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RESUMEN

La investigacion titulada “Gestion administrativa y desempefio laboral del personal
de una unidad de gestidén educativa local de Ucayali, 2023”, tuvo como objetivo
general determinar la relacion entre la gestion administrativa y desempefio laboral
del personal de una UGEL de Ucayali 2023. La investigacion se llevo bajo un
enfoque cuantitativo; de tipo basica; disefio no experimental con corte transversal,
la muestra se conformé por 90 trabajadores de una UGEL de Ucayali, 2023, los
encuestas de dieron mediante el uso de dos cuestionarios para obtener
informacion relacionada a la administracion y desempefio laboral, obteniendo como
resultado de la prueba de hipétesis un coeficiente de correlacién rho de Spearman
de 0,025 y una significancia de p=0.817>0.05, indicando en conclusiéon que no
existe relacion entre gestion administrativa y desempefio laboral del personal de

una unidad de gestién educativa local de Ucayali, 2023.

Palabras clave: Control, planificacion, productividad, recursos humanos



ABSTRACT

The research titled "Administrative management and work performance of the staff
of a local educational management unit of Ucayali, 2023", had the general objective
of determining the relationship between administrative management and work
performance of the staff of a UGEL of Ucayali 2023. The research was took under
a quantitative approach; basic type; non-experimental design with cross section;
The sample was made up of 90 workers from a UGEL de Ucayali, 2023, the surveys
were given through the use of two questionnaires to obtain information related to
administration and work performance, obtaining as a result of the hypothesis test a
rho compensation coefficient of Spearman of 0.025 and a significance of
p=0.817>0.05, indicating in conclusion that there is no relationship between
administrative management and work performance of the staff of a local educational

management unit of Ucayali, 2023.

Keywords: Control, planning, productivity, human resources



l. INTRODUCCION

Los métodos de gestidn, que se consideran en una correcta gestion de la
administracion, cuyas recomendaciones son establecer mecanismos y métodos
especificos para el usuario, seguidos de procesos efectivos de seguimiento y
coordinacion de inspecciones logisticas. Desarrollando parametros en la
evaluacion administrativa del desempefio laboral del trabajador de la organizacion
durante un periodo determinado, buscando establecer una interaccion
interpersonal y con ello obtener una actitud positiva, consistente con el logro de los
intereses colectivos, para buscar la excelencia, Valencia y Solano (2019).

Al dirigir una organizacioén o institucion, es fundamental comprender las fases
correspondientes de la administracion. Se define como la parte critica y
fundamental del crecimiento y funcionamiento de todos los métodos establecidos
para lograr los objetivos de la institucion. El objetivo es buscar el adecuado uso de
los recursos, tales como los materiales, econémicos, humanos, entre otros, que
ayudaran a mejorar el rendimiento laboral del trabajador y asi contribuir a la
vigencia y desarrollo de las organizaciones. (Albinagorta,2022)

Del mismo modo Panduro et al. (2019), refiere que a nivel internacional se
reportan falencias administrativas en empresas de Europa, Asia y América, que
presentan falencias en el desempefio de los colaboradores, porque cuando algo
malo le sucede a una empresa, se registran diferentes versiones de la situacion
por otro lado, hay organizaciones que estan interesadas en proporcionar valor a
sus trabajadores y entienden que un jefe, gerente o superintendente debe contar
con habilidades de comprender al personal a su cargo y mejorar sus niveles de
desempefio en la administracion.

Chiavenato(2011) es determinante reconocer las actitudes y habilidades que
tienen los ejecutivos, para afirmar un buen desempefio en el trabajo, con
motivaciones, como la eliminacion de tasaciones tradicionales, eliminacion de
herramientas de tasacion obsoletas y seleccion laxa de personal, etc. estandares
de préactica y brindar al personal, condiciones que lo alienten a desempefarse bien,
en las diferentes areas de la administracion, brindando asi espacio, para el
crecimiento de habilidades individuales, del mismo modo grupales. Un énfasis
renovado, en la participacion por parte de los trabajadores en las diferentes areas

de la administracion, es importante para poder alcanzar los objetivos establecidos.



En Peru, los directivos o altos mandos de los sectores publicos tratan al
personal solo como una herramienta de trabajo, que suelen utilizar para satisfacer
sus propias necesidades, y no como materiales humanos deseosos de ser
justamente reconocidos y cobrados de manera inapropiada para su ocupacion,
experiencia y antigiedad en el servicio, lo que resulta en deficiencias en el
desempeiio (De Souza ,2019). En el mismo sentido, Mendoza y Delgado (2019)
describen que el sistema del sector publico se basa en ciertas politicas, leyes,
reglamentos, normas promulgadas por parte del estado, y cada organismo
gestiona su toma de decisiones, presupuesto, asignacion de contratos, etc.

En el contexto local, no se observa un monitoreo, apoyo o seguimiento
constante por parte del estado, hacia los trabajadores, en aras de mejorar los
objetivos establecidos, en cuanto a brindar un servicio de calidad, dentro de la
entidad. Asimismo, en una UGEL de Ucayali, 2023, se puede sefalar que, el
principal problema de las dos variables estudiadas dentro de la entidad. Surge
enmarcado a una ineficiente gestion administrativa, en adelante (Gest.admva), de
desinterés por parte de algunos trabajadores, dado a que incumplen las estrategias,
objetivos establecidas por la entidad, del mismo modo, no cuentan con
implementaciones de planes de contingencia adecuados, lo que resulta una
administracion publica deficiente, personal ineficaz, incumplimiento los objetivos,
relacionados al servicio hacia la sociedad.

Con respecto al desempefio laboral, en adelante (Desemp.lab), es
importante identificar los factores que impiden lograr las metas. En el estudio, se
mencionan la falta de estrategias, de actualizacién, de motivacién del personal,
entre otros. Para mejorar el desempefio laboral, es necesario implementar
estrategias, que aborden estos factores. Por ejemplo, se puede considerar la
capacitacion del personal en areas especificas para mejorar su desempefio, la
implementacion de un sistema de incentivos para motivar a los empleados, la
creacion de un determinado plan de accién para abordar la falta de estrategias.
Ademas, es relevante establecer un sistema de monitoreo y evaluacion constante
para estimar el progreso y realizar arreglos necesarios.

Frente a esta problematica se formulé el problema general: ¢Cual es la
relacion entre Gest.admva y el Desemp.lab del personal de una UGEL de Ucayali,

20237? Asimismo, Del mismo modo los problemas especificos:



¢, Cual es la relacion entre la planificacion, organizacion, direccion, control, y
el Desemp? Lab del personal de una UGEL de Ucayali, 2023?

El estudio esta justificado en: Justificacion social, se refiere al aporte al
mejoramiento de la gestion, de una UGEL de Ucayali, que es objeto del estudio, y
los beneficiarios seran los participantes y residentes de la region, ya que las
solicitudes y propuestas contribuiran a mejorar el desempefio del personal, y su
productividad. Como Justificacion practica, los resultados obtenidos, ayudaran a
perfeccionar los servicios, del mismo modo fortalecer la fragilidad que surjan, lo que
permitira una mejor administracion y asi optimizar el desempefio de los empleados.
Como Justificacion metodologica, se visualiza y reconoce las técnicas,
procedimientos, métodos empleados en esta investigacion, son auténticos y veraz.
Asimismo, los instrumentos a disefiar son revisados y verificados por expertos para
gue ayuden a obtener datos reales de una UGEL de Ucayali. Como Justificacion
tedrica, los datos y conclusiones obtenidos a través de la presente investigacion
permitirdn contribuir a futuras investigaciones, proporcionando datos relevantes,
sobre estas dos variables, que también proporcionaran informacién util, sobre las
teorias recopiladas por diversos autores mencionados en este estudio. Conforme
al problema general propuesto.

De acuerdo al objetivo general fue: determinar la relacién entre la Gest.admva y el
Desemp.lab del personal de una UGEL de Ucayali, 2023, los objetivos especificos;
establecer la relacion entre la planificacion, organizaciéon, direccion, control, y el
DESEMP.LAB del personal de una UGEL de Ucayali, 20237

Como Hipétesis general: Hg. Existe relacion entre Gest.admva y el Desemp.lab del
personal de una UGEL de Ucayali, 2023.

Como Hipétesis especificas: Hel, Existe relacion entre la planificacion,
organizacioén, direccion, control, y el Desemp.lab del personal de una UGEL de
Ucayali, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Se ha considerado para el estudio, trabajos que han sido elaborados y
publicados en el Per( y el extranjero. Entre los antecedentes internacionales:

El objetivo de Hoz et al. (2022) en este trabajo fue, establecer si existe una
relacion entre la organizacion de los empleados de las agencias publicas y sus
percepciones sobre la administracion. De enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, transversal y de alcance relacional. Se determindé una asociacion
bilateral positiva entre el compromiso organizacional y la percepcién de la
Gest.admva. De esta manera, se comprobd la hipétesis planteada en el estudio.

Por su parte Solano et al. (2019) en este estudio se tuvo como objetivo
disefiar un plan para aumentar la calidad administrativa en los niveles de
Desemp.lab. Concluyo que, para mejorar el Desemp.lab, se deben desarrollar
cualidades de trabajo, motivar a los empleados y proporcionarles el equipo
necesario para completar sus actividades de manera eficiente.

El estudio de Gonzales y Vilchez (2021) el propdsito fue evaluar los factores
del Desemp.lab del personal administrativo en una universidad nacional. La
investigacion es descriptiva, con disefio no experimental. Concluyendo que los
factores de Desemp.lab identificados en el estudio representan el alcance, las
acciones y los comportamientos que emprenden los ejecutivos en el Desemp.lab
que les permiten aumentar su efectividad en el desempefio de determinadas
funciones.

Igualmente, Del Pino et al. (2023) El propoésito de este articulo es analizar el
impacto de la G.R.H en el Desemp.lab de los empleados en el gobierno municipal
del Cantén Pajan en el afio 2020. Se adoptaron métodos descriptivos, bibliograficos
y estadisticos, utilizando métodos tanto descriptivos como deductivos. Se concluy6
gue los directivos deben utilizar programas de motivacioén y reconocimiento para
aumentar el Desemp.lab de sus empleados debido a que la mayor parte del talento

depende del crecimiento de la empresa.
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En el estudio de Nufiez (2022), su proposito fue precisar la relacion entre la
Gest.admva y el Desemp.lab. Los métodos utilizados corresponden a una
investigacion cuantitativa, no experimental, descriptiva y de disefio correlacional.
Los resultados estadisticos mediante el Rho Spearman, se obtuvo un (0.798) de
correlacion. Este valor indica una relacion fuerte entre las variables en estudio . se
comparo con la significancia estadistica (p=0,000 < 0,05) para determinar la validez
de la correlacion.

Para antecedentes nacionales:

El estudio de Guido et al. (2021) tuvo como objetivo ilustrar los motivos que
limitan el logro de un elevado desempefio de los servidores del municipio de San
Roméan. De enfoque cuantitativo, disefio no experimental tipo transversal. Se
concluy6 que existe una correspondencia moderada (0,640) entre la seleccién de
personal y la calidad del trabajo. Del mismo modo, existe correspondencia positiva
(0,756) entre la calidad del trabajo y la capacitacion.

El estudio de Machaca (2021) tuvo como objeto establecer la relacion entre
la Gest.admva y el Desemp.lab del personal del Ministerio Publico de Tacna en
2021. El estudio se realiz6 mediante un enfoque cuantitativo, tipo basica
descriptiva, método hipotético-deductivo y adopté un disefio no experimental. Se
observo una relacion moderada (Rho 0,453, p-valor 0,000), concluyendo que existe
relacion entre las variables administrativas y el Desemp.lab de los empleado

El estudio de Albinagota (2022) determind la influencia de la Gest.admva en
el Desemp.lab de una UGEL. El enfoque del estudio fue cuantitativo y aplicado, y
adopt6é un disefio no experimental correlacional. Se concluy6é una relacibn muy
significativa entre las variables, con un coeficiente muy alto de 0.919 y un nivel de
significancia p=0.000 <0.05

Fernandez (2021) la finalidad de estudio ha sido definir la relacién entre
variables administrativas y el Desemp.lab en una entidad de, Arequipa, 2020.
Metodologia basica se optd por nivel correlacional, método hipotético deductivo
enfoque cuantitativo como, ya que las mediciones se tomaron una sola vez. Se
concluy6é una relacion positiva alta der = 0.834 con un nivel de significancia
de 0.000. (p < 0.05), lo que llevo a la aceptacion de la hipotesis alterna y al rechazo
de la hipoétesis nula formulada. Se concluyd, que existe una relacion positiva y

significativa entre la Gest.admva y el Desemp.lab.
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El estudio de Sanchez (2022) tuvo como objeto definir el vinculo entre la
administracion y el Desemp.lab. El enfoque del estudio fue basico y adopté un
disefio no experimental correlacional. Se concluy6 que existe relacion positiva muy
fuerte entre la Gest.admva y el Desemp.lab, con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.952 y un nivel de significancia p<0.05.

El presente estudio plantea determinadas consideraciones tedricas respecto
a la administracion, a saber, la teoria administrativa clasica propuesta por Fayol
(2006) en lo que distingue un enfoque integral, donde afirma que la teoria clasica
se enfoca en establecer estructuras, reconociendo de esta manera la eficiencia de
todas las organizaciones el trabajo administrativo no tiene que convertirse en una
peso para jefes sino que debe ser compartido con los trabajadores, por todas las
partes involucradas, ya sean instituciones o individuos (titulares de empleos y
encargados de tareas.

También Mendoza (2017) en cuanto al enfoque conceptual, se proponen las
ciertas consideraciones sobre la Gest.admva, afirma que es sistematica en cuanto
contiene acciones coherentes orientadas al logro de las metas alcanzadas
mediante el desempefio de las funciones administrativas bien definidas en los
procesos administrativos: planificacién, organizar, controlar, dirigir entre otros. Del
mismo modo Anzola (2002) considera que el trabajo administrativo incluye
funciones desarrolladas para coordinar el trabajo con el objetivo de lograr metas
apoyadas por sus colaboradores y realizar todas las tareas importantes de la
organizacion, como planificar, organizar, controlar y dirigir. Por otro lado, , como
autor base se ha considerado a Chiavenato (2016), define la administracion como
la funcion mas amplia e importante considera que las organizaciones no son nada
en si mismas, tienen contenido a través del trabajo de los empleados que la
componen, planifican, organizan, dirigen y controlan, del cual se tomé para medir
variable, define asi a los trabajadores como gobernantes y organizaciones como
los mecanismos a través de los cuales la sociedad obtiene sus necesidades o

deseos.



Pelaez (2017) enfatiza que la planificacion es una parte crucial de una
organizacion, ya que al realizar todas las actividades segun los procedimientos
establecidos se pueden tomar mejores decisiones y perfilar nuevos desafios,
superar obstaculos y valorar la presencia del trabajador. Pastor (2019), por su parte,
define la planificacion como la base sobre la cual se debe gestionar bien una
entidad, ya que sus colaboradores deben ser guiados para alcanzar sus metas, el
cual conducira al éxito de la entidad. La planificacion relevante en una empresa ya
que ayuda a determinar el compromiso de cada colaborador y ciertos factores
relevantes de integracion.

En cuanto a la primera dimension la planificacion manifiesta Fernandez
(2020), que la planificacion se dedica a la organizacion de los recursos didacticos,
considerandolos desde la perspectiva de un sistema coordinado de manera
concreta, estructurada, puesto que es responsable del desarrollo de ensefianza de
los docentes: en este sentido se mejora la colaboracion del personal.

