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RESUMEN
La tesis titulada “Gestion Administrativa y Desempefio Labora en la Unidad de Gestion

Educativa Local N°02, distrito San Martin de Porres — 2018” tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre gestion administrativa y desempefio laboral en la UGEL 02,
distrito San Martin de Porres — 2018. El método de lainvestigacion fue hipotético deductivo,
el disefio no experimenta-transversal, el nivel descriptivo-correlacional y el tipo de
investigacion aplicada. La muestra por 90 trabajadores de la UGEL 02 del mismo distrito.
Los datos se recolectaron mediante la técnica de la encuesta usando como instrumento un
cuestionario. El andlisis para la correlacion fue mediante la Rho de Spearman, obteniendo
como resultado una correlacion positiva considerable entre la gestion administrativa y el
desempefio laboral. Concluyendo de esta manera, que existe relacion entre gestion
administrativay desempefio labora en laUGEL 02, distrito San Martin de Porres — 2018.

Palabras clave: Gestion Administrativa, Desempefio laboral .

ABSTRACT
Thethesisentitled "Administrative Management and Labor Performancein the Unit of Local

Educationa Management No. 02, district San Martin de Porres - 2018" had as a general
objective to determine the relationship between administrative management and work
performance in the UGEL 02, district San Martin de Porres - 2018. The research method was
hypothetical  deductive, the non-experimental-transversal design, the descriptive-
correlational level and the type of applied research. The sample by 90 workers of the UGEL
02 of the same district. Data were collected using the survey technique using a questionnaire
as an instrument. The analysis for the correlation was through Spearman's Rho, resulting in
a considerable positive correlation between administrative management and work
performance. Concluding in this way, that there is a relationship between administrative

management and work performance in UGEL 02, San Martin de Porres district - 2018.

Keywords: Administrative Management, Work performance.
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1.1. Realidad Problematica

En la actualidad, e Ministerio de Educacion tiene el rol rector del sistema educativo, los
Gobiernos regionaes € rol de la gestion del servicio educativo y los Gobiernos locales la
articulacion territorial de los servicios educativos. En ese escenario, la Unidad de Gestion
Educativa Local, representa la instancia clave de gestion més cercana ala escuela, que tiene
la responsabilidad de articular las politicas nacionales del sector para la mejora de las
condiciones del servicio educativo que se presta dentro de su ambito de accion local, €
mismo que cuenta con personal capacitado que trabaja junto con los docentes para brindar
una educacion de calidad tanto a instituciones publicas como privadas. El aporte de cada
trabgjador por area resulta importante para €l logro de los objetivos, sin embargo, los

problemas prevalecen en lainstitucién los cuales dificultan seguir con el desarrollo.

En las empresas, los problemas por rutina en cuanto a personal generan conflictos y
situaciones que van en contrade la eficienciapor tal motivo lesresultamuy dificil seguir con
los procesos. Entre los problemas que presentan los paises de Europa, Asia, Norteamérica
entre otros, es que algunas veces la organizacion y los directivos no son confiables, €
cumplimiento de ellos ciertas veces no se realiza, no dicen lo que piensan, existen diversas
versiones de cuando sucede algo malo en laempresay nadie sabe quién o hizo, culpan'y no
buscan soluciones en equipo. Por otro lado, en las organizaciones de otros paises depende
muchas veces de los mismos jefes de area 0 jefes a nivel ingtitucional, en cuanto a saber
sobrellevar a sus trabgjadores, es por ello, la importancia que e personal a mando (jefe)

conozca a sus subordinados, para obtener un mejor resultado en cuanto a desempefio laboral.

El propdsito del estudio es la determinacion del vinculo entre la gestion administrativay el
desempeio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local N°02, del distrito SMP para €
afio 2018. Para una mejor interpretacion de aqui en adelante utilizaremos las siglas “UGEL
02” en lugar de “Unidad de Gestion Educativa Local N°02".

En la UGEL N°02 del distrito de San Martin de Porres, se aprecid que existen factores
determinantes en la gestion administrativay € desempefio laboral de sus colaboradores, asi
como en otrasinstituciones del estado. Se pudo apreciar que las condiciones |aborales no son

las Optimas para la generacion de un buen ambiente organizacional, empezando por la



iluminacion dentro de las instalaciones, € materia de calamina de las paredesy techos, y €
frio en cada ambiente el cua son notorios en todas sus dimensiones. La comunicacion
interpersona entre los colaboradores no se da con fluidez porque se sigue considerando
mucho el esquema del organigrama la cual esta dada verticamente, ocasionando que la
comunicacion sea desde la parte superior hacia lo inferior; este procedimiento limitaria los
intercambios interpersonal es entre los colaboradores de la entidad y acarrea que €l persond
no se encuentreinformado de lo que sucede dentro de esta. Cada col aborador tiene autonomia
para tomar decisiones en su puesto de labores siendo limitadas, ya que las decisiones
descienden desde los superiores, en otras palabras, tiene una influencia por € superior
inmediato. Por otra parte, la motivacion de cada colaborador se puede generar por diversos
métodos. Existe mucha rotacion de personal lo cud dificulta € trabgjo equitativo. Y
finalmente se pudo apreciar que la productividad, la eficaciay la eficiencia laboraes de los
colaboradores de la entidad no estan optimizadas, por |os diversos componentes mencionados
y todo ello se ve reflgjado en su desempefio laboral, por e cual muchas veces no llegan a
cumplir cada expectativa esperada por |os jefes a cargo.

Entendiendo la amplitud de la variable Gestion Administrativa tenemos por consideracion
gue se trata de un factor de gran importancia para toda institucion publica. Sin embargo, se
puede determinar que esto va dependiendo de los adecuados usos de los componentes
institucional es paradesarrollar laorganizacion y las actividades que puedan realizarse dentro
de esta. Para su realizacion debe brindarse a cada colaborador la condiciones y recursos

necesarios, |os cual es son factores determinantes en su desempefio laboral.

1.2. Trabajos previos

En la busqueda de trabajos previos para € estudio se consultaron indagaciones elaboradas
por instituciones nacionales e internacional es rel acionadas con las gestiones administrativas
y desempefio laboral, no se hallé estudios, pero se mostrara a gunos estudios o acercamientos
con nuestro estudio:



1.2.1. Antecedentes Internacionales

Seguin Fernandez (2015) en €l articulo de la revista Gestion Practica de Riesgos Laborales
Como la Prevencién de Riesgos mejora la Competitividad, hace mencién que:

Un sistema eficaz de gestion de prevencion de riesgos mejorard la rentabilidad, motivacion

competitividad y fortal eceralos compromisos de cada empleado con la entidad ayudando asi

adiferenciarse ddl resto. Al implementar programas de mejoraen laseguridad se garantizara
el megjoramiento en la productividad por parte de los trabgjadores ya que todos los lideres

deben de tener siempre en consideracion la motivacion del personal y €l ambiente de la
organizacion porque son piezas claves para que una empresa prospere y sea exitosa, en las
empresas de este sector otros puntos a evaluar seria también desarrollar cada actividad de

los colaboradores en la entidad y como se ve afectada al carecer de una gestion que no se

enfoca en todas las &reas de la empresa, se es necesario buscar prontas soluciones para asi

Ilegar a cumplir las metas propuestas sin ningun obstacul o de por medio.

Mora, Duran y Zambrano (2016) en el articulo Consideraciones Actuales sobre Gestion
Empresarial sostienen que: la calidad ayudara a reducir la manera improvisada como se
suelen realizar |os trabajos dentro de la empresa, buscara llevar a cabo procesos total mente
planificados en donde se mangjara las medidas a tomar durante las situaciones de riesgo o
situaciones normales de funcionamiento. La calidad brindara una oportunidad clave parala
planificacién, direccion, organizacion y control de los procesos con € fin de mejorar €l

desarrollo econdémico de la organizacion. (Ecuador).

Meléndez (2015) en su estudio de maestria titulado Relacion entre € Clima Laboral y €
Desempefio de los Servidores de |la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio
de Finanzas, en € periodo 2013-2014, Lafinalidad del estudio fue la determinacion de las
incidencias del ambiente institucional en el desarrollo de las laborales de cada servidor de la
Subsecretaria General Administrativa Financiera, su investigacion fue de tipo explicativo,
con disefio explicativo-correlacional con enfoque cuantitativo. Meléndez concluy6 que €
ambiente delaorganizacion no influiriaen el cumplimiento de laborales de | os colaboradores

de la Subsecretaria Genera Administrativa Financiera.



Oleas (2012) realizo € estudio de maestria titulado Gestion Administrativa y Procesos
Académicos del colegio Aurora Estrada de Ramirez, de la ciudad de Guayaquil. Disefio e
Implementacién de un Portal Web que optimice la Gestion de la Institucién, lafinalidad fue
realizar un ddiagnéstico de las gestiones administrativas y cada proceso académico del
colegio fiscal, la muestra se compuso de tres autoridades, sesenta educandos 'y 1 mil 982
alumnos de la escuela. Este estudio es bibliogréfico-documental yaque serequirid € analisis
de documentos técnicos de cada organismo internaciona tomados de diversas publicaciones
y libros que tengan afinidad con las normativas actuales, es de nivel descriptiva—explicativa
porgue analizd los fendmenos y estableci6 las causas y efectos; concluyendo que latotalidad
de encuestados estédn de acuerdo que las gestiones administrativas con procedi mientos
manual es son deficientes.

