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Resumen 

La investigación actual tuvo como objetivo principal determinar la relación entre el 

desempeño laboral y gestión administrativa en el proceso de contrataciones con el 

estado de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz del año 2020, y para 

conseguirlo se decidió que el enfoque del estudio sea cuantitativo de alcance 

descriptivo correlacional y de diseño no experimental. Además, se consideró a 18 

servidores públicos como la población de las áreas de gerencia, logística, 

contabilidad y administración. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento 

fue un cuestionario. 

 Los resultados permitieron concluir que existe una situación ampliamente 

negativa respecto al desempeño laboral pues el 50% lo consideró como bajo o débil 

y otro 33% como regular o medio. Por otro lado, la variable gestión administrativa 

posee resultados similares al revelar que un 56% de los encuestados consideran 

que la situación institucional es débil o deficiente mientras que solo un 17% la 

considera como buena o suficiente. Por último, se encontró una correlación 

significativa entre ambas variables con un coeficiente de 0.735 y un nivel de 

significancia de 0.00 se aceptó la hipótesis plateada por el investigador. 

  

  

Palabras claves: Desempeño laboral, gestión administrativa, planeación. 
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Abstract 

The main objective of the current research was to determine the relationship 

between administrative management and job performance in the contracting 

process with the state of the District Municipality of José Leonardo Ortiz in 2020, 

and to achieve this it was decided that the focus of the study be quantitative 

descriptive correlational scope and non-experimental design. In addition, 18 public 

servants were considered as the population of the management, logistics, 

accounting and administration areas. The technique used was the survey and the 

instrument was a questionnaire. 

The results allowed to conclude that there is a negative situation regarding job 

performance, since 50% considered it as low or weak and another 33% as fair or 

medium. On the other hand, variable administrative management has similar 

results, revealing that 56% of those surveyed consider that the institutional situation 

is weak or deficient, while only 17% consider it good or sufficient. Finally, a 

significant correlation was found between both variables with a coefficient of 0.735 

and a level of significance of 0.00, the hypothesis silvering was accepted by the 

researcher. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, la modernización del estado a nivel mundial hace referencia 

al proceso de mejoramiento continuo que necesita de implementación de políticas 

públicas adecuadas para la gestión de contrataciones acorde a la organización de 

cada institución, donde por medio de la realización de actividades se oriente a 

mejorar el nivel de eficacia y eficiencia, con el propósito de obtener mejores 

resultados alineados a ofrecer un servicio de calidad a la ciudadanía, es así que los 

estados destinan en un aproximado del 70% del presupuesto nacional a los 

procesos de contratación o adquisición; sin embargo, la existencia de corrupción, 

ha conllevado que los recursos públicos que son considerados para el crecimiento, 

desarrollo económico de cada país y brindar los servicios básicos a la población, 

terminen en los bolsillos de los funcionarios públicos, afectando al pueblo y a las 

entidades privadas que son partícipes de una competencia insana (Transparency 

international, 2019). 

El valor anual global que ejercen las compras gubernamentales supera los 

dos trillones de dólares, en la cual el Banco Mundial señala que tanto en los 

diferentes países de América Latina y el Caribe, el 16.3% de su PBI lo representan 

las contrataciones públicas, haciendo referencia, que el sistema de adquisiciones 

es de gran importancia para el sector económico de cada país, rescatando dos 

motivos principales, primero, en el proceso de contratación el Estado ejecuta su 

presupuesto con el propósito de proveer servicios básicos y de calidad a la 

ciudadanía y segundo, porque al actuar como un ente comprador, indicando que 

las decisiones que tome influenciarán en las acciones alineadas al desarrollo de su 

pueblo (Sella, 2017). 

La gestión de las contrataciones del estado peruano, es analizada por 

diferentes instituciones reguladoras debido a la importancia que presentan los 

recursos públicos, los mismo que son administrados por los diferentes niveles de 

gobierno, pese a ello se encuentran inmersos en la corrupción, dado que, el 

gobierno del Perú cada periodo de tiempo gestiona el 30% de su presupuesto anual 

para que compre bienes, contrate servicios y ejecute obras de manera eficiente y 

eficaz, sin embargo, los recursos presentan destinos diferentes y no cumplen con 
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su propósito, afectando  al cierre de brechas de las necesidades del pueblo (Cerna, 

2018). 

Según la Presidencia del consejo de Ministros (PCM) (2020), dentro del 

marco de la participación ciudadana en la alianza para el Gobierno abierto, se 

considera 4 grandes retos de los cuales se tiene: i) realizar revisiones constantes y 

mejoras del marco normativo para que se implementen mecanismos de 

transparencia, acceso a la información rendición de cuentas y hacer frente a la 

corrupción; ii) promover la participación;  iii) fortalecer la integridad pública de tal 

manera que se garantice un servicio íntegro y que las contrataciones del Estado 

tengan un carácter blindado en contra de la corrupción de tal forma que exista un 

control mucho más efectivo y disuasivo; iv) mejorar continuamente la calidad de los 

servicios brindados a la ciudadanía, estableciéndose que es de responsabilidad del 

estado velar por un ambiente de rendición de cuentas y transparencia de los 

procesos de gestión del gobierno. 

En la región Lambayeque, tal como lo describe el portal de la OSCE (2019), 

en el periodo 2018, el 30,1% de las contrataciones del estado se declararon 

desiertas, mientras que el 10,2% nulos de oficio, haciendo un total del 40,3% de 

procesos no concluidos; mientras que en año 2019, se tuvo que el 25,4% se 

declararon desiertos y el 13.5% nulos de oficio, representando un 38,9% de 

ineficiencia en el proceso de contratación, lo que afecta a que muchos proyectos 

de inversión pública no lleguen a ser realizados, generando problemas a la 

ciudadanía, la cual evita que se cumplan con los objetivos establecidos. 

Por otro lado, la Contraloría General de la República (2020), en su página de 

INFOBRAS, percibió la existencia de obras paralizadas, situación que afecta al 

proceso presupuestal de la región Lambayeque y con ello a desequilibrar los planes 

de gestión institucionales, generando que no se llegue a alcanzar los objetivos 

trazados, lo que conlleva a que el gobierno incurra en promesas incumplidas y 

deficiencia administrativa, civil y penal. Es así como, para abordar la problemática 

que las contrataciones públicas respondan de manera eficiente y eficaz, con un 

enfoque de resultados y real impacto de las contrataciones, se requerirá de 

coordinación y liderazgo, planificación de adquisiciones, estándares, tecnologías 

de la información, mejor capacidad de compra, competencia, experticia y 
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acreditación y finalmente realizar el seguimiento y evaluación para un control 

eficiente. 

Para ello, se formula el problema que se desea aborda en la investigación: 

¿Existe relación significativa entre desempeño laboral y gestión administrativa en 

el proceso de contrataciones con el estado de la Municipalidad Distrital de José 

Leonardo Ortiz? 

El estudio presenta una justificación teórica, por que busca analizar el 

problema de las contrataciones públicas en la región de Lambayeque, bajo los 

enfoques teóricos de eficiencia, eficacia, modernización del estado y gestión 

pública administrativa, de tal manera que se contribuya a mejorar el gasto de 

inversión pública del departamento. Asimismo, presenta una justificación práctica 

porque, por medio del análisis de las diferentes problemáticas que generan un 

deficiente desempeño en las contrataciones de Obras Públicas y alto nivel de 

corrupción, que permitan contribuir en la mejora del gasto de la inversión pública, 

generando un impacto positivo a favor de la ciudadanía. Mientras que en la 

justificación metodológica se tiene que, la investigación servirá de guía para futuros 

investigadores. 

Por ello, se plantea por objetivo general: Determinar la relación entre la 

gestión administrativa y el desempeño laboral en el proceso de contrataciones con 

el estado de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz, 2020; y por objetivos 

específicos identificar el nivel de desempeño laboral en el proceso de 

contrataciones con el Estado de la Municipalidad Distrital de JLO, 2020, 

Diagnosticar la gestión administrativa en el proceso de contrataciones con el Estado 

de la Municipalidad Distrital de JLO, 2020 y finalmente, describir la relación entre la 

gestión administrativa y el desempeño laboral en el proceso de contrataciones con 

el estado de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz, 2020 

La hipótesis de estudio se determinó por lo siguiente: Existe relación 

significativa entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en el proceso de 

contrataciones con el estado de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz, 

2020. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En el plano internacional, Mendoza et al. (2018) en su artículo desarrollado 

sobre el control interno el impacto en la parte administrativa en el sector Publico del 

país de Ecuador, determinó llevar a cabo una evaluación sobre la correlación entre 

las variables en estudio. La investigación se caracterizó por ser deductiva, junto a 

un diseño no experimental y asimismo correlacional, la población estuvo 

conformada por los procesos administrativos que intervienen en la gestión pública 

y por 23 colaboradores. se obtuvo por resultados que un 67% de los encuestados 

señalaron que el control interno presenta la necesidad de que se diseñen bajo una 

gestión administrativa y no por encima de actividades que desarrollan los 

colaboradores, por lo tanto, se establece que se debe involucrar en el siclo de la 

gestión para una adecuada planificación, administración, control y seguimiento de 

los procesos. Se logró concluir que existe una relación significativa entre las 

variables de investigación como Rho=0.699. estableciéndose así que a un mejor 

desempeño del control interno los procesos internos de la gestión mejorarán. 