Para Chiavenato (2011) plantea que organizacion la labor que desarrollan
los trabajadores de una empresa, por lo tanto, los trabajadores reclutados y
seleccionados deben ser integrados, posicionados y evaluados por su desempefio
en su trabajo. Por otra parte, Barrantes (2017) la planificacion es “organizar una
entidad publica, y controlar los procedimientos que se realizan de manera efectiva,
produciendo asi resultados 6ptimos” (p.25).

El control es el proceso béasico de la gestion organizacional. Segun Stoner
(1996), el control es el procedimiento de contribuir y dirigir las tareas de los
empleados de la organizacién. Pastor (2019), por su parte, tiene en cuenta que el
control es el sustento que debe tener toda organizacién para su buena gestion, es
el encargado de dirigir y conducir su red, para alcanzar las metas institucionales. El
control es la funcién principal de la autoridad para dirigir, controlar, motivar y
participar en actividades que conduzcan al éxito de la organizacion.

Segun Stoner y Freeman (1996) “menciona que la direccion, influye en los
procedimientos de dirigir las tareas de los trabajadores de la organizacion” (p.21).
Pastor y Cama (2019) manifiesta que la direccién, es el cimiento que toda empresa
debe tener, para su buena gestién ya que es la encargada de dirigir al personal,
para alcanzar las metas organizacionales, enfatizando asi la gestion como funcion.

Dirigir, controlar, motivar y participar en actividades que conduzcan al éxito



organizacional.

Chiavenato (2011) define el control, como la dltima dimensién de la
administracion, la cual se relaciona con una un area especifica, en la que se realiza
una funcién. Por otro lado, Juliaca (2015) considera que observar el
comportamiento y estatus de una organizacion es un elemento esencial para medir
la estabilidad organizacional. Asimismo, permite inspeccionar, conocer Yy
monitorear la calidad de trabajo, realizado por cada personal de la organizacion,
con el objetivo de dirigir y aumentar los procesos de gestion.

La teoria como fundamento tedérico

Respecto al Desemp.lab, segun Ortega (2018) afirma que es el desempefio
explicito de los trabajadores, es decir, su compromiso e interés en la organizacion,
evaluado por la organizacion en términos de su rentabilidad, siempre visto desde la
perspectiva del desarrollo de la empresa.

De la misma manera Chiavenato (2011) plante6 que el Desemp.lab debe ser
evaluado por medio de factores relevantes, los cuales se definen como factores
actitudinales, prudencia, disciplina, iniciativa, creatividad, desempefo personal,
capacidad de desemperio, interés, buena actitud, responsabilidad, seguridad,
habilidades, factores operativos, precision, liderazgo, trabajo colaborativo,
conocimiento y la calidad del trabajo realizado.

Al igual que Bateman (2014) percibe el Desemp.lab como la comunicacién y
la intervencion en el orden ascendente; de mayor a menor; emociones basadas en
la identidad, que a su vez se relacionan con respuestas a los procesos de
planificacion organizacional. En el mismo sentido Aldonates (2017) manifiesta, a la
hora de perfeccionar el desempefio de la organizacion, es relevante realizar una
evaluacion estructurada de todos los procedimientos desarrollados en el entorno
laboral, relacionados con el comportamiento, la composicion de los resultados de
las interacciones de los directivos, el seguimiento de su comportamiento. Metas de
desempefio, implementando asi politicas de compensacion financiera a los
trabajadores institucionales. Del mismo modo Ranaweera et al. (2019), el
Desemp.lab incluye las acciones, comportamientos y resultados de desarrollo de
los empleados para garantizar que estén conectados entre si y contribuyan a los

objetivos de la oficina de la organizacion.



Alessio (2004) “afirma respecto a la productividad es un resultado que surge
a traves de la calidad, resultante de las tareas realizadas de manera eficiente desde
el inicio” (p.15). Por otro lado, la OIT (2016) “manifiesta que la productividad es el
uso eficiente de la innovacion y los medios para aumentar el valor agregado del
producto y servicio” (p.26).

Al respecto Robbins y Judge (2013) sostienen que la productividad laboral
es el nivel, grado mas alto del estudio del comportamiento a nivel organizacional.
La empresa es eficiente, si consigue sus metas, convirtiendo la materia prima, en
productos terminados al menor costo posible. Por lo tanto, en la productividad se
necesita eficacia y eficiencia. La organizacion es efectiva cuando logra alcanzar sus
objetivos de ventas o participacién del mercado, su productividad necesita lograr
objetivos de manera efectiva.

En la misma linea Gaither y Frazier (2000) sostienen que productividad son
la cantidad de bienes, servicios creados con los medios utilizados. Del mismo modo
se propone la siguiente medida. Es una determinante que mide el desempefio, que
cubre el objetivo de metas y la correspondencia entre el resultado logrado y los
insumos necesarios para lograr las metas.

Sostiene Schroeder (2002) que los elementos, factores que intervienen
fundamentalmente en la productividad son: el desarrollo, investigacion, actitudes
sociales, capital tecnologia, politicas entre otros.

Segun la teoria mas aceptada, existen cuatro determinantes principales
factores determinantes de la productividad organizacional: las caracteristicas de la
organizacion, el entorno, habilidades y actitudes personales las caracteristicas del
trabajo. En el mismo sentido Lorenzo (2017) manifiesta sobre la organizacion del
trabajo. Para conseguir una buena productividad, no se puede dejar de lado el
elemento humano y el bienestar de los empleados, ya que se debe desatar
iniciativa, creatividad humana, para determinar mejores decisiones. En la
actualidad, algunos factores laborales que requieren mucho esfuerzo,
desapareceran debido a la trasformacion de tecnologias, pero, por otro lado, se
observa nuevos elementos de estrés relevantes, y fundamental en el contenido y
probabilidad de participacion de los trabajadores; las tareas se realizaran a través
de maquinas, y ciertas tareas seran realizadas por maquinas, mientras que algunas

funciones de control de procesos, se dejan a los humanos. Factor humano



elemento clave en la productividad. En el mismo sentido Lorenzo (2017) si la
organizacion necesita, que sus colaboradores realicen su trabajo con alta calidad y
productividad, entonces deben aprender a gestionar los recursos que tienen. Para
lograrlo, cada colaborador necesita poseer la inteligencia emocional adecuada, ya
que, de ello, depende el gran impacto que tendra dentro de una empresa.
Agregando a definiciones anteriores Gomez (2010) explica que el participar
tiene efecto positivo, negativo dentro de la productividad, dependiendo de un
conjunto de elementos que se dan en cada escenario en concreto, por lo cual es
conveniente abordar este tema, desde un enfoque practico que del estudio tedrico.
Al inicio, el participar tiene resultado positivo con respecto a la productividad, que a
veces es limitado, pero en realidad no determina por si misma la aparicion de los
efectos negativos. La presencia de un efecto positivo debido a la participacion por
principio depende de dos elementos basicos: Actividad econdmica de la empresa
o Las actividades realizadas en el ambito industrial en el que se opera los
conceptos, patrones, vinculos laborales que existen en la empresa. Eficacia: Segun
Robbins y Judge (2013) “es el grado en que una empresa satisface determinadas
carencias de sus clientes, consumidores”. (p. 28). Eficiencia: Segun Robbins y
Judge (2013) “observan hasta qué punto una organizacion logra sus objetivos a
bajo costo”. (p. 28). En ese mismo contexto la eficacia, segun relata Robbins y
Timothy (2009) creen que el éxito de la gestidn actual requiere de buenas practicas
y habilidades interindividuales, se requiere contar con habilidades de comunicacién,
gue es su aceptacion del resultado final, dando asi confianza al equipo; del mismo
modo Rodriguez (2018) lo definen como la capacidad de cada trabajador para
lograr el resultado deseado. En la misma direccién, Newstrom (2011) afirmd, que
la efectividad de los empleados, se refiere al resultado de sus habilidades y
capacidades, en su totalidad como competencias consideradas internamente
importantes, en un determinado puesto. En cuanto a eficiencia, Alessio (2008) cree
que la eficiencia esta relacionada con el uso minimo de medios requeridos para
conseguir las metas de la organizacion, mientras que Chiavenato (2011) cree que
la eficiencia, es el uso acertado de todos los recursos, con los que se cuenta y se
define mediante la formula matematica E=P./R, donde P, es el producto final y R,
recurso utilizado. De manera similar, Koontz y Weihrich (2017) afirma que la

eficiencia es lograr una meta con los minimos recursos disponibles.
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lll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Presenta un enfoque cuantitativo, ya que se centra en la agrupacion y
andalisis, de la informacion proporcionados por el personal de una UGEL de Ucayali,
2023, centrandose en la validacion de teorias, basadas en eventos existentes en la
Gest.admva, del mismo modo en el Desemp.lab. Asimismo, el estudio se
fundamenta metédicamente en procedimientos hipotético-deductivo, define Baena
(2017), el cual permite obtener evidencia, formular hipétesis, para luego realizar
comparaciones y sacar dictamen de los hechos analizados, para resolver el
problema; por ello, en este trabajo, se plantean hipotesis propuestos, que nos
permiten determinar la existencia de relaciones entre variables vy
operacionalizacion.

El estudio fue de tipo basica, nos dice Baena (2017) que se centra, en
colocar en practica las teorias presentes y trabajar el problema de las poblaciones
y los déficits humanos, para poder comprender y predecir, mejorando de esta forma
las teorias cientificas. El disefio de investigacion fue no experimental, cuyo nivel es
correlacional, de corte transversal segun Hernandez et al. (2014) sostienen que los
contextos no se construyen, de tal manera, que los eventos son observables en su
forma natural para ser estudiados, medidos; efectuados asi, con métodos de
recoleccion de datos de la Gest.admva, del mismo modo en el Desemp.lab, de una
UGEL de Ucayali,2023. Férmula para medir las variables.

Figura 1

Disefio de la investigacion

Vi

M = Muestra

V1= Variable “Gest.admva”

V2= Variable “Desemp.lab”

r = Correlacion
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gest.admva
Definicién conceptual:

Segun Madrigal (2019) los hechos u acciones, son aquellas que
contribuyen al logro de las metas trazadas por la institucion y definidas a traves del
esfuerzo de su personal, de manera coordinada, con aplicaciones que involucran
ejecucion, organizacion, direccion y planificacion.

Definicién operacional:

La definicion de variables administrativas tiene en cuenta la planificacion,
organizacién, direccion y control, valorada por el personal de una UGEL de
Ucayali,2023, segun los instrumentos establecidos.

Se ha considerado dimensiones e indicadores: Planificacidn: estrategia,
politicas, objetivos. Organizaciéon: comunicacién, Manual de funciones, division
organizacional. Direccion: trabajo en equipo, Motivacion, Liderazgo. Control:
capacitacion, evaluacién del desemperio, control preventivo.

Escala de medicion

Ordinal - variable 1
Variable 2: Desemp.lab
Definicién conceptual

En cuanto al Desemp.lab, segun Robbins y Timothy (2013), “Se describe en
tres comportamientos: El desempeiio de una labor, es el cumplimiento de
responsabilidades y compromisos que contribuyen a la produccién de los bienes y
servicios, cumplir tareas administrativas”. (pag. 291).

Definicion operacional

La variable 2, operacionalmente se genera tomando en cuenta el valor de la
productividad, eficacia y eficiencia laboral, cogidos a partir del instrumento utilizado.

Se ha considerado dimensiones e indicadores: La variable 2 fue valorada

por medio de la eficacia, productividad laboral, eficiencia laboral.
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Escala de medicion:

Ordinal - variable 2

Operacionalizacion de variables

El anexo 1 describe la matriz la operacionalizacion de las variables en
funcién de estudio, la cual presenta las definiciones conceptuales y operativas de
las mismas y las mide con los respectivos parametros y escalas de valores

utilizados por medio de los instrumentos de recoleccion de datos.

3.3 Poblacion

Manifiesta Tamayo y Tamayo (2003) menciond en su explicacion, que se
debe considerar la suma del andlisis cuantitativo, de las conductas de un grupo de
personas, elementos relacionados con el evento que se estudia, el total de
personas involucradas en este trabajo de investigacion, ha sido 140 personas de
diferentes areas, que se encuentran actualmente trabajando en una UGEL de
Ucayali.

Para aplicar los instrumentos, se tomaron en cuenta los siguientes criterios:

Inclusién: Se utilizé los instrumentos de recojo de datos, al personal
administrativo, nombrado, contratado, que estén desempefiado funciones en una
UGEL de Ucayali, durante al menos un afio.

Exclusion: No se consideré al personal practicante, al personal que se
encuentran de vacaciones, quienes no dieron su consentimiento para aplicar el
instrumento.

Tabla 1
Poblacion total

Poblacién Profesion Total
140 Varios- Administrativo

140

Total

3.3.1 Muestra

En cuanto a la investigacion tedrica, concuerda con Hernandez et al. (2014),
al sugerir que la muestra “es una simetria especifica de la poblacién” (p. 175). El
prototipo para este estudio estuvo conformado por 90 trabajadores que laboran en

una UGEL de Ucayali. Es una muestra de tipo no probabilistico.
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Tabla 2

Muestra total

Muestra Profesion Total
90 Varios- Administrativo
90
Total

3.3.2 Muestreo

Este es el proceso mediante el cual seleccionamos una muestra relevante
de poblacién a estudiar. En este caso se prescribe el muestreo no probabilistico.
Hernandez et al (2016), “en las muestras no probabilisticas, los elementos se
seleccionan no teniendo en cuenta la probabilidad sino més bien la particularidad
del estudio (p.170).

3.3.3 Unidad de analisis

Segun Arroyo (2018), es la unidad de estudio seleccionada por el cual se
obtienen informacion requeridas para el estudio analitico de la encuesta anterior.
La unidad para el analisis es el personal de una UGEL de Ucayali, incluyendo
profesionales universitarios, técnicos, personal administrativo, de apoyo, dedicados

a tareas administrativas.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica establecida en la investigacion fue de encuesta.

Su uso es recolectar informacion de diferentes fuentes, integrarla y analizarla
para presentar los resultados segun (Hernandez et al., 2014), en esa direccion, en
el estudio se realiz6 la encuesta como medio de recoleccion de informacion, se
cuenta con el personal de una UGEL de Ucayali. Asi mismo se tomé en cuenta el
instrumento al cuestionario, segun Hernandez et al. (2014) lo definen como un
conjunto de preguntas realizadas para obtener datos importantes que demuestren
la dimension e indicadores establecidos en el estudio.

Por lo que, en este trabajo de investigacion, para lograr los objetivos

planteados, se desarrollaron dos cuestionarios para obtener informacion.
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De la validez

Hernandez et al. (2018), “De manera general, se entiende que la validacion
comprende el nivel, grado, del instrumento, nos dice si este mide objetivamente de
forma verdadera las variables que se estan analizando” p.201).

Para validar el instrumento, se aplicoO con base al criterio de juicio de 03
expertos en el dominio profesional.

De la confiabilidad

Como lo define Hernandez et al. (2018), existen diferentes procesos que se
utilizan para determinar la confiabilidad de los instrumentos utilizados en la
investigacion, y los coeficientes utilizados determinan el correcto célculo de sus
valores por parte del investigador utilizando métodos adecuados, muchos autores
coinciden en que el coeficiente debe representar un valor de 0,70 a 0,90.

De este modo, al determinar la confiabilidad se optdé implementar el
coeficiente Alfa de Cronbach, el cual determinara la consistencia de la informacion
con valores que fluctian entre 0 y 1, a partir de un valor de 0,7 para determinar la
confiabilidad minima y mayor a 0.75 una fiabilidad alta.