Junay Arias (2011) realizo es estudio para su maestriatitulada Plan de Mgjora de la Gestion
Administrativa, a través de la Auditoria de Gestion del Patronato del Gobierno Provincial
de Chimborazo para €l periodo 2011, cuyo proposito general esla contribucion para mejorar
las condiciones de vida de | os pobladores de Chimborazo, coordinando con el gobierno dela
provincia, y € apoyo de los pobladores, mediante las gestiones solidarias, eficaces y
eficientemente para gecutar cada proyecto. El estudio fue descriptivo, se pudo redizar €l
estudio con € total de pobladores de la provincia, y se concluyé lo siguiente: De acuerdo a
control que se utilice mediante las auditorias para gestionar se sefidd claramente y
concretamente los procedimientos que debe redizar las autoridades y cada medidas
preventiva, que permitird eludir desviaciones o errores futuros cuando se apliquen los
procesos, determinado por las leyes. Se cumplié con las natural ezas que piden las auditorias
realizadas paralas gestiones administrativas, enfocado en las evaluaciones de las eficiencias,
eficacias para cumplan las metas. También debe mantenerse un control interno adecuado para
manejar con criterio cada recurso, verificandose que estén siendo utilizados acorde a los
costos y de formas previstas segun el procedimiento

1.2.2. Antecedentes nacionales
Delgado y Seminario (2016) en su tesis Cultura Organizacional y Responsabilidad Social
Empresarial; Un Enfoque Correlacional, paraoptar € grado de Magister Administrativo de

5



empresas por la UPN. El cua tuvo por objeto genera la determinacion de relacion entre
cultura organizaciona y las responsabilidades sociales empresariales en una organizacion
constructora de Trujillo, 2014 — 2015. Fue un estudio correlacional, no experimental y que
presento un disefio longitudinal, puesto que buscd encontrar larelacion de 2 variablesatravés
del tiempo, el método de investigacion que desarroll6 en e procedimiento fue el inductivo y
mixto. Finalmente, se concluye que: la cultura organizaciona no tiene relacion significativa
con las responsabilidades sociales empresariales en una organizaciéon constructora de la
ciudad. Ademas, para profundizar, la cultura organizacional no influye sobre las
responsabilidades sociales empresariales en una organizacion constructora de Trujillo, ni

viceversa.

Bedoya (2005) en su estudio La Nueva Gestion de personas y € Desempefio Laboral por
Competencias, para obtener € grado de Magister en la UNMSM. La cua presenta como
objeto principal €l andlisis de cada teoria y enfoque sobre las funciones de los recursos
humanos y su vinculo con las gestiones que redlizar para evaluar €l desempefio de la
organizacion. El presente estudio reiine cada condicion metodol 6gica de un estudio aplicado.
Su nivel de estudio fue descriptivo, explicativo y correlacionado. Dicho estudio concluyo
gue se concretd |os objetos que se plantearon, permitiendo corroborar las hipétesisdel estudio
determinando | os procedi mientos para gestionar cada eval uacion del desempefio que sufririan
diversas correcciones considerables para que se adecuen a cada nueva exigencia moderna,
estudiar las funciones de los recursos humanos y los procedimientos para gestionar
evaluaciones de desempefio, también las adecuaciones que se deben realizar a l0s nuevos
tiempos, constituyen el desafio que las organizaciones deberan enfrentar en los mercados
globales, paratener competitividad y mantener su permanencia en estos mercados y teniendo
un enfoque radicado en los andlisis paramejorar |os funcionamientos de la organizacion y en
los cambios en la gestion de los RRHH y de los procesos para gestionar |as evaluaciones del
desempefio, enfocandose en |o econémico, socia y tecnol dgico.

Oscco (2015) en su tesis Gestion del Talento Humano y su relacion con e Desempefio
Laboral del Personal de la Municipalidad distrital Pacucha-Andahuaylas-Apurimac, 2014.
Para optar € grado de Licenciado en Administracién de Empresas en la U.N. José Maria



Arguedas, Andahuaylas. Teniendo la finalidad de determinar € vinculo entre las variables
del estudio. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, ya que se recol ectara datos cuantificados
para corroborar |as hipotesis, mediante el uso de laestadisticay el empleo deteorias. El nivel
de estudio fue Descriptivo y de disefio no experimental. La muestra fue de 35 colaboradores
de la Municipalidad. Dicho estudio concluyo que las gestiones del talento son relacionadas
de manera positiva débil con e desempefio laboral de los colaboradores de laMunicipalidad
Distrital; se llegd a esta conclusion mediante el coeficiente de Spearman.

Cobali delaCruz (2009) en su tesis La Nueva Gestion del Potencial Humano y su Evaluacion
del Desempefio en las Ingtituciones Financieras de Huamanga, para optar e grado de
Licenciado en Administraciéon en la U.N. de San Cristébal de Huamanga, Ayacucho. Tuvo
por objetivo General ladeterminacion del vinculo entrael desempefio laboral y 1os programas
de incentivos en | as entidades financieras de Huamanga. El tipo de estudio fue Descriptivo y
el disefio fue no experimental- transversal, enfoque cuantitativo. Concluyendo que €
desempefio labora de las entidades financieras de Huamanga es influenciado por cada acto
de motivacion y diversos planes remunerativos, mediante reconocimientos imparciales,
ascensos transparentes fundamentados por la productividad, a validando de esta manera la

hipétesis principal.

Mayuri (2008) en su tesis Capacitacion Empresarial y Desempefio Laboral en el Fondo de
Empleados del Banco dela Nacion- FEBAN2006, Lima, estudio realizado para optar €l grado
de Doctor en Educacion en laUNMSM, Lima. Teniendo €l objeto generaladeterminacion y
evaluacion de qué formar un plan para capacitaciones empresariales se vincula con €
desempefio laboral de los colaboradores.

El tipo de estudio fue basica-aplicada y € disefio del estudio fue experimental por la
manipulacion de cada variable. Concluyo con una confianza del 95%, una significancia
bilateral del 0.000 se afirma que planificar capacitaciones empresariales se vinculan
significativamente con e desempefio laboral de los colaboradores del Banco de la Nacion
durante e 2006.



1.3. Teoriasrelacionadas al tema

1.3.1. Variable gestion administrativa

Teoriasde gestion administrativa

Teoria clasica de la Administracion; segin Fayol (1916) Esta teoria se caracteriza por

enfatizar en las estructuras organizacionales y que se debera tener para que sean eficientes.

Su concepto de organizacion son las estructuras formales de un grupo de actividades, cargos

y érganos.

Principios de la Teoria clasica, La ciencia administrativa, estd fundamentado mediante

normas o bases tedricas. Fayol adoptaria la denominacion principio, algjdndose de

conocimiento rigido, ya que no habria nada absoluto en la administracion. Por lo que cada

principio es flexible adecuandose | as circunstancias, periodo o ambiente, estos son:

a)

b)

d)

f)

¢))

Divisiones laboraes. planteado para € meoramiento del desempefio laboral, las
especializaciones son fundamentales ya que e colaborador aumentara su eficiencia.
Autoridades: Los directivos dan ordenes, aunque en diversas ocasiones no podra hacer
que le obedezcan, por |0 que debe tener una autoridad individual (liderazgo).
Disciplinas: Cada integrante de una entidad tendrd que respetar las normas y cada
convenio regido en la entidad.

Unidades de Direccion: Cada operacion tendra una misma meta y que debera
planificarse. Es obligatorio que cada &rea debera brindar asistenciaalas otras areas para
concretar cada actividad y proyecto que es asignado a cada uno, sin oponer ayuda.
Deberarealizarse una planificacion coordinada, aprobada y autorizada por cada gerente
involucrado.

Unidades de Mando: cada instruccion acerca de las operaciones particulares es solo
recibida por un individuo.

Subordinacién de intereses individuales al bien comin: Muy indiferente ala entidad, €
colaborador debera tener preocupaciones primarias por la entidad.

Remunerar: Las compensaciones |aboral es deberan ser equitativos por |os colaboradores

y los que emplean. Paralabores igualitarias, salarios idénticos.



h)

)
K)

Centralizar: A los directivos les corresponderia las responsabilidades finales pero los
colaboradores deberan tener |a potestad adecuada para dar realizar de manera adecuada
su labor.

Cadenas escalares. Las lineas de responsabilidad en una entidad avanzan en orden de
rangos desde |a alta directiva hasta cada nivel méas bajos de la empresa.

Ordenes: Los individuos deberan ocuparse de |os cargos convenientes para él.
Equidades. Cada administrador deberd ser amistoso y equitativos con |os colaboradores.
Firme, pero justos.

Estabilidad del personal: Para que funcione adecuadamente en la entidad, debera
persistir las rotaciones de colaboradores hasta ser minimasy convenientes.

Iniciativas. Deben darse libertades alos colaboradores para expresarse y asi realizar sus
ideal es, aungue cometan en 0casiones errores.

Espiritu de equipo: Lapromocion del espiritu de equipo fomentaraen laentidad sentidos
de unién. Cada departamento dentro de la entidad debera laborar unidos y apoyandose

cuando sean necesarios, para concretar una entidad conjunta.

Funciones bésicas de |la empresa, Fayol realizo las divisiones de cada operacion industrial y

comercial en 6 conjuntos denominados como los procedimientos basicos de una entidad.

Estas son:

1) Funcion Técnica: Relacionado con las producciones de un servicio o bien de la entidad.

2) Funcion Comercial: Relacionado con las intercambios, ventasy compras.

3) Funcién Financiera: Relacionado con las busquedas y gerencias del capital .

4) Funcion de Seguridad: Relacionado con la seguridad y cuidados de cada bien de los
individuos.

5) Funcion Contable: Relacionado con € inventario, registro, balance, costo y estadistica.

6) Funcion Administrativa: Relacionado e integrado con otras 5 funcionalidades. Cada

funcion administrativa coordinay sincroniza a las otras funciones de la entidad.

Fayol argumentaba que las 5 primeras funciones esenciales no tienen la funcién de formar

un plan paratomar acciones generales en la entidad, ya que la tltima funcion administrativa

tiene esa atribucion de congtituir planes de accion. Por ello Fayol 1o describe los actos

administrativos como: planeacion, controlar, coordinar, dirigir.