Recari (2016) en su estudio acerca de la gestión administrativa en las 

compras y contrataciones de un ministerio de Guatemala; se presentó por objetivo 

realizar una identificación de las características que presenta la gestión 

administrativa dentro del proceso de compras y contrataciones de las dependencias 

Del Ministerio de gobernanza, se presentó un estudio tipo básico y de enfoque 

cuantitativo, el diseño fue no experimental y como instrumentos se consideró al 

cuestionario; la población lo conformaron 74 trabajadores. Se obtuvo como 

resultado que un 50% de los encuestados señalan que los procesos críticos son de 

autorización, un 25% señalan que es el contacto con los proveedores, seguido de 

un 15% que señalan que la toma de decisiones y un 10% el control de precios. Se 

llegó a concluir que, los procesos que intervienen en el proceso de compras y 

contrataciones son engorrosos y lentos, debido a la inadecuada gestión 

administrativa que no ha sido actualizada y que es poco eficiente, especialmente 

en las fases de cotización y licitación. 

Logacho (2016) en su investigación relacionada con “Estudio de 

contrataciones públicas y la contribución con la gestión administrativa”, estableció 

como objetivo general, análisis del proceso de contratación pública de bienes y 
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servicios y su influencia con la gestión administrativa de la secretaría general de la 

república del Ecuador; el estudio fue descriptivo con enfoque cuantitativo, el diseño 

fue no experimental; la población estudiada fueron los flujos de procesos que 

intervienen en las contrataciones. Se obtuvo como resultado que, los procesos que 

generan retrasos en las contrataciones públicas se encuentran relacionados con la 

inadecuada gestión administrativa que existe en la institución. Se llegó a concluir 

que en la actualidad se han ejecutado el 92% del monto planificado lo que evidencia 

una adecuada gestión administrativa, asimismo, existe una relación positiva entre 

las variables de Rho= 0.882, lo que quiere decir que a una mejor gestión 

administrativa se mejoraran los procesos de contrataciones públicas. 

A nivel nacional, Farro (2018) en su estudio sobre la gestión administrativa y 

la incidencia con la contratación que realiza el estado de Lima. Se determinó 

establecer la correlación entre las dos variables, con respecto a la metodología se 

caracterizó por ser descriptivo correlacional, en tanto el diseño fue el no 

experimental, de igual manera se contó con una población que estuvo constituida 

por 92 colaboradores, a quienes se les empleó un instrumento de campo en este 

caso una encuesta. Obteniéndose como hallazgo que el 37% de los participantes 

indican que la gestión administrativa en la actualidad es medianamente adecuada, 

seguido de un 35% que indican la efectividad de la gestión administrativa y un 10% 

que señalan que es inadecuada la gestión. Se concluyó que existe relación positiva 

con un Rho=0.0892 y un nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05, lo que 

significa que a una mejor gestión administrativa se mejoraran las contrataciones 

con el estado en la zona registral de Lima. 

Rodríguez (2018) en su investigación acerca del proceso de contrataciones 

de bienes y servicios en un proyecto especial; estableció como objetivo general 

identificar la relación entre el proceso de contrataciones de bienes y servicios y la 

ejecución de obras en un proyecto especial de Cusco, la metodología empleada fue 

hipotética-deductiva, el tipo de investigación fue básica y el enfoque cuantitativo; el 

diseño fue no experimental; los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios 

aplicados a 26 colaboradores de la población de  estudio. Se obtuvo como resultado 

que un 61% de los encuestados señalan que en la actualidad existe una 

inadecuada dirección, seguido de un 30% que señalan la ineficiencia de los 
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colaboradores. Se concluyó que existe una relación directa positiva y significativa 

entre las variables de estudio, con un Rho Spearman = 0.854 lo que significa que a 

un mayor proceso de contrataciones se mejoraran las ejecuciones de las obras del 

proyecto especial Sierra Centro Sur – Cusco. 

Con relación a los trabajos previos en el contexto local se tiene a los 

realizados por León (2017) donde se basa en la gestión administrativa y la calidad 

de servicio una oficina desconcentrada de OSCE, estableció como activo ejecutar 

una evaluación de la correlación que coexiste entre las variables ya mencionadas. 

La metodología desarrollada fue cuantitativa y en tanto el diseño fue no 

experimental. De igual manera se contó con 139 empleados los cuales 

constituyeron la población del estudio y se les aplicó un cuestionario. Entre los 

resultados se especificó que el 58% de os empleados indican que existe un nivel 

medio con referencia a la gestión administrativa, destacando que las etapas de 

planeación, dirección, control y organización no se hallan estandarizadas. Se 

concluyó que existe una correlación de significancia entre las dos variables con un 

Rho=0.808 y un p=0.00, puntualizando de este modo que los procedimientos de la 

empresa se ven afectados por la variable independiente.  

En los trabajos previos en el contexto local se tiene el realizado por León 

(2020) acerca de “Gestión administrativa y productividad laboral en la municipalidad 

distrital de José Leonardo Ortiz” donde planteó como principal propósito establecer 

la correlación que existe entre la variable independiente y dependiente, en la cual 

se consideró necesario utilizar un método básico correlacional y con respecto a su 

diseño se caracterizó por ser no experimental, teniéndose a 28 trabajadores 

públicos como muestra de la investigación. Asimismo, se reconoce tener como 

técnica de estudio empleada la encuesta conformada por 24 ítems, logrando tener 

como resultados que con 67% se presenta una gestión administrativa deficiente por 

no tener un adecuado control de los recursos de la institución, produciendo a un 

largo plazo no cumplir con sus objetivos. Concluyendo tener un puntaje r = 0,687 

manifestando tener una relación altamente positiva (r=0,687) en el análisis 

estadístico de Correlación de Pearson. 

Gonzales (2020) en su exploración realizada sobre “Sistema de control 

interno para optimizar la gestión administrativa del área de tesorería en la 
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municipalidad distrital de Monsefú” planteó como finalidad elaborar un sistema que 

contribuya al control de la gestión administrativa, para lo cual se posee como 

factores metódicos una clase de investigación descriptiva y no experimental, 

haciendo posible el desarrollo de la investigación. De igual manera, pudo reconocer 

a 7 empleados como la muestra, aplicándose la técnica de la encuesta que se 

midieron a través de cuatro dimensiones como es planificar, organizar, dirigir y 

controlar; obteniendo como resultado que la gestión administrativa es baja, debido 

que el 74% menciona tener deficiencias en el planteamiento de estrategias y 

gestión de los recursos existentes de la institución. Concluyendo, que el problema 

existente es debido a la ausencia de coordinación de las áreas impidiendo el 

adecuado desempeño de los funcionarios y servidores públicos que facilite el 

cumplimiento organizacional. 

Baca (2018) en su indagación ejecutada acerca de la “Gestión administrativa 

y desempeño de la municipalidad distrital de Reque” desarrollo como principal 

propósito establecer la correlación entre las respectivas variables de la 

investigación, de acuerdo a aquello, se utilizó el tipo descriptivo – correlacional y 

diseño no experimental para ayudar a responder los objetivos planteados. Donde 

se empleó la muestra de estudio a 53 trabajadores del área administrativa, en la 

que se aplicó el instrumento del cuestionario compuesto por una escala de Likert 

tomando en consideración las dimensiones de Hernández y Rodríguez, teniendo 

por resultados en la realización del análisis estadístico según Spearman se obtuvo 

un valor rho = 0,980, demostrando tener una relación muy alta entre las variables 

de estudio. Concluyendo tener una relación directa entre las variables de la 

investigación, indicando que, si se aplicase acciones en una variable, si afecta a la 

otra y viceversa. 

Con relación a los fundamentos teóricos de la variable desempeño laboral 

se obtiene que esta se puntualiza por el rendimiento laboral y a la manera de 

accionar del trabajador para la realización de cada una de las operaciones que se 

les asignó en su cargo, en donde el empleado emplea cada una de sus 

conocimientos laborales, capacidades, destrezas, y compromiso para que se logre 

lograr cada uno de los hallazgos esperados por la organización (Sierra, 2019, p. 

25). 
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Esta variable toma base en la teoría conocida de Motivación- Higiene de 

Herzberg, el cual determina que el beneficio de las actividades suele reflejar los 

efectos que son esperados altamente por una empresa, señalando que con el 

respectivo refuerzo de la estimulación y también productividad se disminuye el 

trabajo y asimismo la rotación de los trabajadores, haciendo redundancia en lo que 

comprende la satisfacción o la insatisfacción de los trabajadores, manifestando que 

los componentes higiénicos son simbolizados por el entorno que le rodea a los 

empleados y a como llevar a cabo sus respectivos roles, en donde incide las 

remuneraciones, la supervisión, las normativas de la organización, los beneficios 

sociales y entre otros más, en tanto que los componentes motivacionales vienen 

hacer las variables que se hallan bajo control del individuo, ya que, se encuentran 

vinculados de una manera directa con las operaciones que el empleado hace, 

teniendo en cuenta los reconocimientos profesionales, a la necesidad de 

autorrealizarse a través del rendimiento de su labor Robbins & Judge (2017, p.234). 

