjf.'ll 0s Y
T recursos guardan relacion con la
Shsnvosy mision vision de la :
Tecursos PINIOR, H " ¥
institucion.
o 2.S¢ aprecia que los planes
Minimize respo:dcn aqriesgos qzc se )_{ Yy
riesgos
g puedan presentar. L(
3.Se percibe que los planes,
i estrategias, programas han sido
Informacion 5
elaboradas ~ considerando la z‘l 3] 1_1
informacion necesaria.
4.La institucién cuenta con un
plan de capacitaciones, lo que
Plan de permite que el personal o
capacitaciones | trabajador responda L‘ L{ 1-{
adecuadamente en cl
cumplimiento de sus tarcas.

Dimension 2: Organizacion

Definicion de la dimensidon: Organizacion

organizacion es considerada como el doble organismo social y material de una institucion de tal
forma que el aspecto social esta comprendida al conjunto de personas que se interrelacionan en

si con el inico proposito de lograr con los objetivos planteados (Chiavenato, 2019).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1.Sc  percibe que en la
Funciones institucion las funciones del
claras trabajar en su puesto es clara y L1 ] k{
precisa.

Diseno de 2.Los puestos en la institucion
pucstos estan disciiadas H H




estratégicamente para lograr 5
con los objetivos. "‘ i Y
3.Los  recursos  humanos,
financieros y  materiales
Sincronizacion | guardan relacion el cual

de recursos contribuye favorablemente en
la  consccucién de los | 4 Yy H
objetivos.
o 4.Las jerarquias y mandos
tablecid la institucio
" establecidos en la institucion | 4 4 Y

son claras y oportunas.

Dimension 3: Direccion

Definicion de la dimension: Direccion

Capacidad de liderar en todo el proceso de ejecucion de las acciones, de tal forma que todos los
elementos esten correctamente sincronizadas, lo que significa el funcionamiento de una

organizacion (Masaquiza et al., 2020).

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Liderazgo 1. Existe un liderazgo que ayuda
en alcanzar la  melas q q Yy
establecidas.
Comunicacion | 2. Los colaboradores

manifiestan  una  bucna
comunicacion  tanto  entre
compaiieros y sus jefes Y L\ 1{
supcriores.

Motivacion 3. El personal se siente motivado
con las acciones o funciones L\ Ll "‘l
| que debe lograr.

Coordinar 4. Existe un buena coordinacion
entre trabajadores dentro de la L{ u\ q
institucion.

Dimension 2: Control

Definicion de la dimension: Control

Es la verificacion de todas la tareas que han sido previsto y tengan que estar orientados a las
estralegias que fueron planificados y asi no se cometan desviaciones y las decisiones sean mas

claras (Gonzalez et al., 2020).

Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
lidiGitoi de l.‘En. la labor existe un
cumplimtento de |nd1ca€ior' que muestra el L‘
e cumplimiento  de las L,‘ \1
metas.
2.Existe  un  monitoreo
Monitoreo constante en todo el
constantc desarrollo de la funciones L‘ L‘I L{
0 acciones.
3.En el puesto, el jefe
superior

permanentemente  estd
verificando y 14

retroalimentando en las 3 L{ L‘
debilidades.

4.Existe una supervision )
Supervision durante el desarrollo y 'L{ Y "l
despucs del desarrollo de

Retroalimentacion




la tarcas o acciones

realizadas. 4 Y Y

Observaciones (precisar si hay suficiencia) SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ()
Apellidos y nombres del juez validador: Valverde Caballero, Justina. DNI: 44619536
Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

CLARIDAD: El item se comprende facilmente, es decir su sintactica y seméntica son adecuadas
COHERENCIA: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta midiendo

RELEVANCIA: El item es esencial o importante, es decir debe ser

NOTA: Suficiencia, se dice cuando los items planeados son suficientes para medir la dimension.