Teoria Cientifica de la Administracion; segun Taylor (1903) refiere que brinda una
perspectiva que enfatiza las actividades y los enfoques organizacionales, centrandose en la
ingtitucion de manera exclusiva. Conceptualizando a las organizaciones desde una
metodol ogia empirica a una cientifica para poder realizar observaciones y mediciones. Cada
aportacion conforma un principio basico administrativo como lo es. las planeaciones,
preparacion, controles ejecuciones. Esta teoria aumentara las eficiencias empresariales
mediante |os incrementos en | as producciones. Cadaincentivo viene a ser |as remuneraciones
por lalabor del colaborador.

Principios de la Administracion Cientifica, Para Taylor, las gerencias adquirieron una nueva

atribucién y responsabilidad descrita por cuatro fundamentos:

a. Principio de planeacion: es la sustitucion de las labores por criterios individuales de los
operarios, las improvisaciones y las actuaciones empiricas-practicas por un método
basado en un procedimiento cientifico. Sustitucion de las improvisaciones por la ciencia,
através de las planeaciones.

b. Principio de la preparacion/planeacion: es laseleccion cientifica de los colaboradores
acordes con la aptitud y preparacion, para producir una mayor eficiencia, acorde con la
metodol ogia planeada.

c. Principio del control: controlar las labores para la controlar que se estan eecutado
adecuadamente con las normativas que se han establecido y de acuerdo al plan realizado.

d. Principio de la gecucion: es la distribucion de cada atribucion y la responsabilidad, ya

gue se gjecutara las labores de manera disciplinada.

Definicion de gestion administrativa

Segun Hurtado (2008) los procesos administrativos son herramientas aplicadas en las
instituciones paralograr €l objetivo y la satisfaccion de cada necesidad lucrativay social. Si
los directivos de una institucién gjecutan adecuadamente su labor mediante la eficiencia 'y
eficacia de la gestion, existe una mayor probabilidad que la institucion concrete sus metas,
por elo, se podria describir que € desarrollo de actividades de los directivos o
administradores se podra medirse acorde a nivel en que se cumplan los procedimientos
administrativos. (p.47).
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Seguin el autor Anzola (2002) refiere que las gestiones administrativas consistirian en cada
funcidn que se realiza para la coordinacion de esfuerzos del conjunto, para poder lograr los
objetos con apoyo de sus colaboradores, a través de desempefiar cada labor rel evante como

lo es planificar, organizar, control y direccion. (pag. 70).

Segin Chiavenato (2010) las gestiones administrativas son procesos que implican la
planeacion, control, direccion y organizacion, para €l uso debido de cada recurso que posee

lainstitucion paralograr metas. (p. 19).

Dimensiones de gestion administrativa
A. Planeacion

Chiavenato (2010) refiri6 que “son funciones de diversas indoles administrativas que
con anticipaciones definen cada objetivo y las acciones arealizar paralograrse” (p.135).

Indicadores
1. Objetivos Organizacionales

Las instituciones son creadas con la finalidad de dar satisfaccién a un interés y que cada
interés podra ser en beneficio de las mismas o dar beneficios a las sociedades (gestiones y
servicios publicas, ONG’s y entre otras). En lo que respecta a organizaciones formales, estas
necesitan marcarse objetivos y son estos la causala creacion delamisma. A demas son estos

objetivos los que influyen sobre la actividad de |a propia organizacion (Porret, 2010, p.29).
2. Proceso de planeacion

Segin - Munch (2009) Las planeaciones son procesos administrativos que
especifican cada objeto que se anhela lograr y definir de forma anticipada cada accién y
actividad propicia que se deberdn concretar para acanzar la meta (p. 39).
Expresado de otramanera, |las planeaciones son dadas luego de planificar cada objetivo, para
lograrlo se debera plantearse claramente y previamente cada actividad correspondiente para
concretarla
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B. Organizacion

Fayol (1916) expresa que son “Las identificaciones y clasificaciones de cada actividad
requerida, los agrupamientos de cada actividad se dan necesariamente para concretar 1os
objetos, las asignaciones de cada conjunto a un administrador con responsabilidades
necesarias para redizar supervisiones y cada medida para la coordinaciéon horizontal y

vertical en la estructura organizacional. (p.89).
Indicadores
1. Coordinacion

Seglin Veciana (1999) coordinar consiste en ordenar y armonizar las partes de un todo
unitario. Lo que se trata de armonizar son objetivos parciaes, actividades, medidas, etc., que
estan relacionadas entre si, con € fin de conseguir una sincronizacion y concordancia en

funcidén de un objetivo o criterio principal” (p.54)
2. Estructura

Se define estructura como |a organizacién que implican establecer los marcos fundamentales
para tener grupo social, porque se establecera las disposiciones y las correlaciones de cada
funcion, jerarquia y actividad que es necesaria para concretar los objetos. De la misma
maneraindica que los organigramas y jerarquias de los puestos deben definirse y exponerse.
L os directores a coordinadores, todos deberan reconocer a sus superiores directos y debe dar
respeto ala autoridad seguin €l nivel laboral (Fayol ,1916, p.89).

3. Asignacion de Actividades

Segin Fayol (1916) “En las instituciones surgen necesidades de agrupacion, division y
asignacion de cada funcion afin de desarrollar 1as especializaciones [...] Lo conveniente es

que cada trabajador ocupe el cargo que mas se adecue a él.” (p.89).

C. Direccion

Segulin Chiavenato (2010) “son las funciones de las areas administrativas que orientan los

procedimientos de los individuos hacia los logros de cada objetivo. Estas actividades
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requieren de optimas comunicaciones, motivaciones, liderazgo y supervision, ya que se

enfoca en ladireccion de los colaboradores” (p.35).

Indicadores
1. Liderazgo

Es aguella habilidad influenciada de manera positivaen losindividuos y cadasistemalo cua
provoca actitudes determinadas, de acuerdo al individuo teniendo impactos significativos y

concretar logros relevantes (Evans y Lindsay, 2008, p.220)
2. Motivacion

Urcola (2008) lo describe como “las situaciones emocionales positivas 0 negativas, que se
producira segun la persona cuando existan estimulos 0 incentivos que seran proporcionados
para dar satisfacciones a diversas necesidades, y que fomentar conductas determinadas”

(p.77).
3. Comunicacion

Achua y Lussier (2011) refieren que son procesos para transmitir informacion. Las
comunicaciones reales se presentan solo si cada parte entiende los mensgjes desde una
percepciéon similar, es de relevancia para los éxitos organizacionales. La capacidad de
escribir, leer y hablar lo deberan tener los supervisores para poder concretar |os objetos

eficazmente.
4. Supervision

Seguin Fayol (1916) menciona que “es que dirigir acada subordinado para que estos realicen

los procedimientos de forma 6ptima”. (p.96).

D. Dimension Control

Segun Fayol (1916) son las funciones administrativas que consisten en la medicion y
correccion del desempefio del colaborador y e conjunto de colaboradores para la

determinacion de que cada accidn realizada se adecue al plan y objetivo de lainstitucion. Es
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lamedicién del desempefio contralos objetos y planificaciones, mostrando donde se presenta

un desnivel con |o estandarizado y apoyar a corregirlos. (p.85).

Indicadores
1. Medicién
Segulin Galpin (2013) La medicién proporciona unaforma de rastrear € progreso. Cuando se

sabe que es lo que hay que medir y cdmo se puede medir, los mandos pueden ver s la

organizacion esta en el camino de alcanzar los objetivos” (p.103)
2. Indicador Correccion

Eslaultimaetapadel proceso de control. En este punto, los directivos deben decidir en tomar
acciones correctivas inmediatas 0 acciones correctivas béasicas., La accion correctiva
inmediata resuelve los problemas transitoriamente y hace que & desempefio vuelva a la
normalidad. Y laaccién correctivabasica, tratade averiguar lacausadel problema, y en base
a esa informacion, procese a corregir la fuente del problema, pero de forma permanente.
(Boland et al., 2008, p.98).

1.3.2. Variable desempefio labor al

Teorias del desempefio laboral

Para Klingner y Nabaldian (2002) “explican los vinculos entre las motivaciones y las
capacidades para desempefiarse, también son los vinculos entre las satisfacciones laborales

y desempefiarse adecuadamente” (p. 252).

Teoria de la equidad; esta teoria se encuentra vinculada con las percepciones del
colaborador acorde alos tratos recibidos: Justo o injusto.

Esto sereflgja para Klingner y Nabaldian (2002):

En los compromisos, cada expresion por voluntad propia a momento de realizar sus labores
eficazmente dentro delainstitucion. Lateoriaes concreta pero las percepciones de losindividuos

estén vinculadas a los estados mentales que se basan en un juicio subjetivo. Aunque, no
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significaria que las imparcialidades y los buenos tratos, son componentes fundamentales,
apareciéndose con igualdad importancia, las buenas interrelaciones comunicativas entre los
directivos y subordinados. La igualdad se da por: a) los rendimientos; b) las comparaciones con
otros. Primeramente, las comparaciones de aportes o rendimientos laborales y |as retribuciones

gue reciben a comparacién de otros individuos. (p. 253).
Teoria delas expectativas; segun Klingner y Nabaldian (2002), estateoria se centra:

En cada sentimiento que dard satisfaccion a colaborador, por ende, irradiard a desempefiar
mejor sus laborales con relacion aotros. Son tres componentes que se identifican: a) los alcances
gue un colaborador creera que podra obtener realizando su labor en un grado adecuado; b) las
evaluaciones del colaborador reconociéndose mediante cada gratificacion o sancién como
resultante de que |os al cances sean concretados o no llegando al grado adecuado su desempefio;

¢) Larelevancia que €l colaborador concederia ala gratificacion o sancion que reciba. (p. 253).
Definicion Conceptual

Chiavenato (2004) planteo que los comportamientos de los evaluados, se dan mediante la
demostracion de su desempefio cuando estos buscan un objetivo fijado. Constituyéndose en
estrategias individuales para concretar cada meta deseada. Los componentes gue tienen
influencia al desempefiar mejor sus laborales son: Las instituciones que brindan servicios
para e ofrecimiento de una adecuada atencion a sus consumidores deberan tomar
importancia a los componentes vinculados y que se reflgjan directamente con &l desempefio
del colaborador, considerando para este estudio: capacitacion, autoestima, trabajo en equipo
y satisfaccion. (p.159).