Se calculo la confiabilidad del instrumento de Gest.admva compuesto por 20
items del mismo modo el Desemp.lab por 21 items, siendo los indices de
confiabilidad los siguiente 0,917 y 0,958 respectivamente, lo que indica que son

altamente confiables en su uso el cual se indica en el (Anexo 3).

3.5 Procedimientos

Una vez que se haya aprobado el proyecto, se recolecto informacion sobre
las variables de estudio. Luego el cuestionario fue desarrollado como herramienta
de recojo de datos validado por expertos para luego ser aplicado a la muestra
establecida en este estudio.

Luego de haberse aplicado el instrumento, los datos fueron tabulados de
manera, consistente, procesada y analizada por medio de del software SPSS para
presentar los resultados, teniendo en cuenta los estandares éticos establecidos en
el estudio.

Posteriormente, se crea la contrastacion de hipotesis con los resultados y la
discusién analitica para las conclusiones y recomendaciones a los que toman
decisiones para mejorar la administracion y el Desemp.lab de una UGEL de

Ucayali. Luego los revisores revisaran y propondran areas que necesitan mejorar
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para cumplir con las disciplinas cientificas requeridas por la escuela. Finalmente, el
asesor realizo la verificacion final del informe de tesis, levantando todas las

observaciones para la entrega del proyecto final.

3.6 Método de analisis de datos

En tanto a métodos y andlisis de datos, luego de aplicar instrumentos a las
muestras establecidas en este estudio de investigacion, se utilizé el software SPSS
version 28 para obtener resultados detallados, expresados en forma de
porcentajes, tablas y cuadros estadisticos: para 90 cuestionarios y analizar 41
preguntas. En cuanto al estudio de nuestras variables y dimensiones, se considero
la escala ordinal tipo Likert como formato de respuesta para cada variable de
estudio.

3.7 Aspectos éticos

Este trabajo cumple con el rigor cientifico requerido, teniendo en cuenta el
caracter esencial académico de la informacion recopilada y preservada como fuente
de conocimiento. Las citaciones respectivas y el uso de referencias se recogen
conforme a los principios de respeto, concordante a las Normas APA, Séptima
Edicion, del mismo modo a las normas de la universidad, con irrestricto respeto de
los derechos del autor por el bien de las personas y su integridad. Se desarrollaran,
analisis estadisticos las herramientas de recoleccion de informacion con total
exactitud y autenticidad, y los resultados obtenidos cumplieron con los estandares

vigentes establecidos por la universidad.
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IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo

Tabla 3

Frecuencias de la Gest.admva

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 44 48,9
Regular 19 21,1
Bueno 27 30,0
Total 90 100,0

En la tabla 3, se muestra que, el 48,9% (44) de los 90 colaboradores refieren
que la Gestadmva se da en un nivel malo, del mismo modo, el 21,1%
(19) manifiesta dicha gestidn se da en un nivel regular y el 30% (27) manifiesta que
la Gest.admva se da en un nivel bueno.
Variable: Desemp.lab

Tabla 4

Frecuencias del Desemp.lab

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 31 34,4
Moderado 32 35,6
Alto 27 30,0
Total 90 100,0

En la tabla 4, se indica que, un 34,4% (31) de los 90 colaboradores, refieren
que existe un nivel bajo de Desemp.lab, otros 35,6% (32) refieren, que el
desempefio esta en un nivel moderado, y otros 30% indicaron que el nivel es alto

del Desemp.lab, de los trabajadores de una UGEL de Ucayali.
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Tabla b

Contingencia entre las variables de estudio

Desemp.lab.
Moderado Alto Total
Gest. Malo 10 17 44
Admva. 11,1% 18,9% 48,9%
Regular 10 1 19
11,1% 1,1% 21,1%
Bueno 12 9 27
13,3% 10,0% 30,0%
Total 32 27 90
35,6% 30,0% 100,0%

De los resultados se sefiala, que 18,9 del total de los encuestados,

mencionaron que la Gest.admva se da en un nivel malo frente a un desempefio de

nivel de nivel alto, otros 18,7% indicaron que la gestién se da en un nivel malo

cuando el desempefio se da en un nivel bajo, asimismo el 13,3% de los

encuestados, mencionan que la Gest.admva, esta en un nivel bueno, frente a un

desempeiio de nivel moderado, asimismo el 11,1% afirma que la Gest.admva, se

da en un nivel malo, cuando el desempeiio se da en un nivel moderado de una

UGEL de Ucayali.
Tabla 6

Contingencia entre la planeacion y Desemp.lab

Desemp.lab.

Bajo Moderado Alto Total
Plan. Malo 21 15 12 48
23,3% 16,7% 13,3% 53,3%
Regular 6 16 8 30
6,7% 17,8% 8,9% 33,3%
Bueno 4 1 7 12
4,4% 1,1% 7,8% 13,3%
Total 31 32 27 90
34,4% 35,6% 30,0% 100,0%

De los resultados se sefala que el 23,3% del total de los encuestados,

mencionaron que la planeacion, se da en un nivel malo, frente a un desempefio de

nivel bajo, otros 16,7% indicaron que la planeacion se da en un nivel malo, cuando

el desempefio se da en un nivel moderado, asimismo el 13,3% de los encuestados,
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mencionaron que la planeacion, esta en un nivel malo, frente a un desempefio de

nivel alto, asimismo el 17,8% afirma que la planeacién se da en un nivel regular,

cuando el desempefio se da en un nivel moderado, el 8,9% manifestaron que la

planeacion se da en un nivel bueno, frente a un nivel alto de desempefio de una
UGEL de Ucayali.

Tabla 7

Contingencia entre la organizacion y Desemp.lab

Desemp.lab.

Bajo Moderado Alto Total
Org. Malo 20 10 15 45
22,2% 11,1% 16,7% 50,0%
Regular 5 10 4 19
5,6% 11,1% 4,4% 21,1%
Bueno 6 12 8 26
6,7% 13,3% 8,9% 28,9%
Total 31 32 27 90
34,4% 35,6% 30,0% 100,0%

Otro de los resultado especificos indica, que el 22,3% del total de los

encuestados, mencionaron que la organizacion, se da en un nivel malo, frente a

un desempenio de nivel de nivel bajo, otros 16,7% indicaron que la organizacion se

da en un nivel malo, cuando el desempefio se da en un nivel alto, asimismo el

13,3% de los encuestados, mencionaron que la organizacion,

estd en un nivel

bueno, frente a un desempefio de nivel moderado, asimismo el 11,1% afirma que

la organizacion, se da en un nivel regular, cuando el desempefio se da en un nivel

moderado, el 11,1% manifestaron que la organizacién, se da en un nivel malo,

frente a un nivel moderado de un Desemp.lab de una UGEL de Ucayali.
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Tabla 8

Contingencia entre la direccion y Desemp.lab

Desemp.lab.

Bajo Moderado Alto Total
Dir. Malo 15 7 10 32
16,7% 7,8% 11,1% 35,6%
Regular 12 12 4 28
13,3% 13,3% 4,4% 31,1%
Bueno 4 13 13 30
4,4% 14,4% 14,4% 33,3%
Total 31 32 27 90
34,4% 35,6% 30,0% 100,0%

Otro de los resultado especificos indica, que el 16,7% del total de los

encuestados, mencionaron que la direccion, se da en un nivel malo, frente a un

desemperio de nivel de nivel bajo, otros 13,3% indicaron que la direccion, se da en

un nivel regular, cuando el desempefio se da en un nivel bajo, asimismo el 13,3%

de los encuestados, mencionaron que la direccion, est4 en un nivel regular, frente

a un desempenio de nivel moderado, asimismo el 14,4% afirma que la direccion, se

da en un nivel regular, cuando el desemperio se da en un nivel moderado, el 14,4%

manifestaron que la direccion, se da en un nivel bueno, frente a un nivel alto de un

Desemp.lab de una UGEL de Ucayali.

Tabla 9

Contingencia entre la control y Desemp.lab

Desemp.lab.

Bajo Moderado Alto Total
Ctrl Malo 8 10 14 32
8,9% 11,1% 15,6% 35,6%
Regular 13 16 9 38
14,4% 17,8% 10,0% 42,2%
Bueno 10 6 4 20
11,1% 6,7% 4,4% 22,2%
Total 31 32 27 90
34,4% 35,6% 30,0% 100,0%

Finalmente, los resultados especificos indica que, el 17,8% del total de los

encuestados, mencionaron que el control, se da en un nivel regular, frente a un

desempenio de nivel de nivel moderado, otros 14,4% indicaron que el control, se da
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en un nivel regular, cuando el desemperio se da en un nivel bajo, asimismo el 15,6%
de los encuestados, mencionaron que el control, esta en un nivel malo frente a un
desempefio de nivel alto, asimismo el 11,1% afirma que el control se da en un nivel
malo cuando el desempeiio se da en un nivel moderado, el 11,1% manifestaron
que el control se da en un nivel bueno frente a un nivel bajo del Desemp.lab de
una UGEL de Ucayali.

Andlisis inferencial

Prueba de normalidad

Ho: Existe una normalidad de datos

Ha: No existe una normalidad de datos

Tabla 10

Resultado de la normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov?

Desemp.lab Estadistico gl Sig.
Gest.admva B ,339 31 ,000
M ,243 32 ,000
A ,399 27 ,000
Planeacion B 411 31 ,000
M 312 32 ,000
A ,280 27 ,000
Organizacién B ,396 31 ,000
M ,243 32 ,000
A ,350 27 ,000
Direccion B ,302 31 ,000
M ,257 32 ,000
A 311 27 ,000
Control B 211 31 ,001
M ,258 32 ,000
A 321 27 ,000

Al haber utilizado una cantidad de encuestados mayor a 50 unidades, se
procedié a desarrollar la prueba con el modelo Kolmogorov-Smirnov y todas las
distribuciones tuvieron una sig. <0,005, por el cual se determind, que la distribucion
no es normal. Esto significé que la hipdtesis debe probarse utilizando estadistica
no paramétrica, haciendo uso del coeficiente rho de Spearman.

Hipotesis general:
HO: Existe relacidon entre Gest.admva y el Desemp.lab del personal de una unidad

de gestion educativa local de Ucayali, 2023.
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Ha: Existe relacion entre Gest.admva y el Desemp.lab del personal de una unidad

de gestion educativa local de Ucayali, 2023.
Tabla 11
Correspondencia de Desemp.lab y Gest.admva

Gest.admva. Desemp.lab.
Rho de Gest. Coeficiente de 1,000 ,025
Spearm Admva. correlacion
an Sig. . ,817
N 90 90
Desemp. Coeficiente de ,025 1,000
lab. correlacion
Sig. ,817 :
N 90 90

Mediante la rho de Spearman se obtuvo un valor de (0,025, p-valor = 0.817>

0.05), por lo cual no existe relaciéon entre ambas variables, aceptando la nula y

rechazando la hipétesis del investigador, por lo tanto, se afirma que no existe

relacion entre Gest.admva y el Desemp.lab del personal de una unidad de gestion

educativa local de Ucayali.
Prueba de hipotesis especifica:
Hipotesis especifica 1:

Tabla 12

Correspondencia entre la planeacion y Desemp.lab

Plan. Desemp.lab.
Rho de Plan Coeficiente de 1,000 ,203
Spearman correlacion
Sig. . ,055
N 90 90
Desemp. Coeficiente de ,203 1,000
lab. correlacion
Sig. ,055 .
N 90 90
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Mediante la rho de Spearman se obtuvo un resultado de (0,203, p-valor =
0.055> 0.05), por lo tanto, no existe relacion entre variables, aceptando la hipétesis
nula y rechazando la hipotesis del investigador, por lo tanto, se afirma que no existe
relacion entre la planeacion y el Desemp.lab del personal de una unidad de gestion
educativa local de Ucayali.

Hipotesis especifica 2:
Tabla 13
Correspondencia entre la organizacion y Desemp.lab

Org. Desemp.lab.
Rhode Org. Coeficiente de 1,000 , 102
Spearm correlacion
an Sig. . 339
N 90 90
Desemp. Coeficiente de ,102 1,000
lab. correlacion
Sig. ,339 .
N 90 90

Mediante la rho de Spearman se obtuvo un resultado de (0,102, p-valor =
0.339> 0.05), por lo cual no existe relacion entre variables, aceptando la hipétesis
nula y rechazando la hipotesis del investigador, por lo tanto, se afirma que no existe
relacion entre la organizacion y el Desemp.lab del personal de una unidad de
gestion educativa local de Ucayali.

Hipotesis especifica 3
Tabla 14

Correspondencia entre la direccién y Desemp.lab

Dir. Desemp.lab.

Rho de Direcc. Coeficiente de 1,000 234"
Spearma correlacion

n Sig. ) ,026

N 90 90

Desemp. Coeficiente de ,234" 1,000
lab. correlacion

Sig. ,026 .

N 90 90
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Mediante la rho de Spearman se obtuvo un resultado de (0,234, p-valor =

0.026<0.05), se define que existe relacidbn baja, positiva y significativa entre

variables, aceptando la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto,

se afirma que existe relacion entre la direccion y el Desemp.lab del personal de

una unidad de gestion educativa local de Ucayali.
Hipotesis especifica 4:

Tabla 15

Correspondencia entre el control y Desemp.lab

Ctrl Desemp.lab.
Rhode Citrl Coeficiente de 1,000 ,233"
Spearma correlacion
n Sig. . ,027
N 90 a0
Desemp. Coeficiente de ,233" 1,000
lab. correlacion
Sig. ,027 .
N 20 a0

Finalmente, con la rho de Spearman se obtuvo un resultado de, (0,233, p-

valor = 0.027<0.05), se define que existe relacion baja, positiva y significativa entre

variables, aceptando la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto,

se afirma que existe relacion entre el control y el Desemp.lab. del personal de una

unidad de gestion educativa local de Ucayali.
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V. DISCUSION

El objetivo del estudio, fue identificar si la Gest.admva y el Desemp.lab, del
personal estdn asociados en una UGEL de Ucayali, 2023. De acuerdo a los
resultados se manifiesta lo siguiente.

Fortalezas de la investigacion correlacional:

Primera: Identificacion de relaciones entre variables. Las investigaciones
correlacionales permiten identificar y medir la fuerza y direccion de las relaciones
entre dos 0 més variables. Autores como Pearson (1909) y Spearman (1904) han
contribuido a la comprension de las correlaciones.

Segunda: Generalizacion a la poblacién. A menudo, los resultados de
investigaciones correlacionales pueden generalizarse a la poblacion de interés.
Esta generalizacion es especialmente Util cuando los estudios experimentales no
son éticos o practicos. Pearson (1901) es un autor clave en el desarrollo de la
estadistica correlacional.

Tercera: Disefio flexible. Las investigaciones correlacionales son flexibles
en términos de disefio, lo que permite explorar relaciones en entornos naturales y
complejos sin manipulacién experimental. Esto es particularmente util en ciencias
sociales y comportamentales.

Debilidades de la investigacién correlacional:

Primera: No establece causalidad. Autores como Mill (1993) han contribuido
a la comprension de la inferencia causal. La correlacién no implica causalidad. Solo
porque dos variables estén correlacionadas no significa que una cause la otra. Esta
limitacién es conocida como el problema de la causalidad.

Segunda: Presencia de variables de confusion: Puede haber variables no
controladas que influyen en las relaciones observadas entre las variables
estudiadas. Esto dificulta la determinacién precisa de la causa y el efecto.