10 de mayo del 2023

A

Mg. Valverde Caballero, Justina.
144619536
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Borda Balderrama, Rommel Lenny

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()
Area de formacién | Clinica () Social () FEducativa() Oreanizacional (x)
académica:

Areas de experiencia profesional:
Institucién donde labora: | UNAMBA
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios () Mas de 5 aiios (X)
el area:
Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si corresponde) | Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

| Nombre de la Prueba: | Cuestionario

Autor (a): | Roxana Jara Guillen
Objetivo: | Recoger informacion
Administracién:
Ano: | 2023
Ambito de aplicacién:
Dimensiones: | Rendimiento en la tarea, contextual y actitudes contraproducentes
Confiabilidad:

Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | "Bajo 19-43; Moderado 44-68 y Alto 63-95"
Cantidad de items: | 19

Tiempo de aplicacién: | 15

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de la Prucba Piloto elaborado por Roxana Jara
Guillen en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

seglin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacién muy grande en ¢l uso de las

El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su | ordenacién de estas.
sintctica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
adecuadas. ) | algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion [dgica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion langencial /lejana
con la dimension o indicador (bajo nivel de acuerdo) con la dimensién.
que estd midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra estd relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que s¢ vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.




El item es esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importanie.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 5 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1: Nunca

2: Casi nunca
3: A veces

4: Casi siempre
5: Siempre

Instrumento que mide la variable 01: Rendimiento Laboral

Definicién de la variable: Rendimiento Laboral

Conjunto de acciones y conductas que son ejecutadas por el colaborador el cual contribuira al
logro de los objetivos de una institucién que conllevara al crecimiento o éxito organizacional
(Bautista et al., 2020).

Dimension 1: Rendimiento en la tarea

Definicion de la dimension: Rendimiento en la tarea

Ejecucion de las acciones mas especificas y el cumplimiento de las diversas responsabilidades
que son asignadas en el trabajo, para ello, el trabajador tendra que emplear sus competencias,
conocimientos, habilidades y destrezas (Bautista et al., 2020)

Indicadores ~ Qtem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
b e ) Recomendaciones

1. El trabajador de la
institucién  cumple

Cumplimiento con las funciones,
. tareas o actividades L{ Ai A\
asignadas.
2. El trabajador de la
- institucion se
Responsabiiosd caracteriza por su )q H "‘{
responsabilidad.
3. El trabajador
aprovecha
Actualizacion de opom{nidadcs PAs
conocimientos aclual{za..r S
conocimientos: F\ )‘\ '_i

cursos, diplomados,
maestrias, etc.
4. El colaborador
muestra su capacidad
Cficiencia para optimizar los A_‘ ‘_{ H
recursos  en  su
puesto.
El colaborar toma
iniciativa para
Proactividad resolver y mejorar {
los problemas que se A\ H A{
presentan.

w

6. ElL colaborador
Trabajo e muestra' una acti?ud
equipo de trabajar en equipo A‘ }\.l A{
para alcanzar con las

metas.




Dimension 2: Rendimiento contextual

Definicion de la dimension: Rendimiento contextual

Consiste en la voluntad del trabajador de tal forma que sus actitudes puedan predominar
individualmente y a la vez pueda ser espontaneos, ya que puedan estar por encima de los que
requiere un puesto, lo que implica el cumplimiento de metas esperadas o anhelados por una
institucion (Bautista et al., 2020).

‘Indicadores |

LB ,,it,e_l!l SERA

Claridad

Coherencia |

“Relevancia

‘Observaciones/
Recomendaciones

Participacién
activa

L.EI personal predispone
voluntariamente en
participar en reuniones
de trabajo en la cual
opina y sugicre para
mejorar.

Actitud
voluntaria

2.El colaborador apoya en

eventos que
comprometen a
institucién sin esperar
que sea retribuido o
reconocido.

Actitud
intencional

3.El trabajador al terminar
su tarea, tienc la
intencion de iniciar con
otra tarea por su cuenta.

Actitud
positiva

4.El colaborador muestra
una comunicacion
asertiva y con respeto asi
sus  compaferos de
trabajo.

Desinterés,

5.El colaborador muestra
un sentimiento
desinteresado para
compartir
conocimientos,
habilidades, destrezas y
experiencias con  sus
comparneros.

Prevision
oportuna

6.El colaborador tiene la
capacidad para proveer
oporlunamente las
acciones para cumplir
con sus melas.

Iniciativa

7.El colaborador muestra
propuestas o ideas para
dar inicio a cualquier
accién dec mancra que
estos sea mas efectivo.

Desarrollo de
habilidades

8.Usted considera que es
importante el desarrollo
de sus  habilidades
blandas y duras.