Asi mismo, Dessler (2001) indica que “las evaluaciones de desempefio significan la
calificacion de un colaborador por sus actuaciones presentes 0 pasadas a través de

reglamentos establecidos y |as labores designadas” (p.29).
Finalmente, Arias y Heredia (2004) refieren que:

Cada evaluacion de desempefio representara diversos componentes o fundamentos que apuntan
de manera directa a la produccion y la calidad para cumplir las labores de un colaborador.
Midiendo las resultantes concretas y finales, que buscaria lograr dentro de plazos establecidos;
desempefiando: comportamientos o un medio instrumental para pretender poner en préctica
componentes criticos de éxito: lo fundamental para que la organizaciéon sea exitosa en sus

resultantes y desempefio. Laprincipal razén paraque unainstitucion este acargadelaevaluacion

15



del desempefio es:. Proporcionar juicios sistematicos para dar fundamento a los incrementos

salariales, promocionales, transferenciay en alguna ocasi6n despidos de colaboradores. (p.36).
Dimensiones de desempefio labor al
A. Capacitacion

Seguin Siliceo (2004) “Las capacitaciones consisten en dar actividades planeadas y basadas
en cada necesidad real de unainstitucion orientandose hacia los cambios en conocimiento y
habilidad del colaborador” (p.25)

Indicadores
1. Conocimientos

El conocimiento es €l proceso mental de construccién de conceptos obtenidos por intuicion,
experienciao por pertenenciaaun grupo social, que consiste en explicar, clasificar y entender
los hechos que ocurren a nuestro alrededor, saber €l como y e por qué larealidad funciona

de ciertamanera (Martinez y Guerrero, 2009, p. 10)
2. Habilidades

Lahabilidad eslafacilidad, aptitud y rapidez con la cual sellevaal cabo cualquier actividad
o tarea, quienes han desarrollado habilidades “adquirieron metodologias, cada técnica
especifica y las practicas en su &rea laboral con € fin de resumir las maneras de
procedimientos (Alles, 2006, p.39).

B. Autoestima
Seguiin Voli (1994) expresa que son “apreciaciones de las propias valias y relevancias en la

toma de responsabilidades sobre |os mismos y cada vinculo propio con los demas” (p. 50).

Indicadores

1. Toma deresponsabilidad

La toma de responsabilidad es la capacidad ética de las empresas y de sus lideres para
responder a los desafios de la nueva sociedad, buscando € bienestar econdmico-social
(Martinez, 2011, p. 157).
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2. Valor

Lavaliaeslaestimacion o aprecio gue merece una personapor sus cualidades. El sentimiento
de ser respetables, ser dignos y tener derecho a afirmar sus necesidades y carencias con €
afan de vivir megjor y poder responder a los desafios y oportunidades que se le presenten de

manera mas apropiada (Branden, 1995. p.23).

C. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se da cuando los colaboradores se relinen porque tienen objetivos en
comun o especificos y desarrollan mediantes estructuras que poseen un procedimiento
establecido de interacciones. Es relevante y se debe tomar en cuenta, que en la labor que
gjerceran sera evaluada su calidad de trabgjo. (Chiavenato, 2004, p.131)

Indicadores

1. Objetivos en comun

Tener objetivos en comin implica poseer las mismas necesidades con € fin de compartir en
conjunto los conocimientos adquiridos logrando que los integrantes del equipo se sientan

identificados |os unos alos otros y haciendo que este funcione (Hayes, 2003, p.48).
2. Calidad detrabajo

Es & grupo de propiedades especificos y funciones que podrian ser objetos de evaluaciones,
para la determinacidn si un servicio o producto satisface sus propositos. Por o tanto, es el

resultado del trabajo en equipo bien hecho, de toda la organizacién (Isolve, 2000, p.37)

D. Satisfaccion

Son los sentimientos al momento de realizar actividades en |os puestos |aborales, que surgen
para las evaluaciones personales de cada propiedad de este. Es un tema que cada dia cobra
mayor importancia e interés en e dmbito organizacional y guarda bastante relacion con las
condiciones en las que el empleado trabaja, asi como con € clima organizacional, en este
sentido (Robbins, 2004, p.75).
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Indicadores
1. Condicioneslaborales

Es el medio fisico y e acondicionamiento del mismo, donde se redliza una labor, € cua
brindara tranquilidad y la de realizacion de un 6ptimo desempefio (Robbins, 2013, p.80)

2. Indicador Clima Organizacional

El clima organizaciona es |la percepcion compartida que cada miembro de una institucion
tendrd. La estructura, procedimientos y entornos del medio en el que laboran y constituyen
importantesindicadores paraque funcione lainstitucion, el grado de motivacion, satisfaccion

y compromiso de sus miembros (Montellanos, 2012)

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema general
¢Qué relacion existe entre gestion administrativa y desempefio laboral en la UGEL 02,
distrito San Martin de Porres - 2018?

1.4.2. Problemas especificos

PE1: ¢/Quérelacion existe entre planeacion y capacitacion en laUGEL 02, distrito San Martin
de Porres - 2018?

PE2: ¢Qué relacion existe entre organizacion y autoestima en la UGEL 02, distrito San
Martin de Porres - 20187

PE3: ¢Qué relacion existe entre direccion y trabajo en equipo en la UGEL 02, distrito San
Martin de Porres - 20187

PE4: :Qué relacion existe entre control y satisfaccion en laUGEL 02, distrito San Martin de
Porres - 20187

1.5. Justificacion
Justificacion teorica
El trabgjo de investigacion propuesto busca aplicar teorias y conceptos ampliar

conocimientos y servira como fuente de informacion a otras investigaciones sobre gestion
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administrativa y desempefio laboral, también permitird el mgoramiento en las gestiones
administrativay e desempefio laboral en la UGEL 02.

Justificacion metodoldgica

Los métodos, procesos, técnica einstrumento que se emplearan para obtener respuestas sobre
algunas interrogantes, demostraran su validez y confiabilidad. Sera debidamente procesado
por el estadistico SPSS e cua medira la gestion administrativa y desempefio laboral; asi,

podran utilizarse como base para otros colaboradores del estudio.

Justificacion practica

El estudio servird como material de apoyo para € estudio de gestién administrativa y
desempefio laboral. Ademés, podra revisarse por € publico en genera, individuos

interesados en el presente tema de investigacion y por instituciones que buscara soluciones

en la gestion empresaria y desempefio laboral.
Justificacion social
Se escogio € estudio porque las gestiones administrativas y la manera de desempefiarse en

las labores son bases fundamentales para lograr cada objetivo en un centro de labores como
laUGEL 02 de San Martin de Porres y pudiendo traer bienestar en dicha comunidad.

1.6. Hipdtesis

1.6.1. HipGtesis general

HG: Existe relacion significativa entre gestion administrativa y desempefio laboral en la
UGEL 02, distrito San Martin de Porres - 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

HE1L: Existe relacion significativa entre planeacion y capacitacion en la UGEL 02, distrito
San Martin de Porres - 2018.

HEZ2: Existe relacion significativa entre organizacion y autoestima en la UGEL 02, distrito
San Martin de Porres - 2018.
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HE3: Existerelacion significativaentre direccion y trabajo en equipo enlaUGEL 02, distrito
San Martin de Porres - 2018.

HE4: Existe relacion significativa entre control y satisfaccion en la UGEL 02, distrito San
Martin de Porres - 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre gestion administrativa y desempefio laboral en la UGEL 02,
distrito San Martin de Porres - 2018.

1.7.2. Objetivos especificos
OEL: Determinar la relacion entre planeacién y capacitacion en la UGEL 02, distrito San
Martin de Porres - 2018.

OE2: Determinar la relacion entre organizacion y autoestima en la UGEL 02, distrito San
Martin de Porres - 2018.

OES: Determinar larelacion entre direccion y trabajo en equipo en laUGEL 02, distrito San
Martin de Porres - 2018.

OE4: Determinar larelacion entre control y satisfaccion en laUGEL 02, distrito San Martin
de Porres - 2018.
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II. METODO



2.1. Tipo deinvestigacion

2.1.1. Método

El estudio es hipotético-deductivo, de acuerdo con Berna (2010) “esta metodologia
consistiria en tomar una conclusion general para lograr una explicacion particular. Se
comienza analizando teoremas, [...], comprobando su validacién para la aplicacion de una
solucidn particular”. (p.60).

2.1.2. Disefio de investigacion
El trabgjo tuvo un disefio de estudio de tipo no experimenta - transaccional ya que no
manipulo deliberadamente las variables, ya que se observé cada situacion existente y la

recopilacion de informacion se efectud por Unicavez.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “Se basan en las observaciones de cada
fendbmeno y como se dan naturalmente para posteriormente analizarlo. [...] basando en
categoricos, variables y teorias que ya sucedieron sin gue interviniera directamente €l
indagador” (p.149).

2.1.3. Nivel deinvestigacion

Tiene un nivel de estudio relacional y descriptivo; segin Hernandez et al. (2014) “el estudio
correlacional tiene como propdésito describir las situaciones encontradas y €l fin de tener
conocimiento sobre asociaciones 0 niveles de vinculos de cada variable estudiada” (p. 92,
93).