El desempeño laboral se utiliza en las empresas como uno de los 

instrumentos para que calcule la realización de los propósitos que son 

determinados para los administrativos en provecho a las empresas Chiavenato 

(2014). 

Alles (2017) asevera que el desempeño laboral de las empresas suele ser la 

base para su buen desarrollo, por tal razón que las empresas suelen presentar 

interés de optimizar el respectivo desempeño de los trabajadores a través de una 

agrupación de incitaciones de una forma consecutiva (p.59), por otra parte, logra 

comprenderse que el desempeño laboral es una de los instrumentos que hace 

posible que los empleados de una corporativa brinden calidad en el servicio, en 

donde permita calcular el desempeño estableciendo el análisis del trabajo, las 

conductas de los empleados y el rendimiento (Matus, 2018, p.72). 

 

El desempeño laboral, se rige por las respectivas metas que determina la 

empresa, en donde los trabajadores se hallan más comprometidos con la mayor 

realización siendo su rendimiento, ya que, diferentes investigaciones han deducido 

que cuando los propósitos de una organización son desafiantes y también claros, 

entonces los empleados ofrecerán un mayor esfuerzo para lograrlo, por lo cual 
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dependerá de la empresa el estimular y notificar a sus trabajadores para que este 

de una manera más sencilla se centre en sus metas ya propuestas (Pillaca, 2017, 

p.35). 

Para Fiszbein (2016) “el desempeño laboral se halla simbolizado por el grado 

de fabricación que ha llevado a cabo un empleado, en donde el esfuerzo que se 

realizó sea de gran beneficio para la empresa por un tiempo ya definido” (p.18). 

asimismo, este se encuentra enfocado en ayudar a los administrativos para que 

tenga conocimiento del nivel de desempeño de sus respectivos grupos laborales y 

conozca las equivocaciones que se encuentran impidiendo el apropiado 

rendimiento para que en función a aquello se proyecten metodologías de una 

mejora continua y estrategias de refuerzo con relación a las capacidades y 

conocimientos técnicos de los trabajadores haciendo posible que cada uno de los 

partícipes se impliquen en lograr cada una de las metas proyectadas por la empresa 

(Lopes y Silva, 2019, p. 51). 

Chiavenato (2017) manifiesta que la toma de decisiones en lo que refiere la 

gestión de mejora hace posible que se conozca acerca del grado de rendimiento 

de los empleados, con un apropiado enfoque y además una mayor transparencia 

por todos los empleados, por lo tanto, el autor estima a cuatro grandiosas 

dimensiones enfocada en el desempeño laboral:  

La dimensión capacidad cognitiva, logra relacionarse con las respectivas 

capacidades y habilidades intelectuales que usa el empleado para que logre 

realizar cada una de sus funciones con seguridad, de igual manera implica las 

diferentes capacidades de aprendizajes que evidencia un empleado para que lleve 

a cabo sus tareas asignadas. Chiavenato (2017) manifiesta que las capacidades 

cognitivas actuando como cimiento para su rendimiento laboral, ya que, los 

conocimientos que se adquieran en su experiencia laboral como en su preparación 

contribuirán a que se enfrenten los problemas que puedan suscitar al ejecutar sus 

operaciones (p.42). 

En la dimensión capacidad afectiva, se comprende como aquel afecto que 

los empleados tienen a su trabajo, dicho sentimiento camina junto a la motivación 

que se le pueda brindar, aquel reconocimiento por sus esfuerzos, el entorno en 
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donde pueda desarrollarse como profesionista y persona, así también los intereses 

remunerativos y las conductas de respeto. 

De esta manera se define en función a lo preliminar que las capacidades 

afectivas se hallan vinculados con las motivaciones derivados del espacio tanto 

externo como interno de los trabajadores, de igual manera, dichas expresiones se 

encuentran organizadas a la realización de las operaciones con un compromiso 

mayor dándose como objetivo central el desarrollo y crecimiento de la empresa 

haciendo posible de este modo que se consigue a lograr cada uno de los propósitos 

que esta determina.  

En la dimensión de la capacidad psicomotora, logra determinarse que se 

halla relacionada a lo que refiere la destreza para llevar a cabo las operaciones en 

armonía de los diferentes movimientos físicos donde se efectúen procesos 

designados a los trabajadores, resaltando que dichas operaciones necesitan de 

gran practicidad y que sea ejecutada de una manera rápida y con dominio y 

precisión para que las actividades ejecutadas expresen la realización de las metas 

que se plantearon por la empresa. 

De igual manera, dicha dimensión está constituida por el aglomerado de 

habilidades que han ido lográndose a lo largo de las vivencias del empleado, siendo 

simbolizadas por las destrezas que definen capacidad técnica como autonomía 

para que el empleado realice sus funciones de una manera eficiente y efectiva.  

La dimensión motivación profesional, hace redundancia en las capacidades 

que simbolizan las empresas para motivar de una manera positiva a sus empleados 

y se realice la consecución de los propósitos en función a los trabajos que ejecute, 

de igual manera la motivación se halla ordenada a los componentes de los 

comportamientos del individuo frente a las operaciones que efectúa, si un empleado 

se halla estimulado entonces su rendimiento será mucho mayor, por lo cual se 

determina que la motivación produce que los trabajadores mejoren cada una de sus 

actitudes y sean parte de lograr un ambiente mucho más atractivo y agradable 

(Chiavenato, 2017). 

Teniéndose presente la variable gestión administrativa se procedió a 

estudiar la teoría llamada “X” y “Y” que le corresponde a McGregor en donde se 

indica que la teoría X admite que el empleado en una persona pesimista, rígido, 
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estático y con antipatía inherente al trabajo impidiéndolo si es posible. En tanto a la 

teoría “Y” suele caracterizarse por tomar al empleado como uno de los activos más 

significantes de la empresa. 

Es por ello, se afirma que las teorías bases consideradas fueron adoptadas 

según Robbins & Judge (2017) con “Introducción a la teoría general de la 

administración”, indicando que esto ocurre cuando la organización planifica sus 

actividades de manera oportuna, con la finalidad de poder cumplir con los objetivos 

organizacionales, para ello deben realizar un conjunto de tareas, manejo oportuno 

del personal y un adecuado manejo del recurso para poder cumplir todo lo 

asignado.  

Asimismo, que Robbins & Judge (2017) hace referencia que la gestión 

administrativa en las diversas instituciones debe tener los objetivos estructurados 

de acuerdo a la visión y misión con la finalidad de poder planificar sus actividades 

para facilitar su cumplimiento y realizar una adecuada articulación de la misma. 

También, se logra señalar que según Robbins & Judge (2017) hace 

referencia que la gestión administrativa explica que la finalidad es generan una 

adecuada planificación, con la finalidad de que sus procesos se mejoren de manera 

oportuna, y se pueda cumplir con los objetivos en el tiempo establecido. Para ello, 

se debe realizar un diagnóstico situacional con la finalidad de reconocer cuales son 

las principales debilidades para proponer acciones de mejores. 

Asimismo, se considera que la presente aplicación de acciones correctivas 

se debe emplear herramientas de apoyo que facilite el monitoreo y control del 

cumplimiento del plan de trabajo, ayudando al mejoramiento de la gestión 

administrativa. 

Citando a, Simerson (2011), señala que la gestión administrativa es una 

herramienta que facilita la planificación de las actividades que se deben realizar; es 

por ello, por medio de la gestión se resguardará el uso oportuno de los recursos, 

tanto de materia prima como del talento humano, buscando una comunicación 

continua para poder observar cuáles son sus principales necesidades y problemas 

existentes que permita plantear el futuro de la organización (p.41). 
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Evaluando otras de las posiciones, se expresa que según Njoku (2015) 

manifiesta que la gestión administrativa es el conjunto de procesos que permite de 

forma sistemática poder cumplir con las diversas especificaciones que aseguren el 

cumplimiento de los objetivos. Donde, se da a conocer que cuando se realiza una 

adecuada gestión, ayuda a la optimización de los recursos y del tiempo para el 

cumplimiento de las metas en lo establecido. (p.138) 

 

Sin embargo, otro de los autores determina que la gestión administrativa es 

importante en toda organización, debido que permitirá que centre el desarrollo de 

sus funciones hacia el cumplimiento de sus metas; asimismo, mejora la asignación 

de los recursos con la finalidad que facilite el desarrollo idóneo de las actividades, 

ayudando a que disminuya y se controlen los costos operativos de la institución. 

Además, se logra detallar que al llevar una adecuada gestión administrativa 

promueve (Remache, 2017, p.214). 