Dimensién 3: Comportamiento contraproducente

Definicién de la dimension: Comportamiento contraproducente

Son actos

deliberados que se dan de manera voluntaria que buscan perjudicar a las

organizaciones y que son de beneficio para el trabajador (Bautista et al., 2020).

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Quejas 1.Existen canales para )
| poder efectuar quejas y # "‘ H




reclamos en la s F
“ o

institucian. A
Problemas 2.Los colaboradores se
innecesarios enfocan mucho en

problemas innecesarios. ‘:‘ H L‘
Cansancio 3. Algunos colaboradores

se sienten cansados y
aburridos de manera que
se descuida de su 4 L\ H
trabajo.

Poca 4.Los colaboradores
oportunidad sienten que en la
institucion existe poca i
oportunidad para su H " “
crecimiento profesional.
Apatia 5.Existe ciertos ‘
trabajadores que son [
apaticos con sus H H L‘
comparieros de su
trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Borda Balderrama, Rommel Lenny. DNI:
70887788

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica
CLARIDAD: El item se comprende facilmente, es decir su sintactica y semantica son adecuadas
COHERENCIA: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta midiendo

RELEVANCIA: El item ¢s esencial o importante, es decir debe ser

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

10 de mayo del 2023

Mg. Borda Bal:iérrama, Rommel Lenny.
DNI: 70887788



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Borda Balderrama, Rommel Lenny

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacién
académica:

Clinica () Social ()

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora:

UNAMBA

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

2 a4 aios () Mas de 5 aiios (X )

Experiencia en Investigacién

Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario

Autor (2): | Roxana Jara Guillen

Objetivo: | Recoger informacion

Administracion:

Ano: | 2023

Ambito de aplicacién:

Dimensiones:

Plancacion, organizacion, direccion y control

Confiabilidad:

Escala: | Ordinal

Niveles o rango: | “Malo 16-36; Regular 37-57 y Bueno 58-80

Cantidad de items: | 16

Tiempo de aplicacién: | 15

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Prucba Piloto elaborado por Roxana Jara

Guillen en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

" Categoria

~ Calificacion [ Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel
CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su

Educativa () Organizacional (X)

El item requiere bastantes modificaciones o una
modilicacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

sintdctica y semantica son | 3. Moderado nivel
adecuadas.

Se requicre una modificacién muy cspecifica de
algunos dc los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

El item tiene relacion logica | 2. Desacuerdo

con la dimension o indicador (bajo nivel de acuerdo)

El item ticne una relacion tangencial /Icjana
con la dimensidn.

que esta midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimensioén que esta midiendo.

1. No cumple con cl criterio

RELEVANCIA

El item pucdc ser climinado sin que s¢ vea
afcctada la medicién de la dimension.

El item es esencial o | 2. BajoNivef
importante, ¢s decir debe

Ll item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

ser. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.




[ | 4. Altonivel [ El item es muy relevante y debe ser incluido. |

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 5 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1: Nunca

2: Casi nunca
3: A veces

4: Casi siempre
5: Siempre

Instrumento que mide la variable 02: Gestion Administrativa

Definicion de la variable: Gestion Administrativa

Diversidad de acciones que deben llevarse a cabo y requiere del esfuerzo de lo individual y
colectivo con el propésito de alcanzar con los objetivos que se plantea dentro de una organizacion,
para ello, se debe planear, organizar, dirigir y controlar (Chiavenato, 2019).

Dimension 1: Planeacion
Definicion de la dimension: Planeacion

Es definida como el de adelantarse con los objetivos al cual se quiere llegar y lo que tiene que
hacerse para lograrlo (Chiavenato, 2019).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Rel ia | Observaci /
@ [ L* Recomendaciones
Estrategias, I.Las estrategias, ob_;;}wos y
objetivos y recursos guardan relacién con la . .
d mision y vision de la l—“ "“ 1—{
recursos N . i |
institucion.
ihoar 72 B B8 1 e
HERERD puedan presentar. H A‘ '_1
3.Se percibe que los planes,
i estrategias, programas han sido
Informacion i
claboradas considerando la A L‘ o
informacién necesaria.
4.La institucién cuenta con un
plan de capacitaciones, lo que
Plan de permitc que ¢l personal o
capacitaciones | trabajador responda /.1 1.‘ L‘
adecuadamente en el
cumplimiento de sus tareas.