Tercera: Problemas de direccion de la causalidad. Es dificil determinar la
direccion de la relacion causal en una correlacion. Es decir, no esta claro si la
variable X causa la variable Y o viceversa, o si hay una relacion bidireccional. Esto
es conocido como el problema de la direccion causal.

Cuarta: Limitaciones en la manipulacién. La falta de manipulacion de
variables en estudios correlacionales puede limitar la capacidad de los

investigadores para hacer afirmaciones causales. Esta es una de las razones por
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las cuales algunos cientificos prefieren los disefios experimentales.

De acuerdo a Los resultados revelaron percepciones diversas, entre los 90
colaboradores respecto a la Gest.admva y el Desemp.lab, de una UGEL de Ucayali,
2023. En cuanto a la Gest.admva, se observa que el 48,9% de los participantes
(44) considera que se lleva a cabo en un nivel deficiente. De manera similar, el
21,1% (19) indica un nivel regular, mientras que el 30% (27) sostiene que la
Gest.admva se ubica en un nivel satisfactorio. Asimismo, en lo que respecta al
Desemp.lab, un 34,4% (31) de los colaboradores expresan que experimentan un
nivel bajo en sus funciones laborales. Por otro lado, el 35,6% (32) reporta un
desempeiio moderado, y el 30% sefala un nivel alto en el Desemp.lab dentro de
una UGEL de Ucayali.

Los resultados referidos sugieren una divergencia significativa en las
percepciones de los colaboradores sobre la Gest.admva y el Desemp.lab en una
UGEL de Ucayali, 2023. La mayoria considera que la Gest.admva es insatisfactoria,
lo que puede tener implicaciones directas en el Desemp.lab. La proporcion
significativa de colaboradores que perciben un nivel bajo de Desemp.lab destaca la
importancia de abordar los desafios en la Gest.admva para mejorar la eficacia
global del personal en la institucion educativa. Esta informacién podria ser crucial
para la implementacion de estrategias especificas dirigidas a fortalecer la
Gest.admva y, por ende, elevar el Desemp.lab de una UGEL de Ucayali.

El resultado que destaca que el 18,9% de los participantes considera que la
Gest.admva es deficiente cuando se observa un Desemp.lab de nivel alto se asocia
con los antecedentes de Hoz et al. (2022). En este estudio, se establecié una
relacion positiva y significativa entre el Compromiso Organizacional y la percepcion
de la Gest.admva. La conexién aqui radica en la percepcion negativa de la
Gest.admva cuando el Desemp.lab es alto, sugiriendo que las expectativas de los
empleados en cuanto a la administracion podrian influir en su compromiso y
satisfaccion laboral. Asimismo, el antecedente de Solano et al. (2019), que aborda
la insatisfaccion laboral en relacion con la calidad administrativa, también respalda
este resultado. El hallazgo de que el 57,89% de los encuestados estaban
insatisfechos con su trabajo debido a condiciones laborales deficientes se alinea
con la idea de que una Gest.admva ineficiente puede tener un impacto directo en

el Desemp.lab y la satisfaccion de los empleados. En ese orden ambos se estudios
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apoyan la interpretacion de que las percepciones negativas sobre la Gest.admva,
particularmente cuando se observa un Desemp.lab elevado, estan respaldadas por
investigaciones previas que destacan la importancia de la calidad administrativa en
la satisfaccion y Desemp.lab.

En otro hallazgo especifico, se evidencia que el 16,7% de los participantes
percibe la direccion como deficiente en situaciones de bajo rendimiento, mientras
que el 13,3% la califica como regular en tales circunstancias. Asimismo, el 13,3%
de los encuestados considera que la direccion se encuentra en un nivel regular
cuando el desempefio es moderado, y el 14,4% afirma que se mantiene en este
mismo nivel cuando el Desemp.lab es moderado. Ademas, el 14,4% opina que la
direccion demuestra ser eficaz en situaciones de alto Desemp.lab en la UGEL de
Ucayali. Este resultado pone de manifiesto la variabilidad de percepciones sobre la
direccién en diferentes niveles de Desemp.lab. ElI hecho de que un porcentaje
significativo perciba la direccion como deficiente en situaciones de bajo rendimiento
sugiere que existe una conexion entre la efectividad percibida de la direccién y el
rendimiento general de los empleados. A su vez, la presencia de opiniones mixtas
en niveles moderados y la percepcion positiva en situaciones de alto desempefio
indican una relacion dinamica entre la direccion y el rendimiento laboral en la
instituciéon educativa. Este resultado subraya la importancia de abordar
especificamente las practicas y estrategias de direccion para mejorar la eficacia y
la percepcién positiva en diferentes contextos laborales.

En conexion con el estudio de Gonzales y Vilchez (2021), que se centra en
la evaluacion de los factores del Desemp.lab del personal administrativo en una
universidad nacional, se observa una similitud en el enfoque de analizar los
elementos que contribuyen al rendimiento en el ambito laboral. Ambos estudios
comparten la caracteristica de ser descriptivos, de campo y con un disefio no
experimental, buscando comprender la dinAmica laboral desde una perspectiva
observacional y analitica.

Gonzales y Vilchez (2021) examinan especificamente los factores que
influyen en el Desemp.lab, considerando aspectos como el alcance, las acciones y
los comportamientos de los ejecutivos. Este enfoque detallado sobre los elementos
que impactan en la efectividad laboral encuentra resonancia en el analisis de la

direccion en el estudio previo sobre la UGEL de Ucayali. En este ultimo, se identifica
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que el 16,7% de los participantes percibe la direccion como mala en situaciones de
bajo desempefio, y el 14,4% opina que la direccidbn es buena frente a un alto
Desemp.lab. convergen en la importancia de entender y evaluar factores
especificos, que afectan el Desemp.lab. La investigacién de Gonzales y Vilchez
(2021) aporta una perspectiva valiosa al resaltar la relacién entre las acciones de
los ejecutivos vy la efectividad laboral, mientras que el estudio sobre una UGEL de
Ucayali, aborda esta relacion, desde la percepcién de los empleados en el contexto
educativo, enfocandose en la direccion como un componente critico. Estos
resultados combinados sugieren que las estrategias para mejorar el rendimiento
laboral pueden beneficiarse de un enfoque integral que aborde tanto los factores
especificos identificados por los ejecutivos como la percepcion de la direccién por
parte de los empleados.

De los resultados, especifico indica que el 16,7% de los participantes
percibe que la direccidon es mala en situaciones de bajo desempefio, mientras que
el 13,3% menciona que es regular cuando el desempefio es bajo. Asimismo, el
13,3% de los estudiantes considera que la direcciobn es regular frente a un
desempefio moderado, y el 14,4% afirma que es regular cuando el desempefio es
moderado. Ademas, el 14,4% opina que la direccién es buena frente a un alto
Desemp.lab de una UGEL de Ucayali. Asimismo, donde se indica que el 17,8% de
los participantes percibe que el control es regular en situaciones de desempeifo
moderado, mientras que el 14,4% menciona que es regular cuando el desempefio
es bajo. Ademas, el 15,6% de los estudiantes considera que el control es malo
frente a un alto desempeiio, y el 11,1% afirma que es malo cuando el desempefio
es moderado. Por ultimo, el 11,1% opina que el control es bueno frente a un
desempeiio bajo en una UGEL de Ucayali. Los mismos se compara con los
estudios de Del Pino et al. (2023), quien destaca la recomendacion de utilizar
programas de motivacion y reconocimiento por parte de los directivos para mejorar
el Desemp.lab de los empleados. Esta sugerencia se alinea con el hallazgo de que
el 14,4% de los participantes opina que la direccion es buena frente a un alto
Desemp.lab de una UGEL de Ucayali. La conexion aqui radica en la importancia de
una direccién percibida positivamente en situaciones de rendimiento laboral
destacado. Asimismo, también se articula con los resultados de Nuiez (2022),

quien abordo la relacion entre variables mediante el coeficiente de correlacion de
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Spearman, identificando una fuerte relacion entre las variables en estudio. Este
antecedente respalda la interpretacion de los resultados especificos en cuanto a la
direccion y el control. El 14,4% que opina que la direccion es buena frente a un alto
desempeiio y el 17,8% que percibe que el control es regular en situaciones de
desempefio moderado pueden considerarse coherentes con la idea de una
correlacion significativa entre estas variables y el rendimiento laboral, respaldando
asi la conclusién de que existe relacion entre la direccion y el control, y el
Desemp.lab del personal de una UGEL de Ucayali.

En contraste, al realizar un analisis estadistico mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman, se ha observado un bajo coeficiente de correlacion de
0,025 entre las variables de Gest.admva y Desemp.lab en la unidad de gestion
educativa local de Ucayali para el afio 2023. Es crucial destacar que el nivel de
significancia, representado por el p-valor (0,817), supera el umbral convencional de
0,05. Este resultado indica que no existe una correlacion estadisticamente
significativa entre la Gest.admva y el rendimiento laboral del personal en dicha
institucién durante el periodo estudiado. La aceptacion de la hipétesis nula sugiere
gue, segun los datos y el andlisis efectuado, no se puede afirmar que exista una
relacion significativa entre ambas variables en el contexto especifico en una UGEL
de Ucayali. Este resultado, aparentemente contradictorio, contrasta con las
conclusiones de Machaca (2021), cuyo estudio encontrd una correlacion positiva
moderada (Rho 0,453, p-valor 0,000) entre las variables administrativas y el
Desemp.lab de los empleados en la Unidad de Imagen Institucional del Ministerio
Publico del Distrito de Tacna en 2021. Este contraste subraya la importancia de
considerar las particularidades de cada contexto organizativo al interpretar los
resultados.

Por otro lado, mediante el céalculo del coeficiente de correlacion de
Spearman, se identific6 un coeficiente de 0,203. Sin embargo, el nivel de
significancia, expresado a través del p-valor (0,055), es ligeramente superior al
umbral convencional de 0,05. En consecuencia, no se puede afirmar la existencia
de una relacion significativa entre la planeacion y el Desemp.lab del personal en la
unidad de gestién educativa local de Ucayali para el afio 2023. Esto conlleva a
aceptar la hipotesis nula y, por ende, rechazar la hipétesis del investigador,

indicando que, segun los resultados y el analisis, no hay una conexion
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estadisticamente significativa entre dichas variables en el contexto de la UGEL de
Ucayali durante el periodo de estudio. En ese sentido, es crucial sefialar que este
resultado contrasta con las conclusiones de Fernandez (2021), cuyo estudio en una
entidad de Arequipa en 2020 concluyé que existe una relacibn positiva y
significativa entre la Gest.admva y el Desemp.lab. Esta discrepancia subraya la
importancia de considerar las particularidades contextuales y organizativas al
interpretar los resultados, sugiriendo que los factores influyentes pueden variar
entre diferentes entornos laborales.

Los resultados del andlisis estadistico revelan que, al examinar la relacion
entre organizacion y Desemp.lab en la unidad de gestion educativa local de Ucayali
en 2023, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,102, con un p-
valor de 0,339. Este resultado, al no superar el umbral de significancia de 0,05, lleva
a la aceptacion de la hipétesis nula y a la conclusién de que no existe una relacion
significativa entre la organizacion y el Desemp.lab del personal. En contraste, al
analizar la relacion entre direccion y Desemp.lab en la misma unidad, se identificd
un coeficiente de correlacion de 0,234 y un p-valor de 0,026, por debajo del umbral
de significancia. Este hallazgo conduce a aceptar la hipotesis alterna y rechazar la
hipétesis del investigador, confirmando la existencia de una relacion significativa
entre la direccion y el Desemp.lab del personal.

Estos resultados, respaldados por teorias como la de Mendoza (2017), que
destaca la importancia de las acciones coherentes y el enfoque sistematico en la
Gest.admva, y la de Anzola (2002), que enfatiza las funciones coordinadas para
lograr metas, subrayan la relevancia de considerar dindmicas especificas en la
gestion educativa para comprender las complejidades de la relacion entre variables
administrativas y Desemp.lab de una unidad de gestién educativa local de Ucayali.

Con base en el analisis estadistico, se observa un coeficiente de correlacion
significativo (0,233) entre las variables de control y Desemp.lab en la unidad de
gestion educativa local de Ucayali para el afio 2023, con un p-valor de 0,027, inferior
al umbral de 0,05. Este hallazgo respalda la aceptacion de la hipotesis alterna y el
consiguiente rechazo de la hipétesis del investigador, indicando que hay una
relacion entre el control y el Desemp.lab del personal. En comparacion con los
resultados de Albinagota (2022), cuyo estudio exploré la relacion entre la

Gest.admva y el Desemp.lab en una UGEL, se encontré0 una correlacion muy
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significativa (coeficiente = 0,919, p=0,000 <0,05). Aunque las variables difieren
entre los estudios, la alta correlacion obtenida por Albinagota sugiere que la
Gest.admva puede desempefiar un papel crucial en el rendimiento laboral. Por lo
tanto, basandonos en estos resultados, se podria recomendar la implementacion

de précticas efectivas de control y Gest.admva para mejorar el Desemp.lab en la
UGEL de Ucayali.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye, que no existe una relacion significativa entre la
Gest.admva y el Desemp.lab, del personal de una UGEL de Ucayali, 2023. El
coeficiente de correlacion de Spearman (rho) de 0,025 y un p-valor de 0,817 (>
0.05) indican que las variables no estan correlacionadas. Esto sugiere que otros
factores dentro del ambito laboral publico podrian influir en el desempefio del
personal, independientemente de la Gest.admva.

Segunda: Se concluye, que no hay una relacion significativa entre la
planeacion y el Desemp.lab, del personal de una UGEL de Ucayali, 2023. Aunque
el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,203, el p-valor de 0,055 (> 0.05)
indica que la relacion no es estadisticamente significativa. Es posible que otros
aspectos del ambito laboral publico afecten el desempefio del personal,
independientemente de la planificacion.

Tercera: Se llega a la conclusiéon, de que no hay una relacién significativa
entre la organizacion y el Desemp.lab, del personal de una UGEL de Ucayali, 2023.
El coeficiente de correlacion de Spearman de 0,102 y un p-valor de 0,339 (> 0.05)
sugieren que otros factores en el ambito laboral publico podrian estar influyendo en
el desempefio, més alla de la organizacion.

Cuarta: Se concluye, que hay una relacion significativa entre la direccion y
el Desemp.lab, del personal de una UGEL de Ucayali, 2023. Con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,234 y un p-valor de 0,026 (< 0.05), sugiere que la
direccién esta positivamente relacionada con el desempefio del personal. Sin
embargo, se debe tener en cuenta que otros aspectos del &mbito laboral publico
también pueden influir.

Quinta: Se llega a la conclusion, de que existe una relacion significativa
entre el control y el Desemp.lab, del personal de una UGEL de Ucayali, 2023. El
coeficiente de correlacion de Spearman es 0,233 y el p-valor es 0,027 (< 0.05), lo
que indica una correlacion estadisticamente significativa. Aunque el control parece
influir en el desempefio, se reconoce que otros factores del ambito laboral publico

pueden desempenfar un papel importante.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: A los directivos, considerar la posibilidad de explorar factores
adicionales, que puedan afectar el Desemp.lab del personal, mas all4d de la
Gest.admva. Se podria llevar a cabo una evaluacion méas detallada, de otros
aspectos del entorno laboral, para identificar posibles areas de mejora y a los
trabajadores participar activamente, en la identificacién de factores que afectan el
Desemp.lab y comunicar abiertamente con los directivos, sobre posibles areas de
mejora. La colaboracion puede ser clave para abordar los desafios laborales.