 

Dimensiones de la Gestión administrativa según Robbins & Judge (2017), 

menciona que se divide en cuatro:  

Dimensión 1 – Planeación: Es la función administrativa que define con 

anticipación los objetivos que se quieren alcanzar y que se tiene que realizar para 

obtenerlos, este es un modelo teórico para actos futuros. Se debe determinar los 

objetivos y detallar los planes indispensables para logar lo deseado. Robbins & 

Judge (2017) sustentan en referencia al tema, que en las organizaciones para 

planificar deben de escoger y decretar las metas para lograr los objetivos, si no hay 

estrategias las personas de la organización no lograrán administrar y usar de 

manera eficiente los recursos humanos y materiales dentro de la organización, y al 

no tener planes establecidos la organización se encamina a un fracaso. (p.290)  

Dimensión 2 – Organización: La organización se encarga de gestionar todo 

el talento humano y los recursos que posee la entidad, con la finalidad de facilitar 

la continuidad del desarrollo de las actividades; lo que se busca es organizar el uso 

adecuado de los recursos. (p. 148)  
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Dimensión 3 – Dirección: Se logra afirmar que la dirección es la aplicación 

de estrategias, con la finalidad de las actividades de cada uno de los colaboradores 

que integran en la institución para que se cumpla con la visión y misión (p. 149)  

Dimensión 4 – Control: El control es el monitoreo del cumplimiento de cada 

uno de los objetivos planteados, con la finalidad de asegurarse de cumplir con las 

metas planteada; es decir se busca estar en constante verificación del cumplimiento 

de las actividades programadas. En la presente etapa se emplean herramientas de 

evaluación que permite diagnosticar el estado actual de la institución. (p. 151) 
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III. METODOLOGÍA  
 

3.1 Tipo y diseño de investigación  

El presente estudio presentó un tipo de investigación básica, dado a que se 

realizó un análisis de las teorías y metodologías para aumentar el conocimiento de 

las variables de gestión administrativa y desempeño laboral, lo cual sirvió como 

base para el análisis estadístico de la correlación. 

El enfoque del estudio fue cuantitativo porque la investigación permitió tener 

conocimiento de las actitudes y comportamientos de una población en específica, 

por medio de la presentación porcentajes y frecuencias que fueron obtenidos por 

los instrumentos.  

Además, según el alcance o nivel se presentó un estudio descriptivo – 

correlacional, porque se buscó explicar cuál fue el comportamiento de las variables 

y establecer el diagnóstico de la situación actual en base a una realidad, fue 

correlacional porque se analizó cómo se relacionan las variables de estudio, 

permitiendo conocer los factores influyentes de la variable de gestión municipal 

sobre el desempeño laboral (Hernández, 2018). 

 Diseño de investigación 

El diseño que se seleccionó en el estudio fue no experimental, porque no se 

generó manipulación alguna a las variables de investigación y presentó un corte 

transversal porque los datos para el análisis y diagnóstico de la situación actual de 

las variables se recogieron una sola vez y al inicio del estudio (Hernández, 2018).  

 

                                   𝑉1 
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M: Muestra  

𝑉1: Desempeño laboral 

𝑉2: Gestión administrativa  

r: Relación entre variables 

3.2. Variables y operacionalización 

En la presente investigación se identifica las siguientes variables:  

Variable 1: Desempeño laboral 

Definición conceptual: El desempeño laboral se puntualiza por el rendimiento 

laboral y a la manera de accionar del trabajador para la realización de cada una de 

las operaciones que se les asignó en su cargo, en donde el empleado emplea cada 

una de sus conocimientos laborales, capacidades, destrezas, y compromiso para 

que se logre lograr cada uno de los hallazgos esperados por la organización 

(Chiavenato, 2017). 

Dimensiones: Capacidad cognitiva, capacidad efectiva, capacidad psicomotora, 

motivación profesional. 

 

Variable 2: Gestión administrativa 

Definición Conceptual: La gestión administrativa, engloba un conjunto de cambios 

perennes los cuales se programan y se orientan en mejorar continuamente los 

procesos organizacionales, con la finalidad de generar competitividad y satisfacción 

a los diferentes usuarios o clientes (Robbins & Judge, 2017). 

Dimensiones: Planeamiento, organización, dirección, control.  

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

 

En el presente estudio la población estuvo integrada por los colaboradores de 

las áreas de gerencia, logística, contabilidad y administración; el cual estuvo 

conformado por una cantidad de 18 servidores públicos. 

Para el criterio de inclusión que consideró la edad la cual radica entre 18 a 60 

años de los colaboradores, Asimismo se consideró incluir a todos los trabajadores 
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que qué laboran dentro de las áreas de logística, contabilidad y administración de 

la Municipalidad de José Leonardo Ortiz. 

Tabla 1. Población del estudio 

Área N° de Colaboradores 

Área de logística 8 

Área de contabilidad 6 

Área de administración 4 

Total 18 

Fuente: Elaboración propia 

Por el contrario, se consideraron como criterios de exclusión a los 

colaboradores que no sean parte del área de gerencia, logística, contabilidad y 

administración de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica considerada en el presente estudio fue la encuesta: esta 

herramienta permitió obtener información la cual pudo expresarse por medio de la 

estadística descriptiva, es decir que la percepción de la población de estudio se 

analizó y se presentó por medio de porcentajes y frecuencias para el análisis e 

interpretación de los resultados obtenidos en la investigación (Hernández, 2018). 

Es así como, en base a la técnica considerada en el presente estudio se 

utilizó el instrumento del cuestionario, el mismo que estuvo conformado por 

preguntas cerradas donde se consideró para las alternativas de cada una de ellas 

a la escala likert de 5 niveles, lo que permitió que se pueda evaluar y analizar la 

percepción de los servidores públicos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz 

con el propósito de que se obtenga información para presentarla por medio de la 

estadística descriptiva y poder determinar el diagnóstico de la situación actual de 

las variables de investigación y con ello analizar la relación que existen entre ellas 

(Hernández, 2018). 

3.5  Procedimientos 

Para el procedimiento de la recolección de datos se siguió una serie de 

procesos que permitieron la obtención de información oportuna y confiable lo cual 

partió desde la planificación, en este punto se elaboraron los instrumentos de 
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recolección de datos haciendo uso de las teorías y metodologías detalladas en el 

marco teórico con el propósito de que cada dimensión e indicador planteado 

puedan medir las variables de investigación, posteriormente, se validaron los 

instrumentos Por medio del juicio de expertos, donde se consideraron a 3 

profesionales que disponen del grado de magíster y doctores para que validen  los 

ítems establecidos para medir las variables de estudio, seguidamente se solicitó el 

permiso a la municipalidad de José Leonardo Ortiz para que los instrumentos 

planteados se apliquen en la institución; finalmente los instrumentos se aplicaron a 

la población permitiendo obtener información confiable para analizarla y presentar 

en los resultados con el propósito de dar respuesta a los objetivos de investigación.  

3.6 Método de análisis de datos 

Para el método de análisis de datos se utilizó a la estadística descriptiva para 

presentar a la información obtenida por medio de tablas estadísticas y figuras, 

Asimismo en este proceso se hizo uso de la herramienta del SPSS STATICS y del 

Microsoft Excel, las que permitieron que se analice y se procese la información 

obtenida, determinar su confiabilidad e interpretar los resultados obtenidos.  

3.7 Aspectos éticos 

Este trabajo se realizará teniendo en cuenta las normas éticas necesarias 

para obtener un trabajo original y con derechos de autor bien establecidos. 

Por ende, los aspectos éticos que fueron considerados en el presente 

estudio son: 

El principio de autonomía, este criterio permitió establecer qué dentro del 

ámbito de la investigación se consideraron los valores, la toma de decisiones en 

beneficio de la población de estudio y la forma de redactar la investigación 

respetando la autonomía de los diferentes autores detallados en el estudio y el 

punto de vista del investigador. 

El principio de justicia: este criterio permitió que los instrumentos de 

investigación fueron aplicados con un trato de equidad, se respetó la privacidad, el 

anonimato y la confidencialidad de la información obtenida, además el propósito del 

estudio fue generar beneficios sociales a los colaboradores como a la institución en 

general y a los usuarios de la municipalidad de José Leonardo Ortiz. 
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El principio de humanización: se consideró a la muestra de estudio como 

personas libres y responsables y se respetó cada aporte brindado, donde no se 

realizó alteración alguna a la información obtenida por medio de los instrumentos. 

El principio de complejidad: este criterio permitió que se logre conocer la 

realidad objetiva de la investigación por medio del uso de métodos científicos desde 

la ciencia metodológica y de herramientas estadísticas que permitieron la 

interpretación de la información obtenida, partiendo desde la ética y el carácter 

normativo que presentó el investigador para detallar la realidad de estudio 

diagnosticada. 