2.1.4. Tipo deinvestigacion

El estudio fue de tipo Aplicado.

Hernandez € a. (2010) expresaron que: “se da mediante las blsquedas y consolidaciones de
saberes y las aplicaciones de cada conocimiento obtenido para enriquecer los acervos
culturales y cientificos, pudiendo brindar posibles soluciones 0 meoras para las

problematicas que se intentaran dar solucion” (p.37).

2.1.5. Enfoque
El estudio tiene un enfoque cuantitativo ya que se buscara corroborar cada hipotesis del
estudio con lainformacion obtenida, através de mediciones numéricasy analisis estadisticos,

definiendo cada patron de comportamiento y corroborar teorias.
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2.2. Variablesy operacionalizacion de las variables
Variables

El estudio consta de 2 variables independientes, la variable “Gestion Administrativa” y la
variable “Desempefio laboral”.

V1: Variable Independiente Gestion Administrativa
Definicion Conceptual

L as gestiones administrativas se basan en la traduccion de metas con hechos concretos para
lograrlo, implicando tener las capacidades de planeacion,

organizacion, dirigir y controlar cada actividad en todos |os &mbitos organizacional es.
Definicion oper acional

La gestion administrativa es la base para la g ecucion, potencializar y logro de objetivos

planteados que contribuyen con la supervivenciay crecimiento de la empresa.
V2: Variable Independiente Desempefio L aboral
Definicion Conceptual

El desempefio de labores son los rendimientos laborales y | as actuaciones que manifiestan €
colaborador para efectuar cada funcion y las actividades relevantes que exigen cada puesto
en los contextos laborales especificos donde actlan, permitiendo la demostracion de su
idoneidad.

Definicion oper acional

El desempefio de labores permite comprobar el nivel de cumplimiento de cada objeto
propuesto y el compromiso del colaborador para con laempresa.
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Tabla 1. Cuadro de Operacionalizacion de variables

Preguntas
ITEM en € N°delTEMS
Variables Dimensiones Indicadores instrumento | por indicador Instrumento Eﬂﬁggs
Objetivos Organizacionales 1
Planeacion 1
Proceso de Planeacion 2 1
Coordinacion 3 1
Organizacion Estructura 4,5 2
Asignacion de Actividades 6 1
Liderazgo 7 1
g Motivacion 8,9 2 -
Direccion Comunicacion 10, 11 2 _92
Supervision 12 1 3 T
Medicion 13 1 = S
Control Correccion 14 1 S O
Conocimientos 15 1 _8
Capacitacion Habilidades 16 1 =
Toma de Responsabilidad -%
Autoestima 17 1 3
valor 18 1 ©
Objetivo en Comun 19 1
Trabgo En Calidad de Trabajo 20 1
Equipo
Satisfaccion Condiciones Laborales 21,22 2
Clima Organizacional 23 1

Fuente: Elaboracion del indagador
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2.3. Poblacién, muestray disefio muestral

2.3.1. Poblacion

Fue finita, estando compuesta por 266 colaboradores de la UGEL 02 de SMP, 2018.

2.3.2. Muestra
Se conformé por los colaboradores de la UGEL 02 de SMP, para lo cua se consideré 90

personas del total de la poblacion.

2.3.3. Muestreo
Se empled un muestreo no probabilistico, ya que se encuesto a los primeros 90 trabajadores
gue se encontraron dentro de la institucion (la forma utilizada fue Por acceso facil: ya que

fue considerada la muestra disponible).

Seguin Malhotra (2004) “es un componente disefiado para la elaboracion de estudios siendo

latercera porcion del procedimiento de estudio” (p.153).
2.4. Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos, validacion y confiabilidad

2.4.1. Técnica

Parala recoleccion de datos se utilizo latécnica de la Encuesta, la cual estuvo dirigidaalos
trabgjadores de laUGEL 02 de SMP.

2.4.2. Instrumento

Fue e cuestionario, € mismo que se conformé por 23 interrogantes Tipo Likert con 5
categorias de respuesta, |as que fueron medidas através de la Escala Ordinal.

2.4.3. Validez

La validacion del instrumento se realizo a través del Juicio de Expertos de la Universidad
Cesar Vdlgo, e cua permitird determinar si es adecuado para e estudio. El Juicio de
Expertos estara formado por:
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Tabla 2. Validez ddl instrumento

Calificacion de  Egyecialidad

N° Experto
I nstrumento
Expertol Dra Martinez Zarala, Maria Dolores Si cumple Investigador
Experto2 Dr. TorresdelaCruz, Mario lvan Si cumple Investigador
Experto3  Dr. Codtilla Castillo, Pedro Si cumple Investigador

Fuente: Elaboracion del indagador

2.4.4. Confiabilidad
Laconfiabilidad del instrumento se obtuvo mediante @ estadistico Alfade Cronbach, € cual

se muestra a conti nuacion:

Tabla 3. Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vadlido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Tota 20 100,0

Fuente: Elaboracion del indagador

Tabla 4. Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach
basada en elementos
Alfade Cronbach estandarizados N de elementos
,960 ,966 23

Fuente: Elaboracion del indagador

Tabla 5. Rango de coeficiente Alfa de Cronbach

Vaoresde afa Interpretacion
0.90 Es excelente
0.80 Es bueno
0.70 Es aceptable
0.60 Es cuestionable
0.50 Es pobre
0.40 Es inaceptable

Fuente: George 'y Mallery,2003

SeobservaenlaTablaN°1 que parael calculo delaconfiabilidad se consideré como muestra
piloto 20 personas, se validatambién que no fue excluido ningln caso. Se puede observar en
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la TablaN°2 que e valor del afa de cronbach es de 0.960 y el valor del Alfa de Cronbach
basada en elementos estandarizados es de 0.966 teniendo 23 preguntas respectivamente. De
acuerdo ala Tabla N°3 de Rango de coeficiente Alfa de Crombach, segin Georgey Mallery
(s.f. citado en Frias, 2014) dice que € instrumento es Excelente, porque supera el minimo

que es 0.70. Por ende, e instrumento es aceptable y aplicable.

2.5. Mé&odos de Andlisisde datos

Parael presente estudio realizado en laUGEL 02 lainformacion obtenidase analiz6 mediante
la estadistica inferencial y descriptiva. Utilizando el SPSS para €l procesamiento de datos
cuantificados.

Se utilizaron el proceso estadistico descriptivo para la recoleccién de informacion teorica,
técnica, conceptual y antecedentes vinculados a nuestro estudio para asi poder delimitar
nuestra problematica con bases tedricas. Asi poder plantear la hipétesis para e estudio; para
poder corroborar |as hipotesis se tiene que cuantificar las variables mediante preguntas alas
cuales se le brindar una escala de Likert para poder recolectar datos. Para poder utilizar la
estadistica inferencial después del procesamiento de los datos obtenidos, asi poder obtener
graficos, tablas y entre otros datos estadisticos que ayudar a contrastar las hipétesis del

estudio y obtener conclusiones.

2.6. Aspectos Eticos

Para elaborar €l estudio se empled los principios éticos administrativos, ya que se plante la
resolucion de una problematica social. Por 1o que se ha tenido consideraciones con los
objetivos del estudio, centrandose en la muestra, realizando acordes a los principios de
veracidades y no plagios, serespetaralas autorias de cadateoria, informacion, etc., los cuaes
fueron citados, se respet6 la propiedad intelectual como las normas del manua APA para
corroborar lainformacién adquirida, tal y como lo establece |a casa de estudios Universidad
Cesar Vallgo. Fue respetada larecol eccion de datos de | os participantes en otras pal abras no

fue adulterada, respetando e anonimato de los informantes encuestados.
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1. RESULTADOS



3.1. Analisis Descriptivo delos Resultados Estadisticos delas Variables

Tabla 6. Variable Gestion Administrativa

Porcentgje  Porcentgje

Frecuencia Porcentgje valido acumulado
Valido EN TOTAL
DESACUERDO 4 44 44 44
EN DESACUERDO 14 15,6 15,6 20,0
INDIFERENTE 53 58,9 58,9 78,9
DE ACUERDO 19 21,1 21,1 100,0
Tota 90 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del indagador

GEESTION ADMIMISTRATIVA,

Parcantaja

E TOTa_ EMDEZECUERDD  HIFF3ITE DE =ILESLC
DL AL LES

Figura 1. Grafico de barras porcentua de lavariable Gestion Administrativa

Interpretacion:
Del andlisis porcentual de la primera variable se obtuvo que e 58,9 % que equivale a 58

colaboradores se muestran indiferentes con respecto a la gestion administrativa, por otro
parte, e 21,1% que equivale a 19 colaboradores se encuentra de acuerdo con la gestion
administrativay €l 4,4% que son 4 colaboradores se encuentra en total desacuerdo con ésta.
Deduciendo que gran porcion de colaboradores les interesa poco 0 mucho las planeaciones,

organizaciones, direccionesy controles dela UGEL 02 en € afio 2018.
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Tabla 7. Variable Desempefio Laboral

Porcentagje Porcentaje

Frecuencia Porcentge valido acumulado
Valido EN TOTAL
DESACUERDO 1 11 L1 11
EN DESACUERDO 11 12,2 12,2 13,3
INDIFERENTE 54 60,0 60,0 73,3
DE ACUERDO 24 26,7 26,7 100,0
Total 90 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del indagador

DESEMPERO LABORAL

Forcentaje

LH IS0 (SR RSN LR o B B
(B = o R

Figura 2. Grafico de barras porcentual de laV ariable Desempefio Laboral

Interpretacion:

Del andlisis porcentual de la segunda variable se obtuvo que € 60,0 % gue equivale a 54
trabajadores se muestran indiferentes frente al desempefio laboral, por otro parte, e 26,7%
gue representa a 24 trabaj adores se encuentra de acuerdo con € desempefio laboral y € 1,1%
que representa a 1 trabajador se muestra en total desacuerdo con éste. Deduciendo que gran
porcion de colaboradores les interesa poco 0 mucho e desempefio laboral expresado através
de la capacitacion, autoestima, trabajo en equipo y satisfaccion dentro de la UGEL 02 en €l
afo 2018.
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Tabla 8. Dimension 1 (Planeacion)

Porcentgje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vélido EN TOTAL
DESACUERDO 2 22 22 2.2
EN DESACUERDO 8 89 89 111
INDIFERENTE 9 10,0 10,0 21,1
DE ACUERDO 54 60,0 60,0 81,1
EN TOTAL ACUERDO 17 18,9 18,9 100,0
Tota 90 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del indagador

I nterpretacion:

De acuerdo alatabla 8 e 60,0 % que equivale a 54 colaboradores se muestran de acuerdo
frente a proceso de planeacion, por otro parte, € 18,9% que representaa 17 trabajadores se
encuentran totalmente de acuerdo con €l proceso de planeacion y el 2,2% de |os encuestados
que representa a 2 trabajadores se encuentran en total desacuerdo con ésta. Deduciendo que
gran porcién de colaboradores se encuentran interesados en € proceso de planeacion que se
da dentro dela UGEL 02 en €l afio 2018.