Segunda: A los directivos, deben revisar y ajustar las estrategias de
planeacion, para abordar posibles brechas, en la correlacion entre la planeacion y
el Desemp.lab. Se podria llevar a cabo una revisién mas profunda de los procesos
de planificacién y su implementacion, para asegurar una alineacién efectiva con los
objetivos organizacionales y las necesidades del personal. Asimismo, los
trabajadores deben de participar activamente en los procesos de planificacion,
proporcionando informacion valiosa, sobre las necesidades y desafios cotidianos.
La retroalimentacién de los empleados, puede contribuir significativamente a la
mejora de las estrategias de planificacion.

Tercera: A los directivos, deben de evaluar la estructura organizativa actual,
para identificar areas de mejora, que podrian fortalecer la relacion entre la
organizacion y el Desemp.lab. La optimizacion de los procesos organizativos,
puede contribuir a un entorno laboral méas eficiente. Colaborar con los directivos,
para identificar posibles mejoras en la organizacion interna y comunicar
eficientemente cualquier desafio, que pueda surgir debido a la estructura
organizativa actual.

Cuarta: A los directivos, deben de fortalecer las practicas de liderazgo,
asegurandose de proporcionar direccion clara, apoyo y motivacion al personal.
Fomentar un ambiente en el que los empleados, se sientan respaldados y guiados,
puede tener un impacto positivo en el Desemp.lab. Que los colaboradores
participen activamente en el proceso de direccion, buscando oportunidades para
colaborar con los lideres y comunicar cualquier necesidad o preocupaciéon. La
comunicacién abierta puede contribuir a un ambiente de trabajo mas efectivo.

Quinta: A los directivos, deben de reforzar los mecanismos de control

existentes y explorar formas de mejorar la supervision, sin crear un ambiente de
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micro gestion. Garantizar que los empleados, reciban el apoyo necesario, mientras
se mantiene un nivel adecuado de autonomia puede ser crucial. Y aprovechar los
mecanismos de control, como herramientas de desarrollo profesional, ver el control
como una oportunidad para recibir retroalimentacion constructiva y mejorar

continuamente en el Desemp.lab.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Desempefio
Laboral

medio de factores relevantes, los cuales
se definen como factores actitudinales,
prudencia, disciplina, iniciativa,
creatividad, desempefio personal,
capacidad de desempefio, interés, buena
actitud,  responsabilidad,  seguridad,
habilidades, factores operativos,
precision, liderazgo, trabajo colaborativo,
conocimiento y la calidad del trabajo
realizado. Al igual que Bateman (2014)
observa el desempefio laboral como la
comunicaciéon y la participacion en el
orden ascendente; de mayor a menor;
emociones basadas en la identidad, que a
su vez se relacionan con respuestas a los
procesos de planificacion organizacional.

considerando el valor de productividad
laboral, eficacia y eficiencia laboral,
tomados a partir del instrumento utilizado
para tal fin dentro de la UGEL de Ucayali.

Gestion Anzola (2002) considera que el trabajo Planeacion .
administrativa administrativo incluye funciones Politicas
desarrolladas para coordinar el trabajo con | La definicién de variables administrativas .
el objetivo de lograr metas apoyadas por | tiene en cuenta la planificacion, Estrategia
sus colaboradores y realizar todas las | organizacion, direccion y control valorada Obietivos
tareas importantes de la organizacion, | por el personal de la UGEL de la provincia Organizacio )
como planificar, organizar, controlar y | de Ucayali segtn los instrumentos rganizacion .
S : - Manual de funciones y
dirigir. Por otro lado, Chiavenato (2016) | establecidos. s
- e ' > Comunicacion
define la administracion como la funcion
mas a}mpl_la e importante con5|der,a que las Divisién organizacional
organizaciones no son nada en si mismas, Direccion
tienen contenido a través del trabajo de los Motivacién,
empleados que la componen, planifican,
organizan, dirigen y controlan, define asi a trabajo en equipo
los trabajadores como gobernantes y
organizaciones como los mecanismos a Liderazgo
través de los cuales la sociedad obtiene sus ]
necesidades o deseos. Control Evaluacion del desempefio
Capacitacion
Control preventivo
Chiavenato (2011) plante6 que el | La variable desempefio laboral, Productividadlaboral Cumplimiento de lasmetas del trabajador
desempefio laboral debe ser evaluado por | operacionalmente es generada

Nivel de producciondel personal

Eficacia

Eficacia del trabajador
Compromiso con lainstitucion

Responsabilidad

Eficiencia laboral

Eficiencia deltrabajador
Planificacion de labores
Recursos utilizados
Responsabilidad deltrabajador
Nivel de conocimientos

Escala de
medicion
ordinal (Likert)




Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Gestion Administrativa y Desempefo Laboral

Presentacion : A continuacion, se presenta un cuestionario que tiene como objetivo medir el desempefio
laboral de una institucion pdblica.

Instrucciones : Se presenta un conjunto de preguntas, se le solicita que usted margue una sola respuesta de
acuerdo a su parecer y experiencia todas |as respuestas son totaimente confidenciales

Consentimiento informado :El solo hecho de aceptar los términos y condiciones usted se encuentra
participando del desarrollo de |a investigacion

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo
4_De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo




Instrumento de recoleccion de datos

Presentacion

de una institucién publica Adaptado de Llanos (2018).

A continuacion, se presenta un cuestionario que tiene como objetivo medir la atencién administrativa

Instrucciones

Se presenta un conjunto de preguntas, se le solicita que usted marque una sola respuesta de
acuerdo a su parecer y experiencia todas las respuesta son totalmente confidenciales

Consentimiento

El solo hecho de aceptar los términos y condiciones usted se encuentra participando del desarrollo

informado de lainvestigacién
1 2 3 4
Totalmente en En Ni en desacuerdo Totalmente deacuerdo
desacuerdo desacuerdo ni de acuerdo De acuerdo
Dimensiones | N items 2|3 |4
°
¢ Las estrategias administrativas empleadas por los directivos de la institucion
1 son las adecuadas?
¢ Las metas planteadas por la administracion son comunicadasdebidamente a
2 todos los implicados?
¢,De haber algun inconveniente, la administracion cuenta con planes de
Planificar contingencia que permiten la pronta recuperacion de las
3 actividades?
¢ Las tareas propuestas por la administracion son debidamenteplanificadas y
4 guardan relacion con los objetivos de la institucion?
¢La entidad programa adecuadamente el desarrollo de sus actividades?
¢ Existe una adecuada distribucion de los recursos a las diferentesareas?
7 ¢La administracién cumple de manera adecuada con el desarrollode sus
funciones?
¢ Las ordenes propuestas por la administracién son comunicadas demanera clara
Organizar 8 y entendible?
¢ Existe una adecuada comunicacion entre las diferentes areas dela institucion?
¢Existe una oportuna correccién ante los fallos presentados encuanto a la
10 comunicacion de tareas u 6rdenes?
11 ¢, Considera que existe un buen clima laboral?
¢ Existe una adecuada comunicacion entre colaboradores y altosmandos de la
12 institucion?
13 Los directivos guian al personal en la ejecucion de las tareas
14 Los directivos le dan a conocer a Ud. los mecanismos o dinamicas de trabajo al
Dirigir iniciar una tarea nueva
15 ¢La empresa le brinda oportunidades  para desarrollarse
profesionalmente?
¢, Considera como eficiente el desempefio de la administracién encuantos a sus
16 funciones?
Control - o - .
¢ Los procedimientos dentro de la institucion se realizan de maneraeficiente?
17
¢ Existe una constante actualizacién en cuanto a estrategias demejora
18 | interna?
19 ¢En la entidad se evalia permanentemente el trabajo que realizan el
personal?
20

¢ Los directivos retroalimentan el trabajo que realiza el personal de la
UGEL?

Muchas gracias!!




Cuestionario: Desempefio Laboral

Adaptado de albinagorta (2022)

Presentacion

A continuacion, se presenta un cuestionario que tiene como objetivo medir el desempefio laboral de
una institucion publica

Instrucciones

Se presenta un conjunto de preguntas, se le solicita que usted marque una sola respuesta de acuerdo
a su parecer y experiencia todas las respuesta son totalmente confidenciales

Consentimiento

El solo hecho de aceptar los términos y condiciones usted se encuentra participando del desarrollo de

informado la investigacion
1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni en desacuerdo Totalmente deacuerdo

desacuerdo

desacuerdo

ni de acuerdo De acuerdo

Dimensiones N° items
1 ¢El personal acepta las sugerencias para mejorar su trabajo?
2 ¢ Los cargos de su institucion estan bien identificados?
3 ¢El personal posee habilidades que fomenten un mejor
- fi j0?
Productividad desempefio de su trabajo?
¢El personal Cumple con las responsabilidades asumidas?
Laboral 4
5 ¢ El directivo es eficiente con el manejo de los recursos?
¢ El personal entrega sus informes y/o cumple las labores con prontitud, sin
retrasos o demoras que afecten la operatividad ?
7 ¢ El personal cumple exactamente con el trabajo encargado, segun
lineamientos solicitados?
Eficacia 8 ¢El personal desarrolla las tareas asignadas con eficiencia?
9 ¢ El personal propicia el trabajo en equipo?
¢ El personal se encuentra satisfecho con la labor que
10 desempefia?
1 ¢, El personal realiza actividades fuera de las propuestas en su area?
12 ¢, El personal cumple con sus funciones de forma acertada?
13 ¢El personal planifica y realiza el trabajo de forma metddica y ordenada?
14 ¢Cumple con las tareas y obligaciones planeadas diariamente?
15 ¢ El personal Apoya a mejorar las condiciones de trabajo en otrasareas?
16 ¢ Los directivos son puntuales al iniciar su trabajo?
17 ¢ El personal trabaja con honestidad y respeto?
18 ¢ El personal practica la lealtad y la confidencialidad en el trabajo?
Eficiencia 19 ¢ Existe una buena organizacion para la distribucion de trabajos?
¢ El personal busca implementar nuevas metodologias de trabajo y tiene
20 iniciativa para iniciar proyectos?
21 ¢ El personal considera que cumplir con las labores diarias permite el

desarrollo profesional?

Muchas gracias!!




Anexo 3: Base de datos de la confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

20

,917

GESTION ADMINISTRATIVA




Variable Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,958 21

DESEMPENO LABORAL




Anexo 4. Formatos de validacion de los expertos

CARTA DE PRESENTACION

Para: Dr. Hilaric Caslilla Cruz.
Fresenta

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me s muy grato comunicarme con usted, para expresarla mis saludos ¥ asl mismo, hacer de
su comocimienio que, siendo estudianie del programa de Maestria en Gestlidn Pablica de 1a
UCW, en la seda Lima Morle, aula A - 3, reguiaro validar el instrumento con al cual recagers la
informacidn necesaria para poder desamollar mi invesligacion y con la cual oplard el grado de
Magistar.

El titulo ¥ nombra de mi proyecto de imeesligacion es: Gestlén adminlstrativa y al
desempeno laboral dal parsonal de la unidad de gestién educativa local, Ugel
Atalaya - Ucayall, 2023 y siando imprescindibla contar con 1a aprobacion de profasionalas
aspaecializados para poder aplicar el instrumento en mencion, he considerado convanienia

recumr a usted, ante su connolada expariencia en lemas da gestlidn pablica.

El expedienta de validacion, gque la hago llegar conliene:

- Carla de presantacidn.

- Definiciones concepluales da las variablas ¥ dimensiones.
- Mafriz da operacionalizacion de [as variables.

- Carlificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimienios da respelo y consideraciin me despido de usted, no sin anles
agradecerle por la atencidn que dispense a la presantea.

Alentamente;

Ty

Jaime Orliz Rlamirez
O.M_1: 00128207




Evaluacién por juicio de expertos

Respetada jus=z: Lisi=d ha sido seleccionada para evaluar el instruments “Cuestlonarlo de Gestidn
Adminlatrative™. La svaluacitn del instrumenio e d= gran r=levancia para lograr que sea vakdo y que ks
resullades ablenidas a partir de fste =ean uliizades efident=ments; apaftando al quehacsr peicokgico.
Agradecemos su vakosa colabaracién.

1. Diatoa generales del juesz
Nombre del juaz: Hilario Castllla Cruz
Grado profesional: Maesirla () Diocior { X}
Araa de formacion académica: Educativa (X } Organizacianal ()
Areas de experiencia Edicasan
profasional:

Institucion donde labora:
ASTTLCIon don Universidad Caldlica Sedes Sapientiae

Afios da experiencia laboral Mas de & afwos [X)

2 Fropdaito de la evaluacidn:
Validar &l contenido del insirumenio, par juida d= experios.

a. Datoa de 1a escala
Flombre de la Prosba:

Cueslianana de Geslitn Adminestaliva

fuulor: Jaime Orliz Ramirez
Frocedenda: Adaptado de Llanos (2018)
Mudminisiracidn: Presendal

[Mi=mpo de aplcacidn: 0 min

Ambita d= mplicacitn: Enlidad Publkca

. . El abjelive =5 la medicitn de la gestidn administrativa dento de una
Egilicacicn: enfidad pilica

4. Soporte tedrico:

Anrola |2002) considera que d rabajo adminkradw incdwye funciones desaroladas para coordingr el nabajocon el objeliwo de
lograr melas apoyadas por sus colaboradores ¥ realzar fodas las larcas imporlantes de B organzacion, como plandoar,

. porirolar y dingir. Por otre 1ada, Chizvenalo [2006) defing 13 adminisiraciin como la Sunckin mds ampla @ imparlanie
considera que las ohganizacionss no son nada en sl mismas, benen conlenkdo a fawes del rabago de los empleados que la
COMT s, planiioan, orgarizan, drigen y controlan, define 250 a ks rabajadores coma gob-srnanies Y crganizatonss Coma ks
MECansmas 3 rawts de kos cuales la sodedad obliens sus necesidades o desnos.



Escala!AREA Subascala Definicién
(dimen=ianoxh
Flansacifan pAoredoza (2017 en cuanto a enfoque conteplual, Se proponen L
Fierias consideadones sobve la geston administraliva, alima g
Crgarizackn ps sisftermadca &0 cuanio condiene acoiones coberentes orkenladasd
Ad GEBLIIﬂE‘H'.I'E il logro de las las ak el desempefio de lag
Direccin junciones  adminisiabvas bien defnidas en ks procosos
ladministralvos: planificaden, rganizar, controlar, dingr entrs ciros
Contrel
5. Presentacitn de Instrucciones para el juer:

A confruacidn, a usted = presenio = cuestionana “Cus=slionaric de Gestdn Administrativa® Adaptado de
Llanos [2018). D= acuerda aon los sigui=nies indicadares cabfque cada una d= los lems sagon comesponda.

Categornia Calificacian Indicador
1. Ha cumgl= con el aritero El itam no &= darn.
CLARIGAD El l=mn rsquisr= basianies modilicacones o una
El Mern sm | 2. Baia Mivel modiicacon muy gande =n e uso de las
nd - palabraz de acuerda con su significado o por la
E::T:nr;me - ardenacidn de esias,

decir, su sintaclica
y semanlica son

A. Moderada rivel

Se requiesne una modificacion muy especifica de
algunos de los ¥rminas del tem.

adecuadas.
& Al nivel El term =s darg, liene semdntica y sinaxis
ad=cuada.
1. Iotalme=nte en desacue=rdo {na El item no liene= relacitn idgica con la dimension.
cumple con e crileriod
COMNERENCIA |2 Desasuerda  ajo rivel o= | Elfl=n Sene una refacitn tangencial fejana oan

refaddn ldgica con
ka dmenszian o
indicador que ==14

acuerda)

[a dmensidn.