El principio de solidaridad: este este criterio permitió determinar que la 

investigación tiene por propósito general beneficencia es decir contribuir al bien 

común en beneficio de acciones y análisis dirigidas a una institución para que 

ofrezca un servicio de calidad donde los principales beneficiarios sean los usuarios 

y los colaboradores de la municipalidad de José Leonardo Ortiz. 
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IV. RESULTADOS 

Para la evaluación de los resultados se analizó cómo está compuesta la población 

de estudio, en la que se reconoce las siguientes características principales de sexo 

y edad, como se muestra a continuación: 

Resultados de las características de la población de estudio  

Tabla 2. Distribución de sexo y edad de la muestra de estudio 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Masculino 16 89% 89% 89% 

Femenino 2 11% 11% 100% 

Total 18 100 100   

18 -24 3 17% 17% 17% 

25 -31 6 33% 33% 50% 

32 - 38 6 33% 33% 83% 

38 - 44 3 17% 17% 100% 

45 - a más 0 0% 0% 100% 

Total 18 1 100   

Fuente: Elaboración propia  

Esta investigación consideró a 18 servidores públicos de las áreas de 

gerencia, logística, contabilidad y administración de Se logró reconocer que del total 

de 18 colaboradores de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz de los 

cuáles tras procesar la información obtenida pudimos conocer que el 89% e ellos 

son del sexo masculino y el 11% son del sexo femenino. Asimismo, fue posible 

identificar que la mínima edad dentro de los trabajadores fue de 21 años, y que la 

edad con mayor frecuencia dentro de la muestra es la de 25 años que representa 

el 22% del total, la segunda edad con mayor frecuencia del estudio fue 44 años que 

representó el 11% del total. En términos generales, existe un porcentaje idéntico 

entre el número de personas que tenían edades entre los 25 y los 31 años (33%) y 

entre las que tenían entre 32 y 38 años (33%) a la vez que no se encontraron 

participantes mayores a 45 años en la muestra (0%). Antes de poder determinar la 

relación de las variables de estudio; así como de cada dimensión se considera 

importante conocer el estado de cada una de las variables de estudio que 

responden a los dos primeros objetivos específicos de la investigación. 
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Primer objetivo específico: identificar el nivel de desempeño laboral en el 

proceso de contrataciones con el Estado de la Municipalidad Distrital de JLO, 2020, 

Tabla 3. Nivel de la variable desempeño laboral 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 9 50% 

Medio 6 33% 

Alto 3 17% 

Total 18 100% 

Fuente: Elaboración propia 

De la tabla 3, se logra determinar que el nivel de la variable desempeño 

laboral es nivel bajo en la Municipalidad de José Leonardo Ortiz, siendo 

representado por un 50%, seguido de un nivel medio con un 33% y un nivel alto 

con un 17%. Dicha variable contempla detalles como la capacidad cognitiva de los 

encuestados (conocimientos técnicos, capacidad de solución de los compañeros, 

etc.), la capacidad afectiva (comunicación efectiva, compañerismo, respeto, etc.), 

la psicomotora (habilidades, resultados, productividad, etc.) y el grado de 

motivación profesional que poseen (estímulos, capacitaciones, actividades de 

integración, etc.), elementos que se ven con más detalle en la siguiente tabla. 

Tabla 4. Nivel de las dimensiones del desempeño laboral 

 

Capacidad 

cognitiva 

Capacidad 

efectiva 

Capacidad 

psicomotora 

Motivación 

profesional 

Nivel % % % % 

Bajo 45% 27% 51% 42% 

Medio 32% 58% 30.5% 38% 

Alto 23% 15% 18.5% 20% 

Total 100% 100% 100% 100% 

Fuente: Elaboración propia 

De los resultados obtenidos, se logra determinar de la información de la  

tabla 4 que la situación descrita por los trabajadores en la dimensión de “capacidad 

cognitiva” es en su mayoría deficiente con un 45% de personas que la calificaron 

como “débil”, este mismo escenario se repite con las dimensiones de “capacidad 
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psicomotora” (51% en nivel bajo) y motivación profesional (42% en nivel bajo), 

siendo “capacidad afectiva” la única dimensión con resultados considerados en un 

nivel regular por la mayoría, específicamente por un 58% que consideraron su 

situación en un nivel “medio”.   

Específicamente, la primera dimensión de la primera variable, “Capacidad 

Cognitiva” consultó sobre percepción del encuestado sobre el desempeño de sus 

compañeros en temas como la planificación grupal de actividades laborales, su 

grado de conocimiento técnico, su capacidad para resolver problemas, su 

experiencia en el cargo asignado y el apoyo de la institución en temas de 

capacitación profesional que dieron resultados mayormente negativos (45%) y solo 

un 23% de ellos consideraron un rendimiento alto o ideal. Por su parte, la segunda 

dimensión “Capacidad Afectiva” consultó sobre percepción del encuestado sobre el 

desempeño de sus compañeros en temas como comunicación efectiva, simpatía, 

compañerismo, respeto de opiniones, aptitudes de integración y su responsabilidad 

para con los demás, teniendo como resultado una percepción mayoritariamente 

regular sobre ello (58%) y un 27% de ellos calificándolo como deficiente o bajo. 

La tercera dimensión, “Capacidad Psicomotora” consultó sobre percepción 

del encuestado sobre el desempeño de sus compañeros en temas como sus 

habilidades en el desarrollo de sus funciones, el cumplimiento de metas 

preestablecidas, productividad y el adecuado uso de los recursos de la empresa, 

de esta manera se obtuvo solo a un 18.5% de los encuestados con respuestas 

como bueno e ideal y un contundente 51% con respuestas negativas. Por último, la 

dimensión “Motivación Profesional” consultó sobre percepción del encuestado 

sobre temas como estímulos de rendimiento laboral por parte de la institución, 

programas de capacitación, sobre el ambiente laboral y actividades de integración, 

es así como el 42% dijo que la gestión de la institución en esos puntos es deficiente 

y solo un 20% dijo que estaba bien. 
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Segundo objetivo específico: Diagnosticar la gestión administrativa en el 

proceso de contrataciones con el Estado de la Municipalidad Distrital de JLO, 2020  

Tabla 5. Nivel de la variable gestión administrativa 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 10 56% 

Regular 5 28% 

Suficiente 3 17% 

Total 18 100% 

Fuente: Elaboración propia 

De los resultados obtenidos como se muestra en la tabla 5, se hace 

referencia que el nivel de la gestión administrativa en la Municipalidad de José 

Leonardo Ortiz es deficiente siendo representado por un 56%, asimismo se percibe 

tener un nivel regular con un 28% y un nivel suficiente con un 17%. Dicha variable 

contempló temas como la planificación (estímulos laborales, diagnósticos 

situacionales, mejora continua, etc.), la organización (capacitaciones, participación 

grupal, integración, etc.) la dirección (liderazgo, motivación, identificación 

institucional, etc.) y control (verificación, inventarios, responsabilidad, etc.). 
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Tabla 6. Nivel de las dimensiones de la gestión administrativa 

Nivel 
Planeación Organización Dirección Control 

% % % % 

Bajo 32% 40% 36% 32% 

Medio 44% 32% 36% 52% 

Alto 24% 28% 28% 16% 

Total 100% 100% 100% 100% 

Fuente: Elaboración propia 

De los resultados obtenidos, se logra determinar de la información de la tabla 

6 que la situación descrita por los trabajadores en la dimensión “organización” es 

en su mayoría deficiente con un 40% de personas que la calificaron como “débil”, 

sin embargo, las otras dimensiones poseen resultados ligeramente mejores. Por 

ejemplo, las dimensiones “planeación” y “control” tienen resultados mayormente 

calificados como medios o regulares con valores de 44% y 52% respectivamente. 

Por su parte, la dimensión “dirección” posee la misma proporción de encuestados 

que consideran resultados negativos que los que consideran que han tenido un 

resultado regular, con un 36% de participación en ambos casos. 

Específicamente, la primera dimensión de la segunda variable, “Planeación” 

consultó cuál era la percepción del encuestado sobre la gestión de la institución en 

cuestiones como la planificación de tareas y objetivos, el establecimiento de 

estímulos de desempeño laboral, el diagnóstico de problemas, el enfoque de 

mejora continua para los procesos de la empresa, entre otros, para lo cual se 

concluyó que un 32% de los encuestados consideraron que dicha gestión era 

deficiente o débil, un 44% dijeron considerarla como regular o media y un último 

24% la consideró buena o ideal. La segunda dimensión, “Organización” consultó 

cuál era la percepción del encuestado sobre la gestión de la institución en 

cuestiones como los programas de capacitación, la consideración de grupo en 

decisiones de impacto general, el trabajo en equipo, la integración, entre otros, para 

lo cual se concluyó que un 40% de los encuestados consideraron que dicha gestión 

era deficiente o débil, un 32% dijeron considerarla como regular o media y un último 

28% la consideró buena o ideal. 
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La tercera dimensión de la segunda variable, “Dirección” consultó cuál era la 

percepción del encuestado sobre la gestión de la institución en cuestiones como el 

liderazgo, la comunicación, la motivación personal, la identificación institucional, 

entre otros, para lo cual se concluyó que un 36% de los encuestados consideraron 

que dicha gestión era deficiente o débil, un 36% dijeron considerarla como regular 

o media y un último 28% la consideró buena o ideal. La última dimensión, “Control” 

consultó cuál era la percepción del encuestado sobre la gestión de la institución en 

cuestiones como la verificación de actividades, el inventario de bienes, controles de 

calidad, entre otros, para lo cual se concluyó que un 32% de los encuestados 

consideraron que dicha gestión era deficiente o débil, un 52% dijeron considerarla 

como regular o media y un último 16% la consideró buena o ideal. 