Dimensién 2: Organizacién

Definicion de la dimensién: Organizacion

organizacion es considerada como el doble organismo social y material de una institucion de tal
forma que el aspecto social esta comprendida al conjunto de personas que se interrelacionan en

si con el tnico propdsito de lograr con los objetivos planteados (Chiavenato, 2019).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1.Se percibe que en la
Funciones institucion las funciones del
claras trabajar en su puesto es claray A “ A
precisa. S B
Diserio de 2.Los puestos en la institucion

puestos estdn disciadas | 4l




estratégicamente para lograr
con los objetivos.

Sincronizacion
de recursos

3.Los

recursos  humanos,
financieros v  materiales
guardan relacion el cual
contribuye favorablemente en
la consecucion de los
objetivos.

Jerarquia y
L mando

4.Las jerarquias y mandos

establecidos en la institucion
son claras y oportunas.

Dimension 3: Direccion

Definicion de la dimensién: Direccion

Capacidad de liderar en todo el proceso de cjecucion de las acciones, de tal forma que todos los

elementos esten correctamente sincronizadas, lo que significa el funcionamiento de una

organizacion (Masaquiza et al., 2020).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Liderazgo 1.

Existe un liderazgo que ayuda
en  alcanzar la  metas
establecidas.

2

5

4

Comunicacién | 2

. Los

colaboradores
una buena
tanto  entre

sus jefes

manifiestan
comunicacion
companeros  y
superiores.

Motivacion 3

El personal se siente motivado
con las acciones o funciones
que debe lograr.

~

Coordinar

. Existc un buena coordinacion

entre trabajadores dentro de la
institucion.

Dimension 2:

Control

Definicion de la dimension: Control

Es la verificacion de todas la tareas que han sido previsto y tengan que estar orientados a las

estrategias que fueron planificados y asi no se cometan desviaciones y las decisiones sean mas

claras (Gonzélez et al., 2020).

Indicadores 3 Item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
-~ - ! 5 U
" En la I iste
Indicaderde 1 !:,n. labor exi un
v indicador que muestra el
ssyplinisatde cumplimiento  de  las H ;..{
metas
= 4 |
2.Existe un  monitoreo
Monitoreo constante en todo el
constante desarrollo de la funciones '.\ i i
0 acciones.
3.En el puesto, el jefe
superior
" i mente 4
Retroalimentacion perfnanente . e
verificando 4 ‘__‘ |
retroalimentando en las
debilidades.

Supervision

4.Existe una supervisién
durante el dcsarrollo y

despuds del desarrollo de




la tareas o acciones - 4
realizadas. =

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Borda Balderrama, Rommel Lenny. DNI:
70887788

Especialidad del validador: Maestro en Gestién Publica
CLARIDAD: El item se comprende facilmente, es decir su sintactica y semantica son adecuadas
COHERENCIA: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta midiendo

RELEVANCIA: El item es esencial o importante, es decir debe ser

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

10 de mayo del 2023

M
AN

Mg. Borda Balderrama, Rommel Lenny.
DNI: 70887788
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Huamani Cayllahua, Josué

el drea:

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()
Area de formacion | Clinica () Social () Educativa (X) Organizacional ()
académica: -
Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora: | UNAMBA
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios () Mis de S afios (X))

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario
Autor (a): | Roxana Jara Guillen
Objetivo: | Recoger informacion
Administracion:
- ) Aiio: | 2023 - B
Ambito de aplicacién:
Dimensiones: | Rendimiento en la tarea, contextual y actitudes contraproducentes
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | "Bajo 19-43; Moderado 44-68 y Alto 69-95"
Cantidad de items: | 19
Tiempo de aplicacién: | 15

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de la Prueba Piloto elaborado por Roxana Jara

Guillen en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

seglin corresponda.

facilmente, es decir, su

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
| 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacién muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

sintéctica y semantica son | 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion légica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimensién.

que estd midiendo. 3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que csta midiendo.

1. No cumple con el criterio

RELEVANCIA

El item puede ser eliminado sin que se vea
aleclada la medicion de la dimension.