A, Acu=rdo [moderado nivel ]

El item ene una relacién moderada can la
dimension que se esld midiendo.

midiendo.
4. Totalmenbe de Acu=rdo [alls El ilem = encus=nlra =sld relscionado can la
nived b dimen=itn que estd midiendo.
P El item pu=de ser =iminado sin gque se wea
1- Na cumgie can el criterio afeclada ka medicitn de |a dimensicn.
RELEWVAMNCLA,

El ilem == esencial
a imporanie, =
dacir defi= ser
incluida.

2. Baja Mivel

El il=m i=ne= alguna refe=vancia, p=ro otra ib=m
pu=ds e=tar incluy=ndo o que mide b,

3. Moderada nived

El item == relativamente importants.

4. Al nivel

El itam &= muy red=vanie y debe ser incluida.

Leer ean defeninyenfo fof ifems p calficar en ura escals ce 1 a4 su valoracdn, asi como Soltifaroas brnde
FUT COSEVVECHONES GUE Cansitlers pevinenls

1 Ma cumpl= con =l crilerio

2. Baja Mivel

3. Modemada nivel

4. Albo nivel




D I

% del Inst 1

Planifcacitn, Organizacidn, Direcdén, Cantrel

- Primera dimensién: Planificar.
- Okjetivas d= la Dimensin: Medir el trabaje adminisiralive desarrclladas para 2| ohjelivo de legrar melas apeoyadas por sus colaboradores y realizar iodas las tareas
imparianies de la organizacién, como planilicar, arganizar, conlrolar y dingir (Anzok 2003).

i Onservaciones!
Indlcadares Itemy Clarided | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
i Laa estrateqias adminstrativas empleadas por las directivas Alo nivel Alla rve| Allo neved
ie la Instducssn son Badecuadas?
Polltcas |.Las metas planteadas por 13 admanisiracssn o comuncadss (- Aho nivel Aty rivve| Ao rived
Hebldamente & tedoa s Impleados?
| D haber algin Inconveninte, | sdministrackn cuenta can Ao nivel Alta rivee| Alto rivved
planes de contingencla que permien la pronla recuperacksn
e las actvidades?
Estrategias [: Las tareas propuestas par ka admnistracedn son cetetamenta | Aho nivel Alta rivel Al rived
planificadas y guardan relackin con loa objetivos de la
nstitwsidn?
: La entidad programa adecuadamenta el desarrollo de sus Alo nivel Alla rve| Allo rved
Objathos pothvidades?

Sagunda dimensidn: Organizar
Céajelivos de la Dimension: Medir o trabajo adminisirativo desamolladas para el chjelivo de lograr melas apayadas por sus colaboradones y reakzar lodas las tareas

importantes de la organizacion, come plarificar, orgarizar, contmlar ¥ dingir (Anzola 2002).

Indicadares ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaclanes!
Rocomendacionas
| Existe una adecuada detnbucdn de los recurses & las Allo nivel Alla rive| Allo reved
FM'““”E" de Miferentes dreas?
c UNCONES ¥ |:La administracidn cemple de manera adecuada con el Aho nivel Alla nvel Allo neved
omunlcasiin
desamallo de sus funciones?
|:Las érdenes propuestas por la administracion san Ahc nivel Alla rive Allo nived
omunlcadas dernanera clara v enfendibia?
Divisldn |: Existe une sdecuads comunicackn entre las diferantes Ahto nivel Aty rive| Al rived
Organizacional  Preas defa Instiucidn?
| Existe una oportuna coqreccidn, ante s fallos Alo nivel Alla rve| Allo neved
resentades en cuanio a ls cemunicackin de tareas u drdenes?

= Tercera dimensicén: Didgir
= Cbjetivos de [ Dimensidn: Medir el trabajs adminisirativo desarmlladas para = objelivo de lograr melas apayadas por sus colaboradores v reakzar lodas las laneas
important=s d= la erganizacitn, come planificar, srganizar, contralar y dirigie [Anzela 20020

Indicadares bem Claridad | Coherencia | Relevancia | Obsenationes
| Considera que exisle un buen chima laboral? Alo nivel Alla rivel Allo nived
Mobivackn

| Existe una adecuada comunicacsn enire colabaradores y Alo nivel Alla nivel Allo nived
jattes mandes de la institucibn?
Lo directives guian al personal en |3 epecucidn de las tareas¥| Al nivel At nivvel Alto nved

Trabaje en equipo [iLes directives e dan a conocer a Ud. los mecantsmes o Alo nivel Alla nivel Allo nived
Hindmicas de trabajo al Iniclar wne tarea nuava?
|:iLa empresa le brinda oportenidades para desamoliarse Alo nivel Alla nivel Allo nived

rofesionalmente?

»  Cuara dimension: Controlar
=  Chj=livos de la Dimension: Medir el trabajo adminisirativo desarmlladas para e chjelivo de lograr melas apayadas por

importanies de |a organizacion, como plarviicar, organizar, conlralar ¥ dirigr (Anzola 2002,

=us colaboradore:

= y reakizar iodas las lareas

Indic sdares bem Claridad | Coherencia | Relevancia Cbstrvadlants!
Recomendacionas
|: Considera comae efciers e desempefo de Al nivel Alta rivvel Allo nived
Evaluaciin del  jadminsiracidn encuantos & sus funcliones?
desempefio ;. Lees procedumientas dentro de la mstiucidn se realizan de Allo nivel Alta nirrel Alto nreed
manera eficents?
| Exlste una constante actualizackin en cuants & estrategias de | Alonivel Alta nivvel Allo nived
Capacidacdn  fmejora inlema?
|: En |2 enbdad se evallan pemnaneniemente el rabajo que Allo nivel At rivel Al neved
Cantral e realizan el personal?
preventho Ao nivel Alta revel At rivel

i Lera directives retrealimentan e trabajo que realiza el personal
e la UGEL?

Observeciones (pracisar &l hay suficlencla en la cantidad do [tem):

Opinidn de aplicabllidad: Aplicable [ X]

Aplicable despuéa de corregir [ ]

Mo aplicabla [ ]

Dr. Hilarlo Castilla Cruz




Evaluacion por juicio de expertos

Fespetado ju=z: List=d ha mida seleccionado para evaluar el instrumenfa “Cusstonarie do desampefo laboral®.
La =valuzodn d=l irstumenio ex d= gran relevancia para loger que sea wabda v que os resuitados
abl=nidos a partir de éste sean ulilizados efidentemenie. Agmdecemas zu valiosa colaboracién.

. Datos generales del juwez
Nombre dal jusz: Hilarlo Castilla Crur
Grado profesional: Baesiria () Dhoecfor [
Arsa de formacicn académica: Educativa [ X ) Organizacional {}
Areas de experiencia Educacicn
proefesional:
Institucién donde labora: Universidad catdlica eedes sapientas
Anos de expariencia laboral B&s de & afios (X}
T Prapéaito de la evaluacibn:

Walidar el conlenido del instrumenio, por juicia de expertos.

. Datos de la escala
fiambre de s Prueba:

Cueslicraro de Desemp=fio Laboral

Purtor: Jaime Ortiz Ramirez
P roced ja: Adapgtado de abinagorta [(2022)
P udministracidn: Presencal

20 min

Te=mpo d= aplicacidn:

Pumbilo de aplcacicn: Enfdad Publica
Figrl'il:adl:'rl: E-n::q:ﬂrn:l es la mediadn de Des=mp=fio Laboral deniro d= una enlidad
puskica.
& Soporto trdrico:
Re=specta al d pefic laboral, segin Criega (2018} afirna que ex el desemp=fic explicta de las

trabajpdores, &= decir, su compromise = inferds en la oganicsccn, =svaluado por @ oganicacdn =n
1Ermiras de su remtabilidad, si=mpre vista desde la perspectva del desamolio de la empresa.

Escala/AREA Bube=zcala Dofinicidn
jdimensionesp

Productividad P hizeeomado (2041 planicd que ol desompo® loborad dobes e
Labaral. prvaluado: por mesdio de faclores reloevanios, los cuakes o definon
Efcmom. joomie  Tachwes  acthedinakes, prodencia, decpling, Inidatka
-Eficiercia preodvdad, desompefio personal, capacidad de desompeito )

" prerds, bucna acilbud, responsabilkddad, seguridad, habdbdockes |
Factores operabvos., predsidén, [k rabajo colab i,
jocraci mbsn b v 1o calidad el rabado realkzsdo.

Desempedia Laboral




10. Prasantacién de Instrucclonas para al Juaz:
A conunuaclan, 3 usted e presento el cusstlonark “Cuestonano de Desempeno Laboral” Adaptado
de albinagorta (2022). De acuerdo con los siguientes indicadones califigue cada uno de kos items segin corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador

1. Mo cumple con &l critero El ltem no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
= ite 2 Bain Nivel modificacidn muy grande en &l uso de las
com ralndl;ln 58 | .c. Bajn Nive palabras da acuerdo con su signifiicado o por la
I'E'lcilrjl:l'lanhﬂ es ordenacidn dae asias.

3. Moderada nivel

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

relacidn ldgica con
la dimensiin o

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item &5 claro, iene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmante en desacuerdo (no El it=m nio tiena relacidn légica con la dimensidn.
cumpla con el criteria)
cg?g;ﬁ::ﬂm 2. Desacuerde  (bajo nivel de | El item fien= una relacidn tangencial lejana con

la dimensian.

El item tiene una relacién moderada con la

indicador que esta | 3. Acuerde (moderade nivel) dimansién que se esta midiendo
midiendo. i
4. Totalmente de Acuerdo {alto El tem s& encuentra estd relacicnado con la
nivel] dimansion qua esld midiendo.
. El item puede ser eliminado ein que s8 wvea
1. No cumple con el criterio afe:la.dal:lla mediciin de la dil‘l‘lHI‘iSilf::l"I]:I
RELEVANCIA
Elitern s esancial 9 Baio Mivel El tem tiane alguna relevancia, pero oiro item
o importante, es - 54l puede estar incluyendo lo que mide ésia.
decir deba ser
inclukdo. 3. Moderadao mival El item es relativaments importanta.

4. Alto nivel

El itern &5 muy relevanta y debe serincluido.

Leer con defenimiento los ffems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asf coma solicitamos brande
sus oheenaciones gue considere pedinentsa

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo ival

3. Moderado nivel

4. Ao nivel




Dimensiones del instrumento: Producividad laboral, Eficacia, Eficiencia.

- Primara dimensidn: Productividad Laboral
- Dbjetives de la Dimension: Medir la preductividad laboral 8s el nivel, el grado més alto del estudio del comportamients & nivel organizacional. La empresa es eficienta
5i consigue sus metas convitiendo la materia prima en productos lerminados &l menor costo posible (Robbins y Judge .2013)
Indicadores ftam Claridad Coherancia Relevancia Ohsaruacianes!
Recomendaciones
; El personal acepta las sugerencias para mejorar su trabaja? Alto nivel Alto nivel Alto nivel
: Los cargos de su institucion estdn bien identificados? Alto nivel Alto nivel Alto nivel
Cumplimianta da las
meatas dal lrabajadar | El personal poses habilidades que fomenten un mejor desempedo de|  Alto nivel Alto nivel Alto nivel
jsu trabajo?
£ El personal Cumple con las responsabilidades asumidas? Alto nivel Alto nivel Alto nival
¢ El directivo es eficients con &l manejo de los recursos? Alto nivel Alto nivel Alto nival
Hivel da producelén |; El perscnal entrega sus informes yo cumple las laboras con Alto nivel Alto nivel Alto nivel
del parsonal prontitud, sin retrasos o demoras que afecten la operatividad?
i El personal cumple exactaments con el rabajo encargadao, segun Alto nivel Alto nivel Alto nivel
lineamiantos solicitados?
- Segunda dimensidén: Eficacia
- Objetives de la Dimensidn: Medir 1a eficacia del personal “es el grado en que una empresa satisface determinadas carencias de sus clisntes, consumidores™ Robkins
y Judge {2013, p. 28]
Indicadores ftam Claridad Coherencia Relevancia Observaciones!
Recomendaciones
Eficacia del rabajader |z El persenal desarrclla las tareas esignadas con eficencia? Alto nivel Alto nivel Alto nivel
Compromiso con la |z El personal propicia el rabajo en equipo? Alto nivel Alto nivel Alto nival
instibucidn
: El personal se encuenira satisfecho con la labor que desempefa? Alto nivel Alto nivel Alto nival
£ El personal realiza actividades fuera da las propuestas en su drea? Alto nivel Alto nivel Alto nival
Responsabilidad i El personal cumple con sus funciones de forma acertada? Alto nivel Alto nivel Alto nivel
2 El personal planifica y realiza e frabajo de forma metiédica y Alto nivel Alto nivel Alto nival
fordenada?
7 Cumple con las tareas y obligaciones planeadas. diariamenta? Alto nivel Alto nivel Alto nivel
. Tercera dimensiin: Eficiencia
L} Objetives de la Dimensidn: Medir la eficiencia laboral del personal Robkins y Judge (2013) "observan hasta qué punto una erganizacidn logra sus objetivos a bajo
cosin”. (p. 28).
Indicadores ftam Claridad ‘Coherencia Relevancia Observaciones!
Racomendaciones
Eficiencia . El personal Apoya a mejorar las condiciones da trabajo en otras Alto nivel Alto nivel Alto nivel
fareas?
Planificacidn de  |:Los directives son puntusles al iniciar su trabajo? Alto nivel Alto nivel Alto nivel
labores
Recursos utilizados [;El personal trabaja con honestidad y respeta? Alto nivel Altn nivel Alto nival
i El personal practica la lealtad y 1a confidencialidad en &l rabaja? Alto nivel Alto nivel Alto nival
Responzabiidad |z Existe una buena organizacion para la distribucidn de trabajos? Alto nivel Alto nivel Alto nivel
i El personal busca implementar nuevas metodologias de trabajo y Alto nivel Alto nivel Alto nival
Nivel de conocimientoe [iene iniciativa para iniciar proyectos?
i El personal considera que cumplir con las labores diarias parmite &l Alto nivel Alto nivel Alto nival
tdesarmolle profesional ?

Observaclones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): TIENE SUFICIENCIA, ES APLICABLE

Oplini&n de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después da corregir [ ] Mo aplicabla [ ]
Apsllidos y nombres dal jusz valldador. Dr:  CASTILLO CRUZ, HILARIO DNI: 00163075

Es=peclalidad del validador: Tematico
Orcid: 0009-0000-6814-3604

Atalaya, 26 da ucf.ul;m del 2023
Pertinencia: El flem comasponde al concepo bednica formulado. L7
*Relevancia: E tam as spropiade para represantar al componenie a
dimensitn especifica del constructa

3Claridad: Sa entiende =in dificultad slguna el enundiado del fem, es
concisa, exactn y direcio

Nota: Suficizncia, se dice suficiencia cuando los items P .
planteades son suficientes para medir la dimensidn Dr. Hilario Castilla Cruz



CARTA DE PRESENTACION

Fara: Mg. Marco Antonio Villacorta Linares.
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted, para expresarle mis saludos y asl mismo, hacer de
sU conacimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestidn Publica de la

UCY, en la sede Lima Norte, aula A - 3, requiero validar el instrumento con el cual recogere la
informacidn necesaria para poder desarnollar mi investigacidn y con la cual optaré el grado de

Magister.

El titulo y nombre de mi proyecto de investigacion es: Gestion administrativa y el
desempeiio laboral del personal de la unidad de gestion educativa local, Ugel
Atalaya - Ucayali, 2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de profesionales

especializados para poder aplicar el instrumento en mencién, he considerado conveniente

recurrr a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion plblica.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

= Carta de presentacién.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecere por [a atencion que dispense a [a presente.