Prueba de normalidad 

Tabla 7. Prueba de normalidad de las variables 

 Kolmogorov-Smirnov 

 Estadístico g.l. Sig. 

Gestión laboral 0,160 23 0,133* 

Gestión administrativa 0,296 242 0,000 

Fuente: Elaboración propia 

Para el análisis de los resultados obtenidos, se realizó una prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnov, donde existe evidencia significativa para 

aceptar que el desempeño laboral se distribuye normalmente (p=0,133>α=0,05), 

mientras que la gestión administrativa no sigue esta distribución (p=0,000<α=0,05), 

por lo que se decide utilizar el test estadístico Pho de Spearman para contrastar la 

hipótesis del estudio. 

Tercer objetivo específico: Describir la relación entre la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en el proceso de contrataciones con el 

estado de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz, 2020 

Nivel de significancia: 

α = 0,05 (5%) 
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Análisis estadístico: 

Tabla 8. Relación entre la gestión administrativa y desempeño laboral 

 

 

Gestión 

administrativa 

Desempeño 

laboral 

 Gestión 

administrativa 

Coeficiente de 

correlación 

1 ,735 

 Sig. (bilateral)  ,000 
Rho de 
Spearman 

N 18 18 

 Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,735 1 

 Sig. (bilateral) ,000  

 N 18 18 

Fuente: Elaboración propia 

En la Tabla 8, se aprecia los resultados al usar correlación de la Rho de 

Spearman, permite verificar que hay relación entre la gestión administrativa y el 

desempeño laboral, en un nivel positiva y alta 0.735 y el nivel de significancia es de 

0.00, lo que permite aceptar la hipótesis planteada por el investigador, donde 

precisa que existe relación significativa entre la gestión administrativa y el 

desempeño laboral en el proceso de contrataciones con el estado de la 

Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz, 2020. 

En consecuencia, se puede entender que si aplican estrategias de mejora 

en la gestión administrativa se tendrán efectos de mejora y positivos en el 

desempeño de los servidores públicos de la MDJLO, generando mejoras para la 

entidad pública y para los interesados que son los ciudadanos y sociedad en 

general.  
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V. DISCUSIÓN  

 El primer objetivo específico de la presente investigación fue identificar el 

nivel de desempeño laboral en el proceso de contrataciones con el Estado de la 

Municipalidad Distrital de JLO 2020 y fue conseguido a través de la aplicación de 

un cuestionario a 18 servidores públicos de la mencionada institución estatal. Los 

resultados permitieron concluir que la mayoría de los encuestados (50%) 

consideran que el desempeño laboral de sus compañeros y, por extensión el propio, 

es deficiente o bajo, mientras que el 33% consideró que se encontraba en un nivel 

medio y solo un 17% en un nivel alto. Dichos resultados permiten entender que ni 

existen los recursos y estructuras de trabajo adecuadas para propiciar el buen 

rendimiento laboral de los empleados y que la organización directiva no se está 

preocupando por mejorarla. 

 Sierra (2019) ahonda al respecto comentando que el desempeño laboral 

tiene una relación directa con el rendimiento laboral y a la manera de accionar del 

trabajador para la realización de cada una de las operaciones que se les asignó en 

su cargo, en donde emplea sus conocimientos, capacidades, destrezas, y 

compromiso para alcanzarlos. Así mismo, Chiavenato (2014) comenta que este 

indicador se utiliza en las empresas como uno de los instrumentos para calcular la 

realización de los propósitos que son determinados para los administrativos en 

provecho a las empresas. 

 De manera detallada la variable desempeño laboral está conformada por 4 

dimensiones, de las cuales la primera de ellas, la capacidad cognitiva, ha obtenido 

un puntaje mayormente negativo (45%) debido a cuestiones como la planificación 

grupal de actividades laborales, el grado de conocimiento técnico del personal, la 

capacidad de la organización para resolver problemas, y la  experiencia general de 

las personas en relación al cargo asignado, en este caso solo un 23% consideró 

estar conforme con los elementos anteriormente mencionados. 

 Sobre esto, Chiavenato (2017) manifiesta que las capacidades cognitivas 

actúan como los cimientos necesarios para establecer el rendimiento laboral del 

trabajador ya que, los conocimientos que se adquieran en su experiencia laboral 

como en su preparación contribuirán a que se enfrenten los problemas que puedan 

suscitar al ejecutar sus operaciones. 
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 Sobre la segunda dimensión, capacidad afectiva, definida por Chiavenato 

(2017) como aquel afecto que los empleados le tienen a su trabajo y el sentimiento 

que camina junto a la motivación personal, si bien solo un 15% la consideró ideal 

esta es la dimensión de mejor rendimiento en relación a las demás de la variable 

desempeño laboral pues tiene a un tajante 58% que mencionó considerar que la 

situación respecto a la dimensión era media o regular. Así pues, aquí se 

consideraron elementos como la comunicación efectiva, la simpatía, el 

compañerismo, el respeto de opiniones, las aptitudes de integración y la 

responsabilidad percibida para con los demás. 

 La tercera dimensión, capacidad psicomotora, es la que peor rendimiento 

tuvo pues un 51% de los encuestados la consideraron en un nivel bajo o deficiente 

y solo un 18.5% la consideró ideal. Esta es la única de las 4 dimensiones que posee 

más del 50% de consideración en el aspecto negativo. Aquí se consultaron sobre 

las habilidades de los trabajadores para con el desarrollo de sus funciones, sobre 

la capacidad de los compañeros para cumplir con las metas preestablecidas, sobre 

la productividad y sobre el adecuado uso de los recursos de la empresa. 

 Por último, tenemos a la dimensión “motivación profesional” que ha sido 

calificada mayoritariamente con grado bajo o débil (42%) pero con una casi idéntica 

cantidad de personas que la calificaron con medio o regular (38%). De esta manera 

la dimensión consideró aspectos como estímulos de rendimiento laboral, 

programas de capacitación, sobre el ambiente laboral y actividades de integración. 

Además, es definida por Chiavenato (2017) como la suma de las capacidades que 

simbolizan las empresas para motivar de una manera positiva a sus empleados y 

se realice la consecución de los propósitos en función a los trabajos que ejecute. 

Por su parte, el segundo objetivo específico, diagnosticar la gestión 

administrativa en el proceso de contrataciones con el Estado de la Municipalidad 

Distrital de JLO 2020, reveló que más de la mitad (56%) de los encuestados 

consideran que la situación de la empresa en detalles que involucran temas como 

la planificación, la organización, la dirección y el control es deficiente o débil, 

mientras un 28% la consideró regular y un último 17% como ideal. Esto deja en 

evidencia que los trabajadores no consideran que exista liderazgo o una buena 

gestión de recursos tanto materiales como humanos que permitan a la institución 
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alcanzar objetivos relevantes que los beneficie tanto a ellos como a los usuarios 

que requieren de sus servicios.  

Dichos resultados si bien son contrarios a los que obtuvo Farro (2018) en su 

estudio sobre la gestión administrativa y la incidencia con la contratación que realiza 

el estado de Lima en la que concluyó que el 37% de los participantes indicaron que 

la gestión administrativa en la actualidad es medianamente adecuada, seguido de 

un 35% que indicaron la efectividad positiva e ideal de la gestión administrativa y 

solo un 10% que señalaron que es inadecuada la gestión, debe tenerse en cuenta 

que al ser una evaluación situacional es natural que los resultados varíen 

inicialmente. 

 Además, Robbins & Judge (2017) definen a la gestión administrativa como 

la forma en la que la organización planifica sus actividades de manera oportuna, 

con la finalidad de poder cumplir con los objetivos organizacionales, a través del 

cumplimiento adecuado de tareas, manejo oportuno del personal y un adecuado 

manejo del recurso para poder cumplir todo lo asignado. 

 De manera detallada la variable gestión administrativa también está 

conformada por 4 dimensiones, de las cuales la primera de ellas, planeación, ha 

obtenido un puntaje mayoritariamente regular o medio (44%) aunque no 

completamente decisivo puesto que un 32% de los encuestados la consideran débil 

y otro 24% la consideran en un buen nivel de gestión. Dicha dimensión contempla 

cuestiones como la planificación de tareas y objetivos, el establecimiento de 

estímulos de desempeño laboral, el diagnóstico de problemas y si existe un enfoque 

de mejora continua para los procesos de la empresa. 

 Además, Robbins & Judge (2017), quienes establecieron cuáles eran las 

dimensiones de la variable estudiada definieron a la planeación como la función 

administrativa que define con anticipación los objetivos que se quieren alcanzar y 

que se tiene que realizar para obtenerlos, este es un modelo teórico para actos 

futuros. Se debe determinar los objetivos y detallar los planes indispensables para 

logar lo deseado. 