Tabla 9. Dimensién 2 (Organizacion)

Porcentaje Porcentgje
Frecuencia  Porcentaje véalido acumulado
Vélido EN TOTAL
DESACUERDO ! 11 11 11
EN DESACUERDO 7 78 78 8,9
INDIFERENTE 9 10,0 10,0 18,9
DE ACUERDO 54 60,0 60,0 78,9
EN TOTAL ACUERDO 19 21,1 21,1 100,0
Total 90 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del indagador

Interpretacion:

De acuerdo alatabla 9 el 60,0 % que equivale a 54 colaboradores se muestran de acuerdo
frente a proceso de organizacién, por otro parte, € 21,1% que representa a 19 trabajadores
se encuentran totalmente de acuerdo con €l proceso de organizacion y € 1,1% de los
encuestados que representa a 1 trabgjador se encuentra en total desacuerdo con ésta.
Deduciendo gque gran porcién de colaboradores se encuentran interesados y participan en el

proceso de organizacion que se da dentro de la UGEL 02 en €l afio 2018.
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Tabla 10. Dimension 3 (Direccion)

Porcentgje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vdlido EN TOTAL
DESACUERDO 10 111 111 111
EN DESACUERDO 9 10,0 10,0 21,1
INDIFERENTE 53 58,9 58,9 80,0
DE ACUERDO 18 20,0 20,0 100,0
Tota 90 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del indagador

I nterpretacion:

De acuerdo alatabla 10 el 58,9 % que equivale a 53 colaboradores se muestran indiferentes
frente al proceso de direccion, por otro parte, € 20,0% que representa a 18 trabajadores se
encuentran de acuerdo con e proceso de direccion y € 11,1% de los encuestados que
representaa 10 trabajadores se encuentran en total desacuerdo con éste. Deduciendo que gran
porcion de colaboradores les interesa poco 0 mucho el proceso de direccion que se da dentro
delaUGEL 02 en €l afio 2018.

Tabla11. Dimension 4 (Control)

Porcentaje Porcentgje
Frecuencia  Porcentaje véalido acumulado
Vélido EN TOTAL
DESACUERDO ! 11 11 11
EN DESACUERDO 1 11 11 2,2
INDIFERENTE 18 20,0 20,0 22,2
DE ACUERDO 47 52,2 52,2 74,4
EN TOTAL ACUERDO 23 25,6 25,6 100,0
Tota 90 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del indagador

Interpretacion:

De acuerdo alatabla 1l e 52,2 % que equivae a 47 colaboradores se muestran de acuerdo
con € proceso de control, por otro parte, € 25,6% que representa a 23 trabagjadores se
encuentran totalmente de acuerdo con el proceso de control y €l 1,1% de los encuestados que
representa a 1 trabgjador se muestra en total desacuerdo con éste. Deduciendo que gran
porcion de colaboradores muestran interés realizando sus labores mediante el proceso de
control que se dadentro delaUGEL 02 en €l afio 2018.
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Tabla 12. Dimension 5 (Capacitacion)

Porcentgje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vdlido EN TOTAL
DESACUERDO 2 22 22 2.2
EN DESACUERDO 3 33 33 5,6
INDIFERENTE 18 20,0 20,0 25,6
DE ACUERDO 40 444 444 70,0
EN TOTAL ACUERDO 27 30,0 30,0 100,0
Tota 90 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del indagador
I nterpretacion:

De acuerdo alatabla 12 € 44,4 % que equivale a 40 colaboradores se muestran de acuerdo
con la capacitacion, por otro parte, e 30,0% que representa a 27 trabajadores se encuentran
totalmente de acuerdo con la capacitacion y e 2,2% de |los encuestados que representa a 2
trabajadores se muestran en total desacuerdo con ésta. Deduciendo que gran porcién de
colaboradores se muestran interesados en las capacitaciones que ofrece la UGEL 02 en €
ano 2018.

Tabla 13. Dimension 6 (Autoestima)

Porcentgje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vdlido EN TOTAL
DESACUERDO 3 33 33 33

EN DESACUERDO 15 16,7 16,7 20,0

INDIFERENTE 44 48,9 48,9 68,9

DE ACUERDO 28 31,1 31,1 100,0

Tota 90 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del indagador
I nterpretacion:

De acuerdo alatabla 13 €l 48,9 % que equivale a 44 colaboradores se muestran indiferentes
con la Autoestima, por otro parte, € 31,1% que representa a 28 trabajadores se encuentran
de acuerdo con laautoestimay € 3,3% de |os encuestados que representa a 3 trabaj adores se
encuentran en total desacuerdo con ésta. Deduciendo que gran porcién de colaboradores les
interesa poco 0 mucho su valor participativo através de las funciones que cumple dentro de
laUGEL 02 en €l afio 2018.
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Tabla 14. Dimension 7 (Trabajo en Equipo)

Porcentgje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vdlido EN TOTAL
DESACUERDO ! 11 11 11

EN DESACUERDO 14 15,6 15,6 16,7

INDIFERENTE 60 66,7 66,7 83,3

DE ACUERDO 15 16,7 16,7 100,0

Tota 90 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del indagador
I nterpretacion:

De acuerdo alatabla 14 €l 66,7 % gue equivale a 60 colaboradores se muestran indiferentes
con € trabgo en equipo, por otro parte, e 16,7% que representa a 15 trabajadores se
encuentran de acuerdo con € trabajo en equipo y € 1,1% de | os encuestados que representa
a 1 trabajador se encuentra en total desacuerdo con éste. Deduciendo que gran porcién de
colaboradores les interesa poco 0 mucho el trabajo en equipo dentro de laUGEL 02 en € afio
2018.

Tabla 15. Dimension 8 (Satisfaccion)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Valido EN TOTAL

DESACUERDO 4 a4 a4 a4

EN DESACUERDO 7 7.8 7.8 12,2

INDIFERENTE 51 56,7 56,7 68,9

DE ACUERDO 28 31,1 31,1 100,0
Tota 90 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion del indagador
I nterpretacion:

De acuerdo alatabla 15 €l 56,7 % que equivale a 51 colaboradores se muestran indiferentes
con la satisfaccion que sienten, por otro parte, e 31,1% que representa a 28 trabajadores se
encuentran de acuerdo con la satisfaccion que sienten y € 4,4% de los encuestados que
representa a 4 trabajadores se encuentran en total desacuerdo con éste. Deduciendo que gran
porcion de colaboradores les interesa poco o mucho su satisfaccion laboral dentro de la
UGEL 02 en € afio 2018.
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3.2. PruebasdelasHipdtesis de lainvestigacion
Debido aque cada variable planteada para este estudio es cudlitativa, por €llo, han producido

datos categoricos y se han medido con escalas ordinales, es asi que los estadisticos para
probar y contrastar cada hipotesis serdn no paramétricos. Por |0 que, se usara € Rho de
Spearman ya que |os categoricos estada dada por valores iguales y seran ordinales para las

dos variables.

Nivel de Significancia:5% Nivel de Aceptacion: 95% Z:1.96

Regla de decision

a) Si 0<0.05 se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se aceptala hipétesis alternativa (H1)
b) Si 0>0.05 se acepta la hip6tesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alternativa (H1)

Tabla 16. Rango de correlacion de Rho de Spearman

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11a+0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaboracion propia, basada Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.305)

3.2.1. PruebadelaHipdtesis General
HG: Existe relacion significativa entre gestion administrativa y desempefio labora en la
UGEL 02, distrito SMP - 2018.

HO: No existe relacion significativa entre gestion administrativa y desempefio laboral en la
UGEL 02, distrito SMP - 2018.

H1: Si existe relacion significativa entre gestion administrativa y desempefio labora en la
UGEL 02, distrito SMP - 2018.
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Anadlisisdecorrelacion para lasvariables gestion administrativa y desempefio laboral

Tabla 17. Correlacién de Gestion Administrativay Desempefio Laboral

GESTION DESEMPENO
ADMINISTRATIVA LABORAL
(agrupado) (agrupado)
Rho de GESTION Coeficiente de correlacion "
1,000 ,842
Spearman ADMINISTRATIVA
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
DESEMPENO Coeficiente de correlacion .
,842 1,000
LABORAL
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

** | acorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion del indagador
Interpretacion: De latabla 17, se visuaiza que € coeficiente de Rho de Spearman es de

0.842. De acuerdo alatabla 16 de rango de correlaciones es positivay considerable.

Ademas, la significancia bilateral es menor alatedricadel estudio (0,000 < 0,05), por €lo,
la hipétesis nula HO se rechaza y la hipdtesis alterna H1 se acepta, aprobando existencia de
correlacion significativa entre gestion administrativa y desempefio laboral en la UGEL 02,
distrito SMP - 2018.