Atentamente;

=

Jaime Ortiz Kamirez
DM 00129307




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado |uez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instumento ‘Cuestionario de Gestion
Administraliva®. La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para kegrar que sea valido y gue los
resultados cbtenidos & parlir de éste sean ublizados eficientements; sportando al quehacer paicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboraciin.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Marco Antonio Villacorta Linares
Grado profesional: Maestrla (X) Doctor ()
Area de formacion académica: Educativa {) Organizacional (X)
Areas do experiencia Gestion pablica
profasional:

Institucién donde labora: Universidad Nacional Intercultural de la Amazonia

Anos de experiencia laboral Mas de 5 afios (X)

2. Propdsito de la evaluacion:
Walidar el conlenido dalirstrumento, por juick de experios.

3. Datos da la escala

lamibre de ka Prueba: Cuestionario de Gestidn Administrativa

Puutiar: Jaime Oniz Ramirez

Procedencia: Adaplado de Llanos (2018)

PBdministracksn: Presencial

Tiampo de aplicackin; 2 mim

Fumbito de aplicacian: Entidad Publica

ionificaciin: EELELJLEHHEJ;E medicidn de la gestién administrativa dentro de wna

4. Soporte tedrico:

Arzala (2002) considera que & rabajo adminislrative incluys lunciones desarmolladas para cacrdinar o rabajo con o objetino de
lagrar metas apayadas por =us colsboradores y realizar fadas bs lareas impodankes de la organizsacién, como planidficar,
arganizar, canirlar ¥ dirigie. Por alm [ado, Chimvenalo [2016] define [a adminisiracidn como la funcdn més amplia & impartanie
comsdera que |as organizacions=s nd son nada en 5[ mismas, lienen conlenido a ravés del rabajo de los empleados gue |a
componen, planfican, arganizan, drigen i conbrofan, define asi a los Yabajadores como gobemanies y arganizaciones como los
mecanizmos a iravés de las cuales [ socedsd obliene sus necesidades o deseas.




Escala'AREA Subascala Definician
(dimensianas)

Flan=acitn plondoza (2017 en cuanto a enfoque conteplual, = proponen o
Cleras considemadones sobre @ gestien adminsiraliva, afimma gug
o I::lrg.an_zanﬁn o SISISMAICS BN Cuanio condens acoionts Dolhehentes oreniadas
£ Sty
al | de las melas akanmadas medante el desem de Lo
Adrministrativa e pefia

Direccin unciones  administralvas bien defnidas en los  procesos
pdminisTalreos: planificacon, arganzar, oonrolar, dingr entre olros

Control

5. Fresentaciin de Instrucciones para el juer

A confruacidn, a usted b= presenlo el cuestionans “Cueslionario de GesSan Administrativa® Adaptadas de
Lianos (2018). De acuerda con los siguient=s indicadares cabfique cada una de los lbems segan coresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con =l oilt=nio El [tem no es daro.
CLARIDAD El ilesni requimre basianles modilicacones o una
El P ce | 2. Baa Mival modilicacion muy grande =n & uso de las
e - palabras de acuerda can su significado o par la
F::T;r;'llzb — ardenacion de estas,
decir, su sinticlica : :
P . Se requiere una moedifisacitn muy especifica de
;;EEI;T soa 3. Moderada rivel algunos de los ¥rminas del item.
4 Allo nived El itern =s dam, liene s=mintica y sinlaxis
adecuada.
1. iolalmenie en desacu=rdo {na El ftermn no liene relacidn idgica con la dimension.
cumple con e crilesio)
ESJ.IILE.TL i:ﬁzu 2. De=samuerda  [Bajp rivel d= | Elllem S=ne una refacon langencial Aejana con
rekaciSn Bgich tor acuerda) la dmensidn.
[a dmensidn o - .
indicador que ==t | 3. Acuerdo [moderado nivel] E.I I"Iern_u_u.'lz Hna relanﬁn_ mederada san
midiarda dimen=idn que e =5lh midendo.
4. Tetalmente de Acuerdo [allo El ilem se encuenlra =53 refacionado can la
nived dimen=idn que estd midiendo.
L El it=m pueds s=r =fiminado sin que =& wea
1. Na cumple can el il=ro afeciada la medicitn de la dimension.
RELEVAMCLA
El itern es esencial R El il=m te=ne alguna redevancia, pero oira ltem
- 2. Baja M . .
a importanie, =s - pu=ds esiar incluyendo lo gue mide esie.
decir debie ser
incluida. 3. Moderada nvel El item =% relativamente importants.
4. Allo nived El it=m es muy redevanie y debe ser incluida.

Leer ear cefeirenta fog ifams p calfficar én und scals de 1 & 4 $o valorackdn, asi como soltifamas barde
Fus phEEvvaciones Gue consickans peviinen s

1 Ma cumpl= con &l ailerio

2. Baja Mivel

3. Moderada nivel

4. Allo nivel




anes del Ins: 3 Planificacitn, Organizacion, Dinscdtn, Control
Primezra dimensién: Planificar.
Objetivas de la Dimensidn: Medr el trabajo adminisiraiivo desarrolladas para el ohjetivo de lograr melas apoyadas por sus colaboradores y realizar iodas las tareas
imparianies de la organizacitn, como planilicar, arganizar, conbrolar y dirgic (Anzola 2003).

Observaclones!

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendachnes
| Las estrategias adrmenstrativas empleadas por los directivas Aho nivel Alta rivel Al nived
e I Instiucs’n son Badecusdas?
Paliticas | Las metas planteadas por la sdmanisiracssn son comumecades | Alo nivel Alta revel Alto rived
Hebidamente & todes s impleados?
|; Bie haber algiin inconveniante, la sdministrackdn cuenta con Alto nivel Alta reel Allo el

planes de contingencia que permien la pronia recuperacsn
e las actividades?

Estrategias i Las tareas propuestas por ka adminisiracsdn son detedamenta | Ao nivel Alla rivel Allo nivved
planifizadas y guardan relacksn con los objetivas de la
nstitwsién?
| La entidad programa adecuadamente el desarrollo de sus Alle nivel Alta revel Allo rived

Objetihvos potividades?

Segunda dimensidn: Organizar
Céajativos de la Dimen=idn: Meadir = rabajs adminisirativo desarrelladas para = chislivo de legrar melas apayadas por sus colaboradores y realizar Iodas [as reas

imp d= [ erganizacin, come planificar, orgarizar, contralar y digir [Anzola 2002).
Indicadares ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observacianes!
Rocomendationes
i Existe una adecusda detnbucstn de los recurses a las Ao nivel Alta rivel Alto revel
FM“'"”E'I de Miferentea sreas?
c UnCones y | La administracion cumple de manera adecuada con el Allo nivel Alta rvel Al rived
omwnicaciin
Hesamallo de sus fenelones?
[; Las drdenes propueatas por la adminisracion san Alo nivel Alla rivel Allo rivel
lcomunicadas dermanera clara v enmendibls?
Diivisldn | Existe una adecuada comunicackn entre las diferentes Alto nivel At rivve] Ao rived
Organizacional  @reas dela Instiucin?
iExiste wna oportuna comreccoidn, ante ks fallos Allo nivel Alta rirvel Alto rived
resentades en cuanio 8 la comunicackin de tareas u drdenss

s Tercera dimensicn: Dirgir
= Objetivos de la Dimension: Medir o irabajo adminisirativo desarmlladas para el objelivo de lograr melas apayadas por sus colaboradores y reakizar iodas las lareas
importantes de la organizadtn, como planificar, erganizar, conlmlar ¥ dirigic [Anzola 2002).

f Chbsarvacionesl

Indit adares Claridad Caherancia Relevancia Recomendaciongs
| Considera que exisle un buen chima laboral? Alto nivel Alta rievel Al reved
Mativacksn

|.Existe una edecuada comunicacsdn entre colabaradores y Alto nivel Alta rivel Ao rived
jites mandaes da la institucidn?
i Lesa directivea guian &l personal €n |a ejecucidn de las tareas™|  Alonivel Alta rvvel Ao rieved

Trabaje en equipo [;Les directivos le dan a conocer a Ud 10s mecanismos o Al nivel Alta rivel Alto rived
Minémicas de trabajo al Inlcdar una tarea nueva?
l.La empresa |e brinda oportunidades para  desamolarse Alto nivel Alta rivvel Al rieved

rofeslonalmente?

»  Cuarla dimersidn Controlar
s Dhjstivos d= la Dimension: Medir o frabajo adminisirativo desarmlladas para =l ohjslivo de lograr melas apayadas por sus colaboradores y realizar Iodas fas larsas
impoeiantes de |a organizacon, como planificar, crganizar, conlralar y dirigir (Anzola 2002}

fiam Cbservacionesl

Indit adares Claridad Caherancia Relevancia
Racomendacicnas
| Considera eomo eficlents & desempela da B Ao nivel Alta rivel Alto rived
Evaluacain del  pdminsiracién encuantes & sus funtiones?
desempefio  |jLea procedimientos dentro de la instiucidn se realizan de At ivel Alta rivvel Allo rived
rnanera eficents?
|; Existe una constanie actualizaclon en cuanto a esirategias da | Alonivel Alta nive | Ao rived
Capacilacén  fmejora Imeama?
| En la entsdad se evallan pemmanentemente el rabajo que At ivel Alta revel Allo reved
Cantol i realizan el personal?
aniral prevento |: Leea directives retrealimentan el trabajo que realiza el personal | Allo nivel Alta rvel Allo rved
ke ks UGELY
Observaciones (pracisar sl hay suficiencla en la cantidad de [tem): TIENE SUFICIEMCIA ES APLICABLE
Opinidn de aplicabilidad: Aplicabla [ ] Aplicable después de comeglr [ ] No aplicabla | ] 0/_:)‘ JL,:.w?
LA ;_?

Mg. Marco Antonlo Villacorta Linares



CARTA DE PRESENTACION

Para: Mg. Lidia Acufa Torres.
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy gralo comunicamme con usled, para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la
LICV, en la sede Lima Norte, aula A - 3, requiero validar el instrumento con el cual recogere la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacisn y con la cual optare el grado de
Magister.

El titulo ¥ nombre de mi proyecto de invesligacion es: Gestion administrativa y el
desempeno laboral del personal de la unidad de gestion educativa local, Ugel
Atalaya - Ucayali, 2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacidn de profesionales
especializados para poder aplicar el instrumento en mencidn, he considerade conveniente

recurric a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion publica.

El expediente de validacion, gue le hageo llegar conliens:
Carta de presentacidn.
Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Matriz de operacionalizacidn de las variables.
Cenrtificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respelo y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presents.

Atentamente;

=



Evaluacion por juicio de expertos

Fespetado Juez: Usted ha sido selecconade para evaluas el mnstuments “Cusstionario de Gestidn
Adeniniatrative™. La evaluacssn del instumena e de gran relevancia para lograr gque sea valids y que ks
resuliades oblenidos a partir de ésle sean ublizados eficieniements; aporiando al quehacer poicoldgicd.
Apradecemos su valiosa colaboracian.

21.  Datos generales dal juez

pombra dal juaz: Lidia Acuna Torres
iGrado profaslonal: Maesiria (X Dloctor {}
Araa de formacién acaddmica: Educativa (X) Organizacional {X)
fAraas da axparlancla Educacién, Gestidn Pblica.

rofasional:
Institucién donda labara: Unldad de Gestisn Educativa Lacal — Coronel Portille
lAfios da experiancia laboral Mas de 5 afios (X)

22 PMESM da 18 avaluae b
Validar el conbenide del instumenta, por juicio de exparas.

23 Datos de |a a3 cala

plombre de ks Prusta: [Cuestonans de Gesbdn Adminisirativa

P Lo Jaime Orliz Faminez
Frocedaencia: Adaptado de Llanos (2018)
A drrini alracsdn: Presencial

[Tiempo de aplicacitn: 20 min

. mbilo de aplicacidn: Entidad Fublica

El objelive e la medicion de B gestbin admimnsraliva demro de una

= ignifcacitn: entidad pobica.

24, aooors fedico:

FAreola {2002 ) considera gue e tebaja adminstrative induye ncones desarolladas para coordinar el trebaja con e objetivo de
lograr me=tas apoyadas por sus ocolaboradares. y realizar iodas las laeas mportantes de la organizacidn, como plandicar,
organizar, cortrolar y dirgir. Por otra lado, Chizverato (2018} d=fine la administacion comao la funcidn mas amplia = importank=
corsidera gue las ocrganizaciones o son naca =n sl mismas, tenen confenido a raves del mbajo de los empleados gus [
componen, planifican, organizan, dirig=n y controlan, d=fine asi a los rabajadares como gobemanbes y organizacianes coma kos
mECAnEmos a raves de los cuales la sooiedad obbens sus necesidades o deseos.




EscalalAREA Subescala Definicidn
{dimenaiones)
- Planeacidn Pieredoza {2017} en cuarto al enfoque conceptual, == propanen ladg
clertas consideraciones sobre la geshdn admrsiratva, afrma gud
. —Grga[izaniﬁn == sist=mabca en cuanto canbens acciones cobersnies crenladas
Admlﬂ:;lm"ﬂ Bl logme de ks mexlas alkcanracdas mesdanks =l desempefio de lag
pillizd Ty funciones administratvas  bien  definidas en  los  procesod
pcministrativos: plandicackdn, organizar, controlar, dingirentre oros
HContral

25.

Fresemtacidn de instrucclones para el juer:

A canlindacidn, a usbed le presents el cuestomario “Coestianarnia de Geslidtn Admanisirativa™ Adaplada de
LEamas {201 8). De acuendo con ks siguienles indcadares calfique cada uno de las ilems segin comesponda_

decr, su sinlbclica
¥ samantica son

Catagaria Calificacidn Indicador
1. No cumgle con el erilena El fermn no e clam.
LARI El ltern requiere bastarmes modificacsiones o ura
EI gﬂ se | 2. Bajo Mivel rmodEbsackin muy grande en el o de kas
. palabras de acuerdo con su signilicado o por la
camprends denacion de estas
Faciments, as o -

4. Maderada nivel

Se fequieie Uid modificacitn muy especfsa de
alguros de los brminas del ikem.

El e liene
relacian Kigica con
la dimensadn o
indicador que e=13

2. Desacuerdo
sisardo)

Mmaje  rivel  de

ETe- TR R
. El ilem &s clara, liene semanbica y santaxis
4. Altey nived e el .
1. lolabmere en desacswarda [no El ileswrs rer liene relacsdn ldgecs con la deamenssde.
eumple con el erilers)
COHEREMCLA

El ibern ieme Una relacitn tangencial fejana can
I dimensitn.

3. Acuerda [moderada nived)

El fern liemne ura elacikdn moderada con la
dimensicn que e estd midierda.

El ibam &% soencial
o Frganante, es
cleir e b mar
rclusdo.

rdienda.
4. Telalmenie de Actierdo [alie El ilem se encuenlra msld relacianada con la
pivel] imension que ests midiense.
. . El ifesm i}l.ll}dl‘.' sef efimirsads =in qul‘.‘ S VR
1. No cumple con el eriledia alectada ka medician de la dSmensdn.
RELEVANCLA

2. Bajo Mivel

El lterm heme alguna relevanca, pera olrs fdem
pusde eslad incluyernds 1 gue mide dsla.

3. Maoderads niveld

El ltern &5 relasaments imparlane.

4. Adlcr nived

El ibern es oy rebevane y Sebe ser includo.