 La segunda dimensión, Organización, consultó cuál era la percepción del 

encuestado sobre la gestión de la institución en cuestiones como los programas de 
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capacitación, la consideración de grupo en decisiones de impacto general, el 

trabajo en equipo, la integración, entre otros, para lo cual se concluyó que un 40% 

de los encuestados consideraron que dicha gestión era deficiente o débil, un 32% 

dijeron considerarla como regular o media y un último 28% la consideró buena o 

ideal. Es así que dicha dimensión es la de peor desempeño dentro de las 4 que 

integran a la variable gestión administrativa. 

A su vez Robbins & Judge (2017) definen a la organización como la encargada 

de gestionar todo el talento humano y los recursos que posee la entidad, con la 

finalidad de facilitar la continuidad del desarrollo de las actividades; lo que se busca 

es organizar el uso adecuado de los recursos. 

La tercera dimensión, “Dirección” consultó cuál era la percepción del 

encuestado sobre la gestión de la institución en cuestiones como el liderazgo, la 

comunicación, la motivación personal, la identificación institucional, entre otros, 

para lo cual se concluyó que un 36% de los encuestados consideraron que dicha 

gestión era deficiente o débil, un 36% dijeron considerarla como regular o media y 

un último 28% la consideró buena o ideal.  

Por último, la dimensión “Control”, consultó cuál era la percepción del 

encuestado sobre la gestión de la institución en cuestiones como la verificación de 

actividades, el inventario de bienes, controles de calidad, entre otros, para lo cual 

se concluyó que un 32% de los encuestados consideraron que dicha gestión era 

deficiente o débil, un 52% dijeron considerarla como regular o media y un último 

16% la consideró buena o ideal. 

Finalmente, el tercer objetivo específico de la investigación tuvo como misión 

describir la relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en el 

proceso de contrataciones con el estado de la Municipalidad Distrital de José 

Leonardo Ortiz, 2020. Antes que nada, era necesario reconocer la normalidad de 

las variables estudiadas tras lo cual fu posible conocer que existe evidencia 

significativa para aceptar que el desempeño laboral se distribuye normalmente 

(p=0,133>α=0,05), mientras que la gestión administrativa no sigue esta distribución 

(p=0,000<α=0,05), por lo que se decide utilizar el test estadístico Pho de Spearman 

para contrastar la hipótesis del estudio. 
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Luego, se puede observar por medio del análisis de relación que el nivel de 

significancia de las variables es 0.000 (menor a 0.05); así pues, el autor toma la 

decisión de rechazar la hipótesis 0 y por aceptar la del investigador, por lo cual, se 

determinó que entre la variable de Gestión administrativa y Desempeño laboral 

existe relación significativa, además se encuentra en un nivel de relación positiva 

(r=0,735). Teniendo como significado que con una mejor Gestión administrativa por 

parte de la organización mejor será el desempeño laboral del colaborador. 

Estos resultados tienen relación directa con la investigación de León (2020) 

acerca de “Gestión administrativa y productividad laboral en la municipalidad 

distrital de José Leonardo Ortiz” en la que concluyó tener un puntaje r = 0,687 

manifestando tener una relación altamente positiva (r=0,687) en el análisis 

estadístico de Correlación de Pearson. 

En conclusión, fue posible determinar niveles deficientes tanto en lo que 

concierne al desempeño laboral como a la gestión administrativa en el proceso de 

contrataciones con el Estado de la Municipalidad Distrital de JLO 2020 y que 

requieren urgentes cambios y propuestas de mejora para superar la situación tan 

desfavorable en la que se encuentran. Además, fue posible encontrar que existe 

una correlación positiva entre las variables mencionadas por lo que una variación 

positiva sobre una podría afectar de la misma manera a la otra. 
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VI. CONCLUSIONES  

 

1. Fue posible establecer que existe una concepción negativa mayoritaria 

sobre las deficiencias dentro de la organización en cuanto a desempeño 

laboral influenciado en su mayoría por cuestiones de capacidad cognitiva 

como la falta de capacidad para resolver problemas de los integrantes y la 

inexistencia de un plan de capacitaciones así como de capacidad 

psicomotora por cosas como la baja productividad, las habilidades limitadas 

de los trabajadores y la mala gestión de los recursos disponibles para 

alcanzar los objetivos propuesto por la organización. 

2. Por su parte, la gestión administrativa también presenta un panorama 

negativo, incluso con mayores deficiencias que el desempeño laboral según 

las personas encuestadas puesto que un 56% de ellas refirieron que la 

situación era débil y solo un 17% la considero suficiente o buena. En este 

caso se pueden resaltar la influencia tanto de la dimensión organización que 

contempló detalles como el trabajo en equipo y el grado de integración, así 

como de la dimensión dirección que estudió elementos como el liderazgo, la 

comunicación y la motivación personal. 

3. Por último, se pudo encontrar una correlación positiva significativa entre 

ambas variables con un coeficiente 0.735 y el grado significancia de 0.000, 

lo que permite concluir que si aplican acciones de mejora en la gestión 

administrativa se tendrán efectos de mejora y positivos en el desempeño de 

los servidores públicos de la Municipalidad del distrito de José Leonardo 

Ortiz.  
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VII. RECOMENDACIONES  

1. Al Gerente Municipal junto con los Gerentes y Subgerentes deben 

coordinar y comunicar las metas institucionales que tiene cada área 

de la Municipalidad, donde se definan mejorar el desempeño laboral 

de cada integrante con la finalidad de lograr los objetivos estratégicos 

y obtener los incentivos institucionales como parte de su esfuerzo y 

trabajo en equipo. 

2. Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos de la MDJLO 

adecuar o incluir en el planeamiento estratégico institución, mejorar 

para gestión administrativa que incluya un plan de capacitación que 

cubra con las necesidades de actualización de los trabajadores hasta 

estudios de productividad para analizar si los recursos disponibles son 

utilizados adecuadamente y se obtiene los resultados esperados. 

3. Si por alguna razón se decide no contemplar dicha opción, se podría 

proponer mejoras para directamente afectar sobre la gestión 

administrativa al establecer eventos o actividades de integración 

grupal y mejores canales de comunicación no solo dentro de cada 

área funcional sino también entre empleados y los directivos de la 

institución. Después de todo, debido a la correlación existente entre 

las variables estudiadas esto también influiría sobre el desempeño 

laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de las variables 

Variables Definición conceptual Dimensión Indicadores Escala  

Desempeño 
laboral 

Se puntualiza por el rendimiento 
laboral y a la manera de accionar del 

trabajador para la realización de 
cada una de las operaciones que se 
les asignó en su cargo, en donde el 
empleado emplea cada una de sus 

conocimientos laborales, 
capacidades, destrezas, y 

compromiso para que se logre lograr 
cada uno de los hallazgos esperados 
por la organización (Sierra, 2019, p. 

25). 

Capacidad cognitiva 

Planificación  

5 = Siempre 
4 = Casi 
siempre 

3 = A veces 
2 = Casi nunca 

1 = Nunca 

Conocimientos técnicos 

Solución de problemas 

Experiencia 

Calidad alimentaria 

Capacidad afectiva 

Comunicación efectiva 

Simpatía 

Respeto 

Integración 

Preocupación por objetivos 

Capacidad psicomotora 

Habilidades 

Capacitaciones 

Cumplimiento de metas 

Productividad 

Tiempo de ejecución 

Motivación personal 

Estimulos laborales 

Adiestramiento 

Motivación 

Recompensas 

Actividades de integración 
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Variables Definición conceptual Dimensión Indicadores Escala  

Gestión 
administrativa 

Según Robbins & Judge (2017) con 
“Introducción a la teoría general de la 
administración”, indicando que esto 

ocurre cuando la organización 
planifica sus actividades de manera 
oportuna, con la finalidad de poder 

cumplir con los objetivos 
organizacionales, para ello deben 

realizar un conjunto de tareas, 
manejo oportuno del personal y un 
adecuado manejo del recurso para 

poder cumplir todo lo asignado. 

Planeación 

Planificación de tareas 

5 = Siempre 
4 = Casi 
siempre 

3 = A veces 
2 = Casi nunca 

1 = Nunca 

Estímulos 

Diagnóstico de problemas 

Capacitaciones 

Metas institucionales 

Planificación de recursos 

Organización 

Capacidad 

Consensos 

Participación directiva 

Trabajo en equipo 

Coordinación 

Integración 

Dirección 

Liderazgo 

Comunicación 

Motivación 

Autonomía 

Identificación institucional 

Condiciones laborales 

Control 

Organismo de control 

Supervisión 

Inventarios 

Control de calidad 

Responsabilidad laboral 

Normas 
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Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos (encuesta) 

Cuestionario gestión administrativa 

 

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

información respecto a la Gestión administrativa según los trabajadores de la 

municipalidad distrital de José Leonardo Ortiz, para lo cual te solicitamos tu 

colaboración, respondiendo todas las preguntas.  

Los resultados nos permitirán determinar las falencias de la Gestión 

administrativa. Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en 

cada caso.   