El item es esencial o | 2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 5 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1: Nunca
2: Casi nunca
—3: A veces o - : T
4: Casi siempre
S: Siempre

Instrumento que mide la variable 01: Rendimiento Laboral

Definicion de la variable: Rendimiento Laboral

Conjunto de acciones y conductas que son ejecutadas por el colaborador el cual contribuira al
logro de los objetivos de una institucién que conllevard al crecimiento o éxito organizacional
(Bautista et al., 2020).

Dimension 1: Rendimiento en la tarea

Definicion de la dimension: Rendimiento en la tarea

Ejecucion de las acciones mas especificas y el cumplimiento de las diversas responsabilidades
que son asignadas en el trabajo, para ello, el trabajador tendra que emplear sus competencias,
conocimientos, habilidades y destrezas (Bautista et al., 2020)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
" i Recomendaciones

1. El trabajador de la
institucion  cumple

Cumplimiento con las funciones, d i =
tareas o actividades “{ "l '1
asignadas. |

2. El trabajador de la
institucion se
caracteriza por su il "
responsabilidad. q ‘1 ‘1

3. El trabajador
aprovecha
oportunidades para
actualizar sus
conocimientos: i
cursos, diplomados, L‘ L‘ L\
maestrias, ctc.

4. El colaborador
muestra su capacidad

Responsabilidad

Actualizacién de
conocimientos

Eficiencia para optimizar los E .
recursos  en su "‘ “‘\ "!
puesto.

5. El colaborar toma
iniciativa para

Proactividad resolver y mejorar i
los problemas que se LI “‘ |
presentan.

6. El colaborador
muestra una actitud

Trabajo en p <
e 4 de trabajar en equipo )
P para alcanzar con las L’ L\ Li
melas.

Dimension 2: Rendimiento contextual



Definicion de la dimension: Rendimiento contextual

Consiste en la voluntad del trabajador de tal forma que sus actitudes puedan predominar
individualmente y a la vez pueda ser espontineos, ya que puedan estar por encima de los que
requiere un puesto, lo que implica el cumplimiento de metas esperadas o anhelados por una
institucion (Bautista et al., 2020).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Participacién
activa

1.El personal predispone-

voluntariamente en
participar en reuniones
de trabajo en la cual
opina y sugiere para
mejorar.

Actitud
voluntaria

2.El colaborador apoya en

eventos que
comprometen a
institucién sin esperar
que sea retribuido ©
reconocido.

Actitud
intencional

3.El trabajador al terminar
su tarea, tiene la
intencién de iniciar con
otra tarea por su cuenta.

Actitud
positiva

4. El colaborador muestra
una comunicacion
asertiva y con respeto asi
sus  compaiieros  de
trabajo.

Desinterés,

.El colaborador muestra
un sentimiento
desinteresado para
compartir
conocimientos,
habilidades, destrezas y
experiencias con  sus
comparieros.

w

Prevision
oportuna

6.El colaborador tiene la
capacidad para proveer
oportunamente las
acciones para cumplir
con sus metas.

Iniciativa

7.El colaborador muestra
propuestas o ideas para
dar inicio a cualquier
accion de manera que
estos sea més efectivo.

Desarrollo de
habilidades

8.Usted considera que es
importante el desarrollo
de sus  habilidadcs
blandas y duras.

Dimensién 3: Comportamiento contraproducente

Definicion de la dimension: Comportamiento contraproducente

Son actos

deliberados

que

se dan de manera voluntaria que buscan perjudicar a las

organizaciones y que son de beneficio para el trabajador (Bautista et al., 2020).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Quejas

1.Existen canales para
poder efectuar quejas y
reclamos en la
institucién.

:,\

L‘

\_‘




Problemas
innecesarios

2.Los colaboradores se [

enfocan mucho en /_‘ L‘ [ ‘.{

problemas innecesarios.

Cansancio

3. Algunos colaboradores
se sienten cansados y
aburridos de manera que

se descuida de su L\ 4 11

trabajo.

Poca
oportunidad

4.Los colaboradores
sienten que cn la
institucion existe poca "
oportunidad para su "'\ i "\ Li
crecimiento profesional.

Apatia

Existe ciertos
trabajadores que son

apéticos con sus ,_l
compaiieros de su L‘ L{
trabajo.

w

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Huamani Cayllahua, Josué ~ DNI: 42855615

Especialidad del validador: Maestro en Administracion Mencién Gestion Piblica y
Desarrollo Empresarial.