3.2.2. Hipdtesis especificas
Hipotesis especifica (HEL)

HE1L: Existe relacion significativa entre planeacion y capacitacion en la UGEL 02, distrito
San Martin de Porres - 2018.

HO: No existe relacién significativa entre planeacién y capacitacion en la UGEL 02, distrito
San Martin de Porres - 2018.

H1: Si existe relacion significativa entre planeacion y capacitacion en la UGEL 02, distrito
San Martin de Porres - 2018.
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Anadlisisde correlacion paralasvariables planeacion y capacitacion

Tabla 18. Correlacion de Planeacion y Capacitacion

PLANEACION CAPACITACION

(agrupado) (agrupado)
Rhode Spearman  PLANEACION  Coeficiente de correlacion .
1,000 ,759
(agrupado)
Sig. (bilateral) : ,000
N 90 Q0
CAPACITACION  Coeficiente de correlacion .
,759 1,000
(agrupado)
Sig. (bilateral) ,000
N 90 Q0

** | acorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion del indagador

Interpretacion: De latabla 18, se visualiza que € coeficiente de Rho de Spearman es de

0.759. De acuerdo alatabla 16 de rango de correlaciones es positiva 'y considerable.

Ademas, la significancia bilateral es menor alatedrica del estudio (0,000 < 0,05), por €lo,
la hipétesis nula HO se rechaza y la hipétesis aterna H1 se acepta, aprobando la existencia
de correlacion significativa entre planeacion y capacitacion en la UGEL 02, distrito SMP-
2018.

Hipotesis especifica (HE?2)

HE2: Existe relacién significativa entre organizacién y autoestima en la UGEL 02, distrito
San Martin de Porres - 2018.

HO: No existe relacion significativa entre organizacion y autoestimaen laUGEL 02, distrito
San Martin de Porres - 2018.

H1: Si existe relacion significativa entre organizacion y autoestima en la UGEL 02, distrito
San Martin de Porres - 2018.
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Analisisde correlacion paralas variables organizacion y autoestima

Tabla 19. Correlacién de Organizacion y Autoestima

ORGANIZACION AUTOESTIMA

(agrupado) (agrupado)
Rho de ORGANIZACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,709™
Spearman (agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 0 90
AUTOESTIMA Coeficiente de correlacion ,709"™ 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

** |Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion del indagador

Interpretacion: De latabla 19, se visuaiza que € coeficiente de Rho de Spearman es de

0.709. De acuerdo alatabla 16 de rango de correlaciones es positiva media.

Ademas, la significancia bilateral es menor alatedrica del estudio (0,000 < 0,05), por €llo,
la hipétesis nula HO se rechaza y la hipétesis alterna H1 se acepta, aprobando la existencia
de correlacién significativa entre organizacion y autoestima en la UGEL 02, distrito SMP-
2018.

Hipotesis especifica (HE3)

HE3: Existerelacion significativaentre direccion y trabajo en equipo enlaUGEL 02, distrito
San Martin de Porres - 2018.

HO: No existe relacion significativa entre direccion y trabajo en equipo en la UGEL 02,
distrito San Martin de Porres - 2018.
H1: S existe relacion significativa entre direccién y trabajo en equipo en la UGEL 02,
distrito San Martin de Porres - 2018.

38



Anadlisisde correlacion paralasvariables direccion y trabajo en equipo

Tabla 20. Correlacién de Direccion y Trabajo en Equipo
DIRECCION  TRABAJO EN EQUIPO

(agrupado) (agrupado)
Rho de DIRECCION Coeficiente de correlacion "
1,000 ,809
Spearma (agrupado)
n Sig. (bilateral) ) ,000
N 0 0
TRABAJO EN Coeficiente de correlacion .
EQUIPO ,809 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 :
N Q0 0

** Lacorrelacién es significativaen € nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién del indagador

Interpretacion: De latabla 20, se visualiza que € coeficiente de Rho de Spearman es de
0.809. De acuerdo alatabla 16 de rango de correl aciones es positiva considerable.

Ademas, la significancia bilateral es menor alatedricadel estudio (0,000 < 0,05), por €lo,
la hipétesis nula HO se rechaza y la hipétesis aterna H1 se acepta, aprobando la existencia
de correlacion significativaentre direccion y trabajo en equipo en laUGEL 02, distrito SMP-
2018.

Hipotesis especifica (HE4)

HE4: Existe relacion significativa entre control y satisfaccion en la UGEL 02, distrito San
Martin de Porres - 2018.

HO: No existe relacion significativa entre control y satisfaccion en la UGEL 02, distrito San
Martin de Porres - 2018.

H1: Si existe relacion significativa entre control y satisfaccion en la UGEL 02, distrito San
Martin de Porres - 2018.

39



Andlisisde correlacion para las variables control y satisfaccion

Tabla 21. Correlacion de Control y Satisfaccion

CONTROL SATISFACCION

(agrupado) (agrupado)
Rho de CONTROL Coeficiente de correlacion 1,000 627"
Spearman (agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
SATISFACCION Coeficiente de correlacion 627" 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

** |Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion del indagador

Interpretacion: De latabla 21, se visualiza que € coeficiente de Rho de Spearman es de

0.627. De acuerdo alatabla 16 de rango de correl aciones es positiva media.

Ademas, la significancia bilateral es menor alatedrica del estudio (0,000 < 0,05), por €lo,
la hipétesis nula HO se rechaza y la hipétesis aterna H1 se acepta, aprobando la existencia
de correlacion significativa entre control y satisfaccion enlaUGEL 02, distrito SMP - 2018.
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V. DISCUSION



4.1. Discusion por objetivos

El objetivo general del estudio es determinar la correlacidn entre gestion administrativa y
desempeiio laboral en la UGEL 02, distrito SMP- 2018. Se difiere al ser comparado con €
de Delgado y Seminario (2016) quien en su tesis tuvo por objeto general la determinacion de
relacion entre cultura organizaciona y las responsabilidades sociales empresariales en una
organizacion constructora de Trujillo, 2014 — 2015. Se determina que no hay concordancia

al no poseer las mismas variables de investigacion

Por su parte, Meléndez (2015) quien trabajo con a menos una variable de mi investigacion
en su tesis de concuerda parcialmente en el objetivo general e cual es la determinacion de
las incidencias del ambiente institucional en & desarrollo de las laborales de cada servidor

de la Subsecretaria General Administrativa Financiera.

4.2. Discusion por M etodologia

El método del estudio realizado es el hipotético — deductivo, € tipo de estudio es aplicada,
denivel es descriptivo-correlacional, con un disefio es no experimental de corte transaccional
y € enfoque cuantitativo. Asi también para recolectar |os datos se utiliza la encuesta como
técnicay € cuestionario como instrumento, siendo la poblacion 266 trabajadores de laUGEL
02 del distrito de SMP, se consideré como muestra disponible a 90 individuos, € método de
muestro es no probabilistico.

L a mencionada metodol ogia concuerda parcialmente con la de latesis de Oscco (2015) cuyo
enfoque es cuantitativo, ya que se recolectara datos cuantificados para corroborar las
hipétesis, mediante € uso de la estadistica y € empleo de teorias. El nivel de estudio fue
descriptivo y de disefio no experimental. La muestra fue de 35 colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Pacucha, provincia de Andahuaylas.

Asi mismo, Oleas (2012) en su tesis de maestria lafinalidad fue realizar un ddiagnostico de
las gestiones administrativas y cada proceso académico del colegio fiscal, la muestra se
compuso de tres autoridades, sesenta educandosy 1 mil 982 alumnos de la escuela. Difiere
parcia mente con lametodol ogia que mi investigacién, teniendo € estudio como metodol ogia
lo bibliografico-documental ya que se requirio el analisis de documentos técnicos de cada

organismo internaciona tomados de diversas publicacionesy libros que tengan afinidad con
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las normativas actuales, es de nivel descriptiva—explicativa porgue analizo los fendmenos y
establecio las causas y efectos.

4.3 Discusion por Resultado

La hipdtesis general planteada en mi investigacion es “Existe relacion significativa entre
gestion administrativay desempefio laboral enlaUGEL 02, distrito SMP-2018”. De acuerdo
alatabla 17, sevisualizaque € coeficiente de Rho de Spearman es de 0.842. De acuerdo a
la tabla 16 de rango de correlaciones es positiva y considerable. Ademas, la significancia
bilateral es menor a la tedrica del estudio (0,000 < 0,05), por €lo, la hipétesis nula HO se
rechazay lahipétesis alterna H1 se acepta, aprobando existenciade correlacion significativa
entre gestion administrativay desempefio laboral en laUGEL 02, distrito SMP - 2018.

El resultado que concuerda parcialmente con su tesis de Mayuri (2008), €l cual concluyo con
una confianza del 95% Yy la significancia bilateral del 0.000 que planificar capacitaciones
empresariales se vinculan significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores
del Banco de la Nacion durante el 2006.

4.4. Discusion por conclusiones

Laconclusién de mi investigacion es que se cumple el objetivo general “Existe relacion entre
gestion administrativay desempefio laboral en la UGEL 02, distrito San Martin de Porres —
2018” el mismo que fue determinado de acuerdo a las evidencias estadisticas.

Resultado que concuerda parcialmente con la conclusién de Cobali de la Cruz (2009) que en
su tesis concluye que el desempefio laboral de las entidades financieras de Huamanga es
influenciado por cada acto de motivacional y diversos planes remunerativos, mediante
reconoci mientos imparcial es, ascensos transparentes fundamentados por la productividad, a

validando de esta manera la hipétesis principal .