Leaar can defanimyedis a8 e p calfics” & und escala de 7 8 4 S5 valoracidd, 857 Sovrhd Saledames Brirsde
SIS AESS FUBSIAVIES LS CAREETErE Aerlienls

1 Mo cwmple can el cilerio

2. Bajo Mivel

3. Mederads nivel

a. Al nivel




Dirmensianes del instrurments: Planfisaadn, Organizacits, Direecadn, Contol

o Primera dimension: Panificar.

v+ Objelivos de la Dirensidn: Medr el trabajo administraliva desarolados para el dlhjelive g loprar melas apoyadas par #us colaboradores y reakzar lodas las lyess
iportanls de b organizacion, como planificar, argarizar, ecelbolar y diiir (Anzala 2003,

Observaclones!

Indlcadores [tem Claridad | Coherencla | Relevancla Recomendacionss

i:Les estralegias sdministrativas empleades por los directivas | Allafivel | ANonivel | Al el
e |a instituciin son Eadecuadas?
Policas  |;Las metas planteadas por la administracion son comunicadas | Allanivel | Aol | Allo el
Hebidamanta & todaa los implicados?

;D haber alptn inconveniente, laadministracion cuentacon | Aloniel | Aloniel | Al el
planes de contingencia que pamiten |3 pronta recuperacin
. e l=s Actividades?

Esirafegias || as tareas propuestas por la administizcién con debidamente | Alonkvel | Alorivel | Allotivel
planiicadas y quardan relacidin con bos objstivos da |a
nettuciin?

;L8 anfidad programa adecuadamants el desamolo de Bus Allpnivel | Afonvel | Al fivel
Objetives  [pefividades?

+  Segunda dimensidn: Organizar

s Objelivos de b Dirensidn: e ol rabajo adrinistathie desasmoladns para el objeliva de lograr mefas apayadas por sus celaberadores y feallzar fodas las larsas
Iiperlante de b oiganizatien, com planiicar, organizar, eanlrclar y diigit [Anzoi 2002),

ndicaderes | itemn Cliidsd | Coherencia | Relevanels | _Corervationes
Recomendationes
Marual de | Existe una adacuada distribucidn de kos recursos 8 las Allarived | Ao nevel Alls ivel
FIJ:??:?IEEF difarantels .EFEEE? .
Comunicaciin l;La Bdministracidn cump te manara adecuada con &l Allpnivel | Afonivel | Al fivel
desamallo de sus funciones?
|:Lee érdenes propusstas por 1 administrazin son Allonivel [ Ao pivel Allo nivel
Lomunicadas demanera clera y entendibla?
Dwisidn  |:Existe una adecuada comunicacidn entre |as drarantes Miopivel | Aloavel | All el
Croenizacional  Braas dela instiucidn?
 Existe una oportuna comeccién, ante los fallos Allonivel | Aoivel | Allo hivel
resentados en cuanto a la comunicaciin de fareas u drdenes




»  Tercera dimensitn: Dirigir
+ CHjetives de la Dimensibn: Medir el labajo administralive desarrolldas para ol shjstivo 82 |ograr metas aptyadas par sus calabaradoees ¥ feabzar ladas las Lameas
imparlantes de |3 peanizaziin, come planificar, erqanizar, eaninslar v difair (Anzeks 2002),

- i Observaciones!
Indicadares Itern Claridad | Coherancia | Relavancia Recomandaciones
| Considera que existe un buen clima |aboral? Alla ribved Ao rive] Al raved
Motivacidn
|t Existe una adecusda comunicacidn entre colsboradores y | Allb fivel Allis fivel Al rive]
pltes mandos de la institucidn?
|¢ Los directivos gulan el personal en la ejecucin de las tareas?|  Alls Aivel Ao hivel Al nive|
Trabajo en equipo |;Los directtvos le dan 8 conocer 8 Ud. los mecanismos o Alla fibved Ao five] Al rived
Hinamicas de frabajo &l iniciar una 18rea nueva?
iLaempresale bnde oporunidedes pere  desamollarse | Al fivel Aliis rivel Allo nivel
rofesionalments?

+  Cuarla dimensione Control
+ CHjetives de la Dimensibn: Medir el labajo administralive desarrolldos para ol shjstivo 82 |ograr metas aptyadas par sus calabaradoees ¥ feabzar ladas las Leas
imparlantes de |3 peanizaziin, come planificar, erqanizar, eanlislar v difar (Anzeks 2002),

Indicaderes itern Claridad | Cohersncia | Relvancia | _Doocrvaciones/
Retamendaciones
| Considera como eficiente & desempena de |a Al ribved Alies nivel Allo nivel
Eveluacién del  fdministracidn encusntos 8 sus funcionas?
desempefio  |;Los procedimientos dentro da ba institucidn se realizan da Allo nived Ao ritvel Al rivel
manera eficienta?
\: Exisbe una constanta ectualizaciin en cuanto 3 estratagias de | Allb Aivel Al fivel Al rivel
Capacitacion  mejora intema?
| En la entidad & evelian permanentaments el trabajo que Allo filvel Alie hivel Al pive|
c . fedlizen el personal?
preventvo |: Log directivos retroalimentan el trabajo que realiza &l personal | Allo Aived Aliis rivel Al nivel
de s UGEL?

Ohbservaciones (precisar sl hay suficiencia en Ia cantidad de item): WL
i

Opinldn de aplicabllidad: Aplicabla [X]

Aplicabla después de cameglr [ ]

Me apllcabls [ ]

Mg. Lid




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juer Usled ha sido seleccicnada para evaluar el instrumenta “Guestionario do desempodio laboral®.
La evalussicn del irstrumenio es de gran relevancia para lograr que ==a vilido y gque las resuladas
chi=nidas a partir de és%= sean utlizados eficiznt=mente. Agrad=cemcos su walicsa colabaraddn.

26.  Datos generaleg del jusz

L1|:rrr1l:|rE| del jusz: Lidia Acufia Torres
iGrado profesional: Maestria (X} Daoctar {1
lirea de formacldn académica: Educativa (X) Organizacianal (X}

_ Educacion, Gestion Puablica
lAreas de sxperiencia

rofasional:
Institucicn donde labora: Unidad de Gestion Educativa Local — Coronel Portillo
lAnos de experiencia laboral Mas da & afios ()

27. Propfaile de ls evaluscidn:
‘Yalidar =l cantenido del insinumento, par juicic de experias.

28. Datos de la eschla

i re de b Prueba: [Cuestionana de Desempera Laboral

Jurior: Jaime= Ortiz Ramirez
i Adaplado de albinagoria (2022}
Procedenda:
fudminisiracidn: Presencial
20 min
[Ti=mpo d= aplicacion:
Amkilo de aplcacdn: Entidad Publica
- . El chj=live ex la medician del Desempefic Laboral dentra de ura entidad
Fﬂg‘lrim:m: pdblica.

23, Soparte tedrica:
Respecia al desempafio labaral, s=gin Ort=ga (2018) afima que 5 el desempefo esplicta de los

Irabajadores, es dedr, su compromiso = inlerés en la crganizacién, evaluada por la arganizaccn en
lérmines de su renlabilidad, siempre visio desde la perspeciiva del desarolia d= la empresa.

Escala'ARES Subascala Diofinlcidn
{dimensione=x)

JProductividad  [Chiavenato (2011) planted goe ol Sesompefo laboral debe ser

Laboral. prvaluado por medio doe fadores relevantes, os cuales so delimen
JEficacia. joomes  factores  acibadinades, prudencia, disciplina,  inkcladva,
Desempedio Labaral Eficienicia. creatiedad, desempefio personal, capacidad doe desempoo,

ricrds, boecma acthod, respensabiidsd, sequndsd, habildades,
fachores operadwos, precksidn, Bderaznge, imbaje oolaboratvo,
joonooimienoo ¥ la calidad do rabaio rit =N




3.

A contineacion, 8 usted le presente el cuseslionaric *Cuestionano de Dasemparo Laboral™ Adaptado da
glbinagorta (2022). De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los ilems seglin comesponda.

decir, su sintactica
¥ semantica son

Catagaoria Calificacidn Indicadaor

1. Mo cumpla con el criterio El iterm no &5 claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El tem se | 2. Baio Nivel modificacidn muy grande en el uso de las
comprende -J palabras de acuerdo con su significado o por la
I'E'n;iu]:-.gnm a5 ardenaciin de esias.

3. Moderado nivel

S requisre una modificacion muy especifica de
algunos. de los ierminos del item.

relacién I&gica con
la dimensian o
indicador qua estd

acusarda)

adecuadas.
4. Al nivel aE.Ii:;:I;;: claro, fiene semantica v sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacidn kbgica con la dimensidn.
cumple con el criteria)
cgl}'tg::ﬂﬁr 2. Desacuerdo  (bajop  nivel de El ltem tiana una relacidn tangencial flejana con

la dimensidn.

3. Acuardo (moderado nivel)

El itemn tiene una relacidn moderada con la
dimension que sa esld midiendo.

El item &5 esencial
o importanta, es
decir deba ser
incluido.

midi=ndo.
4. Totalmente de Acusrdo (alto El item e encuentra esta relationado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin Qque sa8 vea
1. Mo cumpla con el criterio afectada la medicidn de la dimension.
RELEVAMNCILA

2. Bajo Nival

El item tiene alguna relevancia, pero otro tem
puede astar incluyendo o que mide éste.

3. Moderado nivel

El iterm es relativamentes importante.

4. Ao nivel

El item &5 muy relevante y debe ser incluido.

Lear con defermimiento fos ffems y calificar en una escala de 1 a 4 su valomcidn, asf como solcitamas brirnde
sus cheensaciones que considere pertinenta

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Producividad laboral, Eficacia, Eficiencia.

Primera dimensitn: Preductividad Labaral
Ohbjetives de la Dimansion: Medir la productividad laboral es el nivel, el grado mas alo del estudio dal comportamiento a nivel organizacional. La empresa es eficients

si consigue sus metas convirtiendo la materia prima en productos terminados al menor costo posible (Robbins y Judge .2013)

Indicadores itam Claridad Coherencia Relevancia Observaciones!
Recomendaciones
: El personal acepta las sugerencias para mejorar su trabajo? Alto nivel Alto nivel Alto nivel
i Los cargos de su institucicn estdn bien identificados? Alto nivel Alto nivel Alto nival
: El personal posea habilidades que fomenten un mejor desempefio da|  Alto nivel Alto nivel Alto nival
Curnplimiento de lag (su trabsjo?
melas del rabajador |7 E personal Cumple con |as responsabilidades asumidas ¢ Alto nived Alto nivel Alto nivel
: El directivo es eficient= con el manejo da los recursos? Alto nivel Alto nivel Alto nivel
: El personal entrega sus informes yo cumple las labores con Alto nivel Alto nivel Alto nivel
Hivel de produceidndel jprontitud, sin retrasos o demoras que afecten la operatividad?
personal : El personal cumpla exactamente con el rabajo encargadao, segin Alto nivel Alto nivel Alto nivel
lineamientos solicitados?

Segunda dimensidn: Eficacia
Objetives de la Dimension: Medir la eficacia del personal *es el grado en que una empresa satisface determinadas carencias de sus clientes, consumidores™ Riobbins

v Judge (2013, p. 28).

Indicadores itam Claridad Coherencia Relevancia b s i k]
Recomendaciones

Eficada del rabajader | El personal desarmolla las tareas asignadas con eficiencia? Alto nivel Alto nivel Alto nivel

Compromiso con la |¢El personal propicia el trabajo en equipa? Alto nivel Alto nivel Alto nivel

instituciin

;. El personal se encuenira satisfeche con la labor que desempefa? Alto nivel Alto nivel Alto nivel

: El personal realiza actividades fuera de las propuestas en su &rea? Alto nivel Alto nivel Alto nivel

Responsabilidad : El personal cumple con sus funciones da forma acarlada? Alto nivel Alto nivel Alto nivel

;. El personal planifica y realiza el frabajo de forma metddica w Alto nivel Alto nivel Alto nival

lordenada?
: Cumple con las tareas y cbligaciones planeadas diarfamenta? Alto nivel Alto nivel Alto nivel

Tercara dimension: Eficiencia
Ohbjetives de la Dimensidn: Medir la eficiencia [sboral del personal Robbins y Judge (2013) “"observan hasta qué punto una crganizacion logra sus cbjativos a bajo

cosio”. (p. 28).
Indicadores tem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones!
Recomendaciones.
Eficiencia £ El personal Apoya 8 mejorar las condiciones de irabajo en otras Alto nivel Alto nivel Alto nivel
lareas?
Planificacidn de |zLos directives son puntuales al iniciar su trabajo? Alto nivel Alto nivel Alto nivel
labores
Recursos utilizados |z El personal trabaja con honestidad y respata® Alto nivel Alto nivel Alto nival
7 El personal practica la kealtad y 1a confidencialidad en &l frabajo? Alto nivel Alto nivel Alto nival
Responzabiidad £, Existe una buena organizacidn para la distibucidn de trabajos? Alto nivel Alto nivel Alto nival
7 El personal busca implamentar nuevas metodologias de trebajo y Alto nivel Alto nivel Alto nival
Mivel de conpcimientos [iene iniciativa para iniciar proyectos?
£ El personal considera que cumplir con las labores diarias pamite &l Alto nivel Alto nivel Alto nivel
idesarmollo profesional?

Observaclones {(precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): TIENE SUFICIENCIA, ES APLICABLE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apoellidos y nombres del juez valldador. Mg:

ACURNA TORRES, LIDIA

Especialidad del validador: Temético
Orcid: 0000-0001-5405-5304

Pertinencia: El fiem comasponde al concepio bedrica farmulade.
*Relevancia: El itam es epropiade paa represantar al componente a
dimersidn especifica del constructa

Claridad: Sa entiende sin dificulied elguna el enundado del ifem, s
coneisa, exacts y direcio
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Anexo 5: Ficha técnica de los instrumentos

Ficha técnica del instrumento que mide la variable participaciéon de la gestion
administrativa

Denominacién: Cuestionario de opinion sobre la participacion de la gestion
administrativa

Autor: Jaime Ortiz Ramirez

Propésito: Medir la participacion del personal de la unidad educativa local de Ucayali
Administrado en: Personal de la unidad de gestiéon educativa

Duracién: 20 a 30 minutos

Aplicacién: Directa

Centro de aplicacion: Unidad de gestion educativa local de Ucayali
Fecha:08/11/2.023

Caracteristicas: 4 dimensiones,20 items/escala Likert

(1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni en desacuerdo ni de
acuerdo, (4) De acuerdo, (5), Totalmente de acuerdo

Margen de error:0,05
Tipo de validez: De contenido y por juicio de expertos
Confiabilidad: Alfa de Conbrach 0,917

Fichatécnica del instrumento que mide la variable de participacién del
desempefio laboral

Denominacién: Cuestionario de opinién sobre la participacion de la gestion
administrativa

Autor: Jaime Ortiz Ramirez

Propdsito: Medir la participacion del personal de la unidad educativa local de Ucayali
Administrado en: Personal de la unidad de gestion educativa

Duracion: 20 a 30 minutos

Aplicacion: Directa

Centro de aplicacion: Unidad de gestion educativa local de Ucayali
Fecha:08/11/2.023

Caracteristicas: 3 dimensiones,21 items/escala Likert

(1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni en desacuerdo ni de
acuerdo, (4) De acuerdo, (5), Totalmente de acuerdo

Margen de error:0,05
Tipo de validez: De contenido y por juicio de expertos
Confiabilidad: Alfa de Conbrach 0,958



Base de datos total de ambas variables

Anexo 6
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