CLARIDAD: El item se comprende ficilmente, es decir su sintactica y semantica son adecuadas
COHERENCIA: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que estd midiendo
RELEVANCIA: El item es esencial o importante, es decir debe ser

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

dimension.

10 de mayo del 2023
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Grado profesional:

Area de formacion

- académica:
Areas de experiencia profesional:
Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si corresponde)

Huamani Cayllahua, Josué
Maestria (X )
Clinica () Social ()

Doctor ()
Educativa (X ) Organizacional ()

UNAMBA
2 a4 arios ()

Mas de 5 aiios (X)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario
Autor (a): | Roxana Jara Guillen
Objetivo: | Recoger informacién
Administracion:
Aiio: | 2023
Ambito de aplicacién:
Dimensiones: | Planeacion, organizacion, direccion y control
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | “Malo 16-36; Regular 37-57 y Bueno 58-80”
Cantidad de items: | 16
Tiempo de aplicacién: | 15

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Prueba Piloto elaborado por Roxana Jara
Guillen en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

R P T )
filndicador S

El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una

gt S e
L/ LR
i LA

Categoria | Calificacion
1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

CLARIDAD modificacion muy grande en ¢l uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de

adecuadas. | algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no ticne relacion légica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimensién.

| El item tiene relacién logica
con la dimensién o indicador
que esta midiendo.

2. Desacuerdo

(bajo nivel de acuerdo)
3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacion tangencial /lcjana
con la dimensidn.

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensidn que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
Ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.




[ [ 4. Alto nivel [ Elitem es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 5 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1: Nunca

2: Casi nunca
3: A veces

4: Casi siempre
5: Siempre

Instrumento que mide la variable 02: Gestion Administrativa

Definicion de la variable: Gestién Administrativa

Diversidad de acciones que deben llevarse a cabo y requiere del esfuerzo de lo individual y
colectivo con el propdsito de alcanzar con los objetivos que se plantea dentro de una organizacion,
para ello, se debe planear, organizar, dirigir y controlar (Chiavenato, 2019).

Dimension 1: Planeacion
Definicion de la dimension: Planeacion

Es definida como el de adelantarse con los objetivos al cual se quiere llegar y lo que tiene que
hacerse para lograrlo (Chiavenato, 2019).

Indicadores ~ Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
> ¥ S R daciones
Estrategias, 1.Las estrategias, obj_e}i\'os y
objetivos y rcf:}.}r'sos guardar} ﬁ(?laCIOn con la
ouiens misién y  vision de la Lz\ 1_‘ Ll
institucion.
MRS (e e g6 | |
TIESERS puedan presentar. L‘ L‘ L‘
3.Se percibe que los planes,
Tiforiicion estrategias, programas han sido .
elaboradas considerando la x| gi :._‘
informaci6n necesaria.
4.La institucién cuenta con un
plan de capacitaciones, lo que
Plan de permite que el personal o
capacitaciones | trabajador responda L\ L\ L,
adecuadamente en el
cumplimiento de sus tareas.

Dimension 2: Organizacién

Definicion de la dimensiéon: Organizacion

organizacion es considerada como cl doble organismo social y material de una institucion de tal
forma que el aspecto social estd comprendida al conjunto de personas que se interrelacionan en

si con el anico propoésito de lograr con los objetivos planteados (Chiavenato, 2019).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Rec daciones
1.Se percibe que en la

Funciones institucion las funciones del

claras trabajar en su puesto es clara y -..‘ L\ i-l

precisa.

Disefio de 2.Los puestos en la institucién 4 ; H

pucstos cstan discnadas n




estratégicamente para lograr ” i ,
con los objetivos. “l "“ i
3.Los  recursos  humanos,
financieros y  materiales
Sincronizaciéon guardan relacion el cual

de recursos contribuye favorablemente en
[ la  consecuciéon de los ‘-‘ L‘ Li
objetivos. [
Terarquiay 4.Las jcfa.rquias ¥ n_la.tu:l(?s
nasds | establecidos en la institucion L‘ u\ L{
| son claras y oportunas.