Del mismo modo, concuerda parciamente con lo que indicaMora, Duran y Zambrano (2016)
en el articulo Consideraciones Actuales sobre Gestion Empresarial quien sostiene que: la
calidad ayudara a reducir la manera improvisada como se suelen realizar |os trabajos dentro
de la empresa, buscara llevar a cabo procesos totalmente planificados en donde se manejara

las medidas a tomar durante las situaciones de riesgo 0 sSituaciones normales de
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funcionamiento. La calidad brindara una oportunidad clave para la planificacién, direccion,
organizacion y control de los procesos con € fin de mejorar € desarrollo econémico de la
organizacion. (Ecuador).

Finalmente, Bedoya (2005), en su tesislas cual presenta como objeto principal € andlisisde
cada teoria y enfoque sobre las funciones de los recursos humanos y su vinculo con las
gestiones querealizar paraevauar €l desempefio de laorganizacion. Concuerda parcialmente
con la conclusion ya que se concreto |os objetos que se plantearon, permitiendo corroborar
las hipotesis del estudio determinando |os procedimientos para gestionar cada evaluacion del
desempefio que sufririan diversas correcciones considerables para que se adecuen a cada
nueva exigencia moderna, estudiar las funciones de los recursos humanos y los
procedimientos para gestionar eval uaciones de desempefio, también las adecuaciones que se
deben redlizar a los nuevos tiempos, constituyen el desafio que las organizaciones deberan
enfrentar en los mercados global es, para tener competitividad y mantener su permanenciaen
estos mercados y teniendo un enfoque radicado en los andlisis para mejorar los
funcionamientos de la organizacion y en los cambios en la gestion de los RRHH y de los
procesos para gestionar las evaluaciones del desempefio, enfocandose en |lo econémico,

socia y tecnologico.

44



V. CONCLUSIONES



Después de realizar todo el proceso estadistico se llegb alas siguientes conclusiones:

Primera: De acuerdo a las evidencias estadisticas, se concluye que se cumplié objetivo
general de la investigacion, por lo tanto, se determind que existe relacion entre gestion

administrativay desempefio laboral

Segunda: De acuerdo a las evidencias estadisticas, se concluye que se cumplio €l objetivo
especifico 1 de la investigacion, por lo tanto, se determind que existe relacion entre la

planeacion y la capacitacion.

Tercera: De acuerdo a las evidencias estadisticas, se concluye que se cumplié el objetivo
especifico 2 de la investigacion, por lo tanto, se determind que existe relacion entre la

organizacion y la autoestima.

Cuarta: De acuerdo a las evidencias estadisticas, se concluye que se cumplio € objetivo
especifico 3 de la investigacion, por lo tanto, se determind que existe relacion entre la

direccion y € trabajo en equipo.

Quinta: De acuerdo a las evidencias estadisticas, se concluye que se cumplio € objetivo
especifico 4 delainvestigacion, por lo tanto, se determind que existe relacion entre € control

y la satisfaccion.
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VI.RECOMENDACIONES



Teniendo en cuentalos resultados obtenidos en € trabajo de investigacion se puede formular

| as siguientes recomendaciones.

1

Se recomienda que los directivos, jefes y coordinadores de la UGEL 02 continten
promoviendo la efectiva planeacién, organizacion direccion y control como hasta
ahora vienen realizando, puesto que, por ello han logrado sus objetivos a través del
buen desempefio laboral de sus trabajadores.

En cuanto ala planeacion y la capacitacion, se recomienda que se siga considerando
la opinidn de los trabajadores en los procesos de planeacion con € fin de conocer al
empleado, sus necesidades, y puntos a mejorar y poder implementar programas de
capacitacion y formacion, los cuales permitan reforzar, innovar e incrementar nuevos
conocimientos orientados a logro de objetivos organizacional es.

En cuanto alaorganizacion y laautoestima, se recomiendaque se continte realizando
el reconocimiento alos trabajadores por sus logros a canzados, dandole lavaloracion
gue se merece a su trabajo e impulsandolos a redlizar lineas de carrera dentro de la
organizacion, con € fin de afianzar su compromiso con € trabajo y estimulando su
contribucion en la gestion de lainstitucion.

En cuanto a la direccion y € trabajo en equipo, se recomienda que € lider siga
motivando a persona y que fomente las buenas practicas de comunicacion a traves
de una comunicacion horizontal, orientandolos al trabajo en equipo parala obtencion
de los objetivos gue como organizacion tienen en comun.

En cuanto a control y la satisfaccién, se recomienda que se siga realizando la
medicion de logro de objetivos con € fin de corregir y prevenir los errores que se
puedan presentar dentro de alguin proceso administrativo, midiendo no solo la labor
del personal sino también la satisfaccion de este para con la organizacién a su vez
brindandoles|as mejores condiciones laboral es | as cual es permitiran asegurar su buen
desempefio laboral.

Se recomienda que se realicen méas estudios teniendo en cuenta las variables
estudiadas, con la finalidad de afianzar cada teoria y que estas sean fuentes de
conocimientos para futuros estudios, para € mejoramiento de cada percepcion

relacionado con las gestiones administrativas y desempefio laboral.
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Cesan VmLim ucy pagno 1 lde)

Yo LUT MAXIMIRA LLANOS RODRIGUEZ, identificado con DRI N° 48090849,
egresado de la Bscuela Profesional de ADMINISTRACION de la Universidad
César Vallejo, autorizo | X ), No autorzo | | la divulgacion y comunicacion
plblica de mi frabajo de Investigacian titulado “GESTION ADMINISTRATIVA Y
DESEMPERO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N°02,
DISTRITC SAM MARTIN DE PORRES - 2018"; en el Repositorio Institucional de ia

Ucy (http:/frepositoro uev.edu.pef), segin lo estipulado en el Decreto
Legisiative 822, Ley sobre Derechos de Autor, Arf. 23y Arl. 33
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
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SRTA. LUZ MANIMIRA LLANOS RODRIGUEZ
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v Instrumento
CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Marque en €l casillero en blanco con una X la alternativa que usted

considera valida, teniendo en cuenta la pregunta a responder, de acuerdo a la valoracion

siguiente:

TOTAL DESACUERDO|  DESACUERDO INDIFERENTE ACUERDO TOTAL ACUERDO
1 2 3 4 5

VALORACION

ITEM PREGUNTA 11203l 4] 5

EN SU OPINION, ¢SE ENCUENTRAN DEFINIDOS LOS OBJETIVOS, MISION, VISION EN LA UGEL 02?

¢LOS DIRECTIVOS CONSIDERAN SU PARTICIPACION EN LOS PROCESOS DE PLANIFICACION?

JEXISTE COORDINACION IDONEA ENTRE LAS AREAS O EQUIPOS DE TRABAJO?

¢CONSIDERA USTED QUE CONOCE LA MISION, VISION Y OBJETIVOS DE LA UGEL 02?

gl AW D (-

¢CONSIDERA USTED QUE LAS FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES SE ENCUENTRAN CLARAMENTE
DEFINIDAS?

¢CUENTA CON PERSONAL CALIFICADO EN EL AREA O EQUIPO EN EL QUE LABORA?

¢EL LIDERAZGO DE SU JEFE INMEDIATO O COORDINADOR ES EL ADECUADO?

¢SU JEFE INMEDIATO O COORDINADOR LO FELICITA CUANDO REALIZA CORRECTAMENTE SU
ITRABAJO?

¢SE SIENTE MOTIVADO PARA REALIZAR SU TRABAJO?

© |00 [N &

¢FUE TOMADA EN CUENTA SU OPINION POR SU JEFE INMEDIATO O COORDINADOR PARA LA
10 SOLUCION DE PROBLEMAS?

11 ¢EXISTE UNA COMUNICACION IDONEA ENTRE LOS EQUIPOS O AREAS DE TRABAJO?

¢CONSIDERA USTED QUE PARA OBTENER LOS RESULTADOS PREVISTOS SE NECESITA DE
12 SUPERVISION CONSTANTE?

¢EL TRABAJO QUE REALIZA ESMEDIDO EN BASE AL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS PROPUESTOS
13 POR SU AREA O EQUIPO?

14 ¢JRESPONDE USTED ACERTADAMENTE FRENTE A SITUACIONES QUE IMPLICAN CORRECCION DEL
[TRABAJO ENCOMENDADQO?

(CONSIDERA QUE LA CAPACITACION QUE LE BRINDA LA UGEL 02 ESLA ADECUADA?

15
¢LOGRO CAPTAR LA INFORMACION EXPUESTA POR EL CAPACITADOR EN TEMAS INNOVADORES
16 RELACIONADOS A SU AREA?

¢SE HIZO RESPONSABLE DE LAS DESICIONES QUE TOMO FRENTE A ALGUNA SITUACION
17 PROBLEMATICA QUE SE PRESENTO EN SU AREA?

¢SE SIENTE VALORADO POR LA FUNCION QUE REALIZA DENTRO DE LA UGEL 02?

18

19 (PARTICIPA CON SUS COMPANEROS PARA ALCANZAR OBJETIVOS EN COMUN?

20 ¢EL TRABAJO QUE REALIZA AL INTERIOR DE LA UGEL 02 ES DE CALIDAD?

21 ¢(DISPONE DE LOSELEMENTOS Y MATERIALES NECESARIOS PARA REALIZAR SU TRABAJO?

¢EL AMBIENTE EN EL QUE LABORA CUMPLE CON LAS CONDICIONES DE SEGURIDAD Y SALUD
22  |OCUPACIONAL?

¢EL CLIMA LABORAL EN EL QUE SE DESEMPERA ES EL ADECUADO PARA EL CUMPLIMIENTO DE LAS
23  [TAREASENCOMENDADAS?

Gracias por su colaboracién
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v Validacion del instrumento
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