  

ESCALA VALORATIVA 

  

CÓDIGO  CATEGORÍA  Valor  

S Siempre  5  

CS Casi siempre 4  

R A veces 3  

CS Casi nunca 2  

N Nunca 1  

  

OBJETIVO: Diagnóstico la gestión administrativa de la municipalidad 

distrital de José Leonardo Ortiz.  

  
DIMENSIÓN: PLANEACIÓN  1 2 3 4 5 

1  ¿La institución donde labora Planifica las tareas y 

objetivos pertinentemente?  

          

2  ¿La gestión estimula a los trabajadores para 

alcanzar los objetivos?  

          

3  ¿La entidad aplica el diagnóstico de problemas para 

proyectar mejoras?   

          

4  ¿La institución capacita al personal sobre los 

procedimientos a seguir para mejorar?  

          

5  ¿La gestión establece apropiadamente las metas 

institucionales?  

          

6  ¿La entidad planifica los recursos para alcanzar las 

metas?  

          

  DIMENSIÓN: ORGANIZACIÓN  1 2 3 4 5 

7  Considera Ud. que existe personal capacitado, para 

formular especificaciones técnicas y términos de 

referencia, con las exigencias requeridas. 

          

8  ¿Considera Ud. que es necesario el consenso para 

tomar decisiones, sobre las especificaciones 

técnicas de bienes y obras, o términos de referencia 

para servicios??  
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9  ¿Considera Ud. que es importante la participación 

de los jefes de áreas, para elaborar las 

especificaciones técnicas de bienes y obras, o 

términos de referencia para servicios??  

          

10  ¿Los directivos promueven el trabajo en equipo en el 

ámbito laboral?  

          

11  ¿La entidad efectúa las coordinaciones de las 

actividades laborales? 

          

12  ¿La institución propicia la integración de sus 

colaboradores?  

          

  DIMENSIÓN: DIRECCIÓN  1 2 3 4 5 

13  ¿El liderazgo directivo influye en el logro de los 

objetivos?  

          

14  ¿La institución propicia una adecuada comunicación 

a todo el personal?  

          

15  ¿La gestión promueve la motivación del personal 

para alcanzar las metas propuestas?  

          

16  ¿La institución respalda que los equipos de trabajo 

tomen decisiones en el logro de los objetivos?  

          

17  ¿La administración propicia que los colaboradores 

sientan identificación institucional?  

          

18  ¿La entidad brinda las condiciones para que se 

realicen las actividades laborales?  

          

  DIMENSIÓN: CONTROL  1 2 3 4 5 

19  ¿La entidad cuenta con un órgano de control?            

20  ¿La gestión verifica el desarrollo de las actividades 

planificadas?  

          

21  ¿La institución realiza un inventario de sus bienes?            

22  ¿La institución realiza el control de la calidad de los 

servicios que brinda?  

          

23  ¿La administración evalúa la responsabilidad laboral 

de sus colaboradores?  

          

24  ¿Los directivos llevan el registro del cumplimiento de 

las normas?  
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Cuestionario para medir el nivel de desempeño laboral 

Objetivo de la encuesta: Obtener información relevante sobre el desempeño laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad de JLO fines académicos. 

Instrucciones: lea detenidamente cada ítem y marque con una (x) la respuesta que 

desde su perspectiva usted considera, en la cual para responder al cuestionario se 

establece la siguiente escala para cada ítem: 

Escala 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Indiferente De acuerdo Totalmente 

de acuerdo 

 

1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN 1: Capacidad cognitiva      

 Considera Ud. que:       

1 

Sus compañeros de trabajo planifican sus 

actividades para que puedan desarrollarlas con 

facilidad. 

     

2 

Los colaboradores de la municipalidad presentan 

conocimientos técnicos como competencias 

exigidas para el cargo que desempeña. 

     

3 
Sus compañeros de trabajo presentan gran 

capacidad de solución de problemas. 
     

4 
Los trabajadores cuentan con amplia experiencia 

en los cargos que tienen asignados. 
     

5 
 La entidad ha programado cursos que permiten 

mejorar el desempeño de los trabajadores. 
     

 DIMENSIÓN 2: Capacidad afectiva      

 Considera Ud. que:      

6 

Sus compañeros del área de gerencia, logística, 

contabilidad y administración presentan una 

comunicación efectiva. 

     

7 
 Los colaboradores de la Municipalidad de JLO 

muestran simpatía entre compañeros. 
     

ESCALA 
N° ÍTEMS 
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8 
Sus compañeros de trabajo respetan las 

opiniones de los demás colaboradores.  
     

9 

 Sus compañeros de trabajo muestran una buena 

aptitud de integración al momento de desarrollar 

actividades en equipo. 

     

10 

 Sus compañeros se preocupan por cumplir sus 

actividades a cabalidad dentro del tiempo 

establecido.  

     

 DIMENSIÓN 3: Capacidad psicomotora      

 Considera Ud. que:      

11 

 Sus compañeros de trabajo hacen uso de todas 

sus habilidades para el desarrollo de sus 

funciones. 

     

12 

La Municipalidad de JLO capacita a los 

trabajadores para la adecuada práctica de sus 

funciones. 

     

13 
Sus compañeros de trabajo cumplen con las 

metas establecidas por la Municipalidad de JLO.  
     

14 

Los colaboradores del área de gerencia, logística, 

contabilidad y administración de la Municipalidad 

de JLO utilizan adecuadamente los recursos 

asignados para el desarrollo de sus actividades.  

     

15 
 Sus compañeros logran terminar sus labores a 

tiempo denotando productividad 
     

 DIMENSIÓN 4: Motivación profesional      

 Considera Ud. que:      

16 
Los trabajadores reciben estímulos para mejorar 

su desempeño laboral. 
     

17 

La municipalidad ofrece a sus trabajadores 

capacitaciones que ayuden a fortalecer sus 

conocimientos profesionales. 

     

18 
El ambiente laboral de la empresa los motiva a 

desarrollar sus funciones con eficacia y eficiencia.  
     

19 
 La municipalidad recompensa el buen 

desempeño laboral del colaborador. 
     

20 

La Municipalidad genera actividades de 

integración para potenciar un ambiente de trabajo 

de calidad. 

     

 

Gracias       
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Anexo 3. Matriz de consistencia 

Formulación 

del problema 

Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Metodología 

 

¿Existe 

relación 

significativa 

entre la gestión 

administrativa 

y el 

desempeño 

laboral en el 

proceso de 

contrataciones 

con el estado 

de la 

Municipalidad 

Distrital de 

José Leonardo 

Ortiz? 

 

Objetivo general:  

Determinar la relación que existe entre la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en el proceso de 

contrataciones con el estado de la Municipalidad Distrital 

de José Leonardo Ortiz, 2020. 

𝐻 1: Existe una relación 

significativa entre la 

gestión administrativa y el 

desempeño laboral en el 

proceso de contrataciones 

con el estado de la 

Municipalidad Distrital de 

José Leonardo Ortiz 

𝐻 0: No existe una relación 

significativa entre la 

gestión administrativa y el 

desempeño laboral en el 

proceso de contrataciones 

con el estado de la 

Municipalidad Distrital de 

José Leonardo Ortiz. 

Variable 1: 

Desempeño 

laboral 

 

Capacidad 
cognitiva 
Capacidad 
efectiva, 
capacidad 
psicomotora 
Motivación 
profesional. 

Tipo: básica 

Enfoque: 

cuantitativo 

Diseño: No 

experimental 

– transversal. 

Objetivos específicos: 

a. identificar el nivel de desempeño laboral en el proceso 

de contrataciones con el Estado de la Municipalidad 

Distrital de JLO, 2020. 

b. Diagnosticar la gestión administrativa en el proceso 

de contrataciones con el Estado de la Municipalidad 

Distrital de JLO, 2020. 

c. Describir la relación entre la gestión administrativa y 

el desempeño laboral en el proceso de contrataciones 

con el estado de la Municipalidad Distrital de José 

Leonardo Ortiz, 2020 

 

Variable 2: 

Gestión 

adminis-

trativa 

 

 

 
Planeamient
o 
Organización 
Dirección 
Control. 
 

 

Técnica: 

encuesta  

Instrumento: 

Cuestionario 
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Anexo 4. Validación y confiabilidad del instrumento 

 

 

Análisis de fiabilidad de las variables de estudio 

Por medio del análisis de alfa de Cronbach se puede determinar que los 

instrumentos son fiables debido a que se obtuvo un alfa de 0.724 para la primera 

variable de Desempeño laboral y un alfa de 0.928 para la variable de gestión 

administrativa, dado que, según George y Mallery (2003) señalan que un 

instrumento es confiable cuando se encuentra entre los coeficientes de 0.600 y 1. 

Tabla: Valoración de la confiabilidad de los datos según el coeficiente alfa de 

Cronbach 
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Alfa de Cronbach 

 

 

Figura. Alfa de Cronbach Variable Desempeño laboral 

 

Figura. Alfa de Cronbach Variable Gestión administrativa 
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Base de datos  

 

 

Base de datos variable 2 
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Anexo 5: Validación de juicio de expertos 
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