Dimension 3: Direccion

Definicion de la dimension: Direccion

Capacidad de liderar en todo el proceso de ejecucion de las acciones, de tal forma que todos los
elementos esten correctamente sincronizadas, lo que significa el funcionamiento de una

organizacion (Masaquiza et al., 2020).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Rel ia | Observaci /
Recomendaci
Liderazgo 1. Existe un liderazgo que ayuda
en alcanzar la  metas
establecidas. H Li L’
Comunicacion | 2. Los colaboradores

manifiestan una buena

comunicacion tanto  entre

compaiieros y sus jefes | L\ ‘1

superiores.

Motivacion 3. El personal se siente motivado
con las acciones o funcioncs ,_‘

que debe lograr. L‘

Coordinar 4. Existe un bucna coordinacion
entre trabajadores dentro de la Ll ._‘ L‘

institucion.

Dimension 2: Control

Definicion de la dimension: Control

Es la verificacion de todas la tareas que han sido previsto y tengan que estar orientados a las
estrategias que fueron planificados y asi no se cometan desviaciones y las decisiones sean mas

claras (Gonzélez et al., 2020).

Indicadores Item - | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
i ¥ v B

Py

1.LEn la labor existe un

Indicador de oA
cumplimiento de mdlcafiof QUErIORESGS. el y
et cumplimiento  de las A‘ ﬂ A-l
metas.
2.Existc un  monitorco
Monitoreo constante en todo el
constantc desarrollo de la funciones q q Ll
0 acciones.
3.En el puesto, el jefe
superior
Retroalimentacion pcrfnancntcmcntc st
verificando y Ll Li
retroalimentando en las L'\
debilidades.
4.Existe una supervision
Supervision durante ¢l desarrollo y n_\ k‘ L‘

después del desarrollo de




la tareas o acciones
- | realizadas. ’ g i 2’ | H ‘

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir () No aplicable ()
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Huamani Cayllahua, Josué DNI: 42855615

Especialidad del validador: Maestro en Administracion Mencion Gestion Piblica y
Desarrollo Empresarial.

CLARIDAD: El item se comprende [acilmente, es decir su sintictica y semantica son adecuadas
COHERENCIA: El item tiene relacion légica con la dimensién o indicador que esta midiendo
RELEVANCIA: El item es esencial o importante, es decir debe ser

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

dimension.

10 de mayo del 2023

Mg. Huamani Cayllahua, Josué.
DNI: 42855615
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Graduado Grado o Titulo Institucién
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DNI 42855615 PERU
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LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE
HUAMANI CAYLLAHUA, | EMPRESAS UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA
JOSUE BASTIDAS DE APURIMAC
DNI 42855615 Fecha de diploma: 25/07/2011 PERU
Modalidad de estudios: -
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ANEXO 6:
Tabla 10
Matriz de consistencia

. . . . Niveles o
Dimensiones Indicadores Items |Escalade valores rangos
Cumplimiento, 1
.Coémo  se relaciona el|Determinar relacion entre el|Existe una relacion entre el Responsabilidad 2
rendimiento laboral con la|rendimiento laboral y gestion|rendimiento laboral con la gestién . Actualizacion de
- i i L - o - o 2=>m " IRendimiento  en  la P 3
gestion administrativa en una|administrativa en unaladministrativa en una institucién t conocimientos
; . X ; i ST [ tarea
institucion educativa de nivel]institucion educativa de nivel|educativa de nivel universitario, Eficiencia 4
universitario, 2023? universitario, 2023. 2023 Proactividad 5
Trabajo en equipo 6
Participacion activa 7
Actitud voluntaria 8 "ORDINAL "Bajo 19-
- - - L - Actitud intencional 9 Siempre =5 36
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas o Actitud positiva 10 Casi siempre =4 Moderad
Rendimiento Desinterés, 11 A veces =3 037-72
contextual Previsién oportuna 12 Casi nunca =2 Alto - 73-
— P Nunca =1" 100"
) ) ) ) ) Iniciativa 13
P1. ¢(Como se relaciona ellO1. Determinar relacién entre[H1. Existe una relacién entre el Desarrollo de
rendimiento laboral con lalel rendimiento laboral y laJrendimiento laboral con la habilidades 14
planeacion en una institucién|planeacion en una instituciénfplaneacion en una institucion X
. . . . . . : o Quejas 15
educativa de nivelleducativa de nivelleducativa de nivel universitario,
universitario, 2023?|universitario, 2023[2023 Problemas 16
Actitudes innecesarios
contraproducentes Cansancio 17
Poca oportunidad 18
Apatia 19
Variable 2/Dependiente: Gestion Administrativa
P2. _g,(_:omo se relaciona el|O2. Det(_arr_nlnar relacion entre|H2. _Ex_lste una relacién entre el Dimensiones Indicadores items |Escala de valores Niveles o
rendimiento laboral con lajel rendimiento laboral y lajrendimiento laboral con la rangos
organizacion en una|organizacion en unajorganizacion en una institucion Estrategias, objetivos y "ORDINAL Malo 16-
institucion educativa de nivel|institucion educativa de nivel|educativa de nivel universitario, [ecursos 1 Siempre =5 36
universitario, 2023~ universitario, 2023. 2023 Planeacion Minimizar riesgos > Casi siempre =4 Regular
Informacién 3 A veces =3 37-57




4 Casi nunca =2 Bueno
Plan de capacitaciones Nunca =1" 58-80
Funciones claras 5
Disefio de puestos 6
Organizacion Sincronizacion 7
. . . o . . recursos
P3. ¢Cémo se relaciona el|O3. Determinar relacién entre|H3. Existe una relacién entre el Jerarquia y mando 3
rendimiento laboral con lajel rendimiento laboral y lajrendimiento laboral con la Liderazgo 9
direccién en una institucién|direccién en una institucion|direccibn en una institucion Comunicacion 10
educativa de nivel|educativa de nivel|educativa de nivel universitario,|Direccion .u '_, !
universitario, 2023? universitario, 2023 2023 Motivacion 11
Coordinar 12
Indicador 13
cumplimiento de metas
Monitoreo constante 14
3 ) ) 5 Retroalimentacion 15
P4. ;Cémo se relaciona el|O4. Determinar relacién entre H4. Existe una relacién entre el
rendimiento laboral con ellel rendimiento laboral y el ren.dimiento laboral con el control Control
control en una institucién|control en una institucion en una institucién educativa de
educativa de nivel|educativa de nivel nivel universitario. 2023 16
universitario, 2023? universitario, 2023 ’ ’
Supervision
Disefio de investigacion: Técnicas e instrumentos: Poblacién y Muestra: Método de andlisis de datos
i L Técnicas: Poblacién: 50 Analisis descriptivo:
Tipo: Basica . 4
; o - Encuestas Muestra: 45 - Através de tablas
Enfoque: Cuantitativo . L -
. AR . Instrumentos: Andlisis inferencial:
Método: Hipotético-deductivo . . .
- Cuestionarios - Mediante prueba Rho de

Disefio: No experimental

Spearman.




ANEXO 7: Célculo del tamafio de la muestra

Por tanto, se procede a calcular la muestra
Z2XPxQXN
T e2(N—-1)+2Z2xPxQ

n

Donde:

N: Poblacién

Z: Nivel de confianza

e: error

p: proporcion de la poblacion que muestra la
caracteristica de estudio

g: complemento en la poblacion

Procediendo con el céalculo especifico de la muestra para el
presente estudio se tiene:
Datos:

N = Poblacién (50)

Z = Nivel de confianza (95%:1.96)

e = Error estandar (0.05)

P = Probabilidad de éxito (0.5)

Q= Probabilidad de fracaso (0.5)

1.962%0.5%0.5X50
n=
0.052 (50—1)+1.962x0.5%0.5

n= 45 trabajadores administrativos



ANEXO 8: Prueba de normalidad

Para poder hacer el analisis inferencial se tuvo que recurrir al coeficiente de
Pearson, en primera instancia se logro hacer la prueba de normalidad de Shapiro -
Wilk debido a que la poblacion fue menor a 50, de los cuales se obtuvieron valores
en ambas variables de p:0.00<0.05, lo cual permitié elegir para poder comprobar
las hipotesis el coeficiente de correlacion rho Spearman. Para ello se tomé en
consideracion la tabla de escala o niveles de coeficiente.

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Rendimiento laboral 751 45 .000
Gestion administrativa 778 45 .000
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Tabla 11
Coeficiente de correlacion de Spearman

Escala del coeficiente de correlacidn de Spearman

-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta

-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta

-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada

-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja

-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlaciéon nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja

0.2a0.39 Correlacion positiva baja

0.4a0.69 Correlacion positiva moderada

0.7a0.89 Correlacion positiva alta

0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta






