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Resumen

La presente investigacion titulada “Propuesta de gestibn administrativa para
mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2020
Tuvo como objetivo determinar una propuesta de gestion administrativa para
mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2020.
La metodologia de la investigacion se realiz6 con tipo aplicada y disefio no
experimental, descriptivo propositivo. La muestra fueron 80 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de San Martin. La técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. A partir de lo
cual se concluyd lo siguiente: La propuesta de estrategias de gestiébn administrativa
para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin
tendra resultados positivos, ya que, podran promover la mejora en cuanto a la
identificacion del personal con la institucion, el conocimiento de los aspectos
fundamentales tales como la mision, la vision, politicas, y procedimientos habituales
a desarrollar para el 6ptimo desempefio de la institucion, ademas, promover el
trabajo en equipo, el liderazgo, motivar a los trabajadores a través del
reconocimiento a su desempeio y mejores condiciones para el desempefio laboral
a través de la dotacion de los recursos necesarios para complementar el desarrollo

de las funciones.

Palabras claves: Gestion administrativa, desempefio laboral y trabajo en equipo
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Abstract

This research entitled "Proposal for administrative management to improve job
performance in the Provincial Municipality of San Martin, 2020". Its objective was to
determine a proposal for administrative management to improve job performance in
the Provincial Municipality of San Martin, 2020. The research methodology was
carried out with an applied type and a non-experimental, descriptive purposeful
design. The sample was 80 administrative workers from the Provincial Municipality
of San Martin. The data collection technique was the survey and the instrument the
questionnaire. From which the following was concluded: The proposal of
administrative management strategies to improve job performance in the Provincial
Municipality of San Martin will have positive results, since they will be able to
promote improvement in terms of staff identification with the institution, knowledge
of fundamental aspects such as mission, vision, policies, and customary procedures
to be developed for the optimal performance of the institution, in addition, promoting
teamwork, leadership, motivating workers through recognition of their performance,
and better conditions for job performance through the provision of the necessary

resources to complement the development of functions.

Keywords: Administrative management, job performance and teamwork.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, la capacidad de ejecucion y desarrollo local esta supeditado a
la gestion por parte de la comuna y especificamente a los responsables que se
encuentran directamente involucrados en todo el proceso administrativo que
lleve a cabo las acciones que permitan un desarrollo econémico y social, a partir
de ello, en Sudafrica, presenta un escenario en el cual describe que las zonas
rurales de la ciudad del Cabo, cuenta con poco acceso a infraestructura y altos
niveles de pobreza, dado que las gestiones de la institucion municipal no estan
generando el impacto deseado en la poblacién, a causa de que las actividades
desarrolladas por el personal del gobierno local no estan siendo disefiadas
acorde con los lineamientos y politicas de Estado, reflejandose en su débil
eficacia para estas zonas rurales e insatisfaccion de la poblacion (Ndevu &
Muller, 2018, p.2).

Bajo la misma linea, se tiene que en Rusia, Kalgin et al. (2018) Manifestaron que
la gestidn administrativa en las municipales tiene un impacto positivo sobre el
desemperio de los colaboradores de primera linea, dado que, sobre el enfoque
de la planificacion, organizacion y control se ve influenciado el desempefio, es
decir, si esto esta establecido de manera adecuada los colaboradores tienen en
claro sus actividades y el tiempo requerido para las mismas (pp .65-66). En este
sentido, se puede decir que todas las actividades desarrolladas en los escalones
superiores penetran en toda la jerarquia y esto se ve repercutido sobre el
desempeiio de los colaboradores, ya que esto, se desenvuelven sobre la red

laboral desarrollada por los lideres.

Mientras que, en el Peru, se constata que algunas municipalidades no llevan a
cabo una gestion eficiente, a pesar que todo el proceso de gestion administrativa
se encuentra desarrollada a partir del planeamiento institucional mediante los
objetivos estratégicos y acciones estratégicas institucionales.
Fundamentalmente porque, estas devuelven un porcentaje considerable del
presupuesto asignado para realizar los proyectos planeados anualmente, las
cuales estas debieron ser ejecutadas mediante las actividades operativas

descritas en el POI, delegadas y aplicadas conforme al CAP y al MAPRO.



En base a esta situacion en el afio 2009 se puso en vigencia la Ley N° 29332,
misma que tiene por objetivo mejorar los niveles de recaudacion e
implementacion del gasto en inversiones, desde entonces el Ministerio de
Economia y Finanzas (MEF), ha estado desarrollando programas de incentivos
para mejorar la gestion administrativa a nivel nacional. Por otra parte, se observa
que el desempefio laboral en San Martin en el presente afio no ha resultado
eficiente completamente, dado que, la Defensoria del Pueblo (2020) ha puesto
en evidencia que algunas actividades no han llevado continuidad, por ejemplo,
no se han asegurado la aplicacién de las actividades de forma remota en la
region, debido a que, la mayoria de las municipalidades presentan una
infraestructura inadecuado lo cual ha dificultado la continuidad de las actividades

laborales.

Por tanto, queda claro que el desempefio laboral como una parte de la gestion
administrativa es esencial, puesto que, los profesionales que a nivel municipal
integran dicha gestion en la region San Martin que tienen el propdsito de cuidar
los bienes estatales y contar con un adecuado manejo de los fondos brindados
para otorgar un servicio adecuado a los ciudadanos, beneficiandose a través de
su desempeiio, por ende, conocer el desempefio laboral de los colaboradores
municipales es relevante para la organizacion, ya que, este incide sobre la

productividad en este ambito y sobre cualquiera (Silva et al, 2018, p. 57).

Ademas en el 2008, se cred la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR)
como organismo técnico especializado y rector del Sistema Administrativo de
Gestidn de Recursos Humanos del Estado, encargado de establecer, desarrollar
y ejecutar la politica del Estado respecto del servicio civil en materia de
organizacion del trabajo y su distribucion, gestion del empleo, rendimiento y
evaluacion, compensacion, desarrollo y capacitacion, entre otros. Hoy tiene
como una de sus principales funciones la elaboracion de propuestas normativas
del sistema, entre las que se incluye la propuesta de un modelo de servicio civil
para la reforma. Es el intento mas serio del Estado por tener personal capacitado
y elegido con criterios exclusivamente meritocraticos. Sin embargo, ha tenido un
recibimiento poco entusiasta por parte de los funcionarios publicos y aun no
recibe el apoyo gubernamental ni ciudadano necesario para que pueda

implementarse correctamente.



Conforme a lo mencionado, la Municipalidad Provincial de San Martin se tuvo
entrevistas informales con el personal administrativo, se cuenta que no se ha
gestionado una planificacion adecuada de las actividades durante el presente
periodo, lo cual, no les ha facilitado el desarrollo de estrategias y la ejecucion de
actividades adecuadas conforme al Plan Operativo Institucional, para atender las
necesidades de los pobladores, ademas, la comunicacion entre las areas es muy
limitada lo que ha dificultado ain mas mantener un control sobre las actividades
que se lograron organizar, esto ha repercutido sobre la medicién de los
resultados de su labor. Ademas de los hechos mencionados hasta el momento
se ha notado que algunos de los trabajadores no tienen en claro cuales son sus
responsabilidades segun el cargo descrito en el CAP, ademas, que las
actividades designadas no son culminadas dentro del plazo y paralelamente
estan solicitando que realice otra, lo cual ha dejado una serie de labores

inconclusas que nadie ha logrado finiquitar.

Adicional a ello, se observo que los colaboradores no tienen nocién del trabajo
en equipo, ya que, sus funciones son realizadas de forma individual cuando
deberian ser efectuadas mediante un grupo de trabajo; por otro lado, en cuanto
al deseo de patrticipar en el desarrollo de actividades es escaso porque algunos
colaboradores no suelen aportar ideas que fomente una mejora en los servicios
brindados por la municipalidad. Toda esta situacion ha puesto en preocupacion
a los colaboradores dado que, no tienen en claro que esta afectando su trabajo,
es por eso que en referencia a la ley N° 30057 ley del servicio civil la politica de
cumplimiento a la presente y ademas se incorporard en el Plan de Desarrollo de
las Personas Anualizadas de la Municipalidad Provincial de San Martin y es por
ello que a partir de esta situacion se planteé como problema general de
investigacion ¢ En qué medida la propuesta de gestion administrativa mejora el
desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2020? Mientras
gue, como problemas especificos se consideraron los siguientes: ¢ Cual es el
estado en el que se encuentra la gestion administrativa de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 20207, ¢ Cuales son las caracteristicas del desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, 20207?, ¢ Cual es el disefio
de la propuesta de gestién administrativa para mejorar el desempefio laboral de

la Municipalidad Provincial de San Martin, 20207, ¢ Cual es resultado de la



validacion de la propuesta de gestion administrativa para mejorar el desempefo
laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2020?. Por tanto, se espera
que mediante la resolucion de esta problematica se pueda contribuir a la mejora
en la gestién administrativa y desempefio laboral en la Municipalidad Provincial

de San Martin.

La presente investigacion se justifica, es conveniente, debido a que, los
resultados serviran como una prueba cientifica en relaciéon a las deficiencias
presentadas tanto a nivel de gestion administrativa como de desempefio laboral,
permitiendo a través de esto una propuesta de mejora en relacion a las variables
de interés. Asi mismo, el estudio presenta relevancia social, puesto que, se vera
beneficiada la municipalidad y sus colaboradores, ademas se vera beneficiada
la poblacion de San Martin puesto que recibiran una mejor atencioén a través de

la mejora de la gestiébn administrativa y el desempefio laboral.

El valor tedrico del estudio se centra en cubrir un vacio de conocimiento en
relacion a la gestion administrativa y del desempefio laboral, lo cual se sustentara
a través de teorias e investigaciones previas; es importante destacar que, el
estudio se diferencia de otros porque se analizaron las variables dentro del
contexto del desempefio y se propondra todas las medidas necesarias para la
mejora de las variables en funcion de los acontecimientos que se viven cada dia.
En cuanto a la implicacion préctica, se resolvera la problematica presentada en
la Municipalidad Provincial de San Martin, puesto que se proporcionara
informacion detallada sobre el estado actual de la gestion administrativa y el

desemperio, lo cual permitird que se adopten medidas correctivas.

Ademas, se justifica a nivel metodolégico porque se estaran aportando dos
nuevos instrumentos para el analisis de las variables de interés los cuales
serviran como un instrumento de control en la municipalidad, ya que, pasaran
por el proceso de validacion y confiabilidad. Por otro lado, los objetivos
plasmados en el estudio fueron los siguientes, a nivel general se propuso
determinar una propuesta de gestiobn administrativa para mejorar el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2020, mientras que los
objetivos especificos son: a) Identificar el estado de gestion administrativa de la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2020, b) Identificar las caracteristicas de
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2020, c)

4



Disefiar una propuesta de gestidon administrativa para mejorar el desempefio
laboral de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2020 d) Validar la
propuesta de gestion administrativa para mejorar el desempefio laboral de la

Municipalidad Provincial de San Martin, 2020.

Y como hipétesis de investigacion se propuso la propuesta de gestion
administrativa mejora el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
San Martin, 2020.



ll. MARCO TEORICO

La investigacion se sostiene en estudios previos a nivel internacional, por ello se
iniciard con el estudio de S.M.D.Y Jayarathna, W.A.S Weerakkody (2014),
Impact Of Administrative Practices On Job Performance With Reference To
Public Banks In Sri Lanka. (Articulo cientifico) Metodol6gicamente fue
descriptiva, relacional, cuantitativa y no experimental, la muestra estuvo
conformada por un total de 92 colaboradores de los bancos publicos de Sri
Lanka, a los cuales les fueron aplicados cuestionarios para el recojo de los datos.
Los principales resultados demostraron que el 62% de los encuestados
considera que las practica administrativas como buenas, el desempefio laboral
se considera como favorable en un 67%. Se concluyé que existe relacion
significativa entre las practicas administrativas y el desempefio laboral de los
colaboradores en los bancos publicos en Sri Lanka, el coeficiente obtenido fue

de ,467 y la significantica menor al 5%.

Se prosigue con la investigacion desarrollada por Alipoor, H. Ahmadi, K. Pouya,
S. Ahmadi, K. & Mowlaie S. (2017), The Effect of Organizational Structure on
Employees' Job Performance in Private Hospitals of Ahvaz (articulo cientifico)
Metodolégicamente fue cuantitativo, descriptivo, transversal relacional y no
experimental; la muestra estuvo conformada por un total de 239 colaboradores,
a los cuales les fueron aplicados cuestionarios para el recojo de los datos. Los
principales resultados demostraron que la estructura organizativa es deficiente
en un 45%, el desempefio laboral se posiciona como regular en un 54%. Se
concluyé que la estructura organizativa y el desempefio laboral tienen una
relacion significativa y directa, puesto que la significancia fue menor al 5% vy el
coeficiente igual a, 809, se observa que la dimension con mayor relacion con el

desempeiio es la planificacion con un coeficiente igual a 0,709.

Un tercer estudio similar es el de Ganahreh, E. Bello, B. Abdullah, F. (2018), The
impact of adOministrative control on employees' performance: evidence from
industrial companies in Jordan (articulo cientifico) Metodolégicamente fue
descriptivo, no experimental, cuantitativo, la muestra estuvo conformada por un
total de 433 colaboradores de 63 empresas industriales, a los cuales les fueron

aplicados cuestionarios para el recojo de los datos. Los principales resultados


https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Emad-Abed-Ganahreh-2168930835
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Faruk-Abdullah-2168895416

demostraron que el 75% muestra un desempefio laboral bajo, con trabajadores
desmotivados y falta de logro de objetivos de la organizacion, esto puede
deberse atribuido a que el control administrativo carece de planificacion vy
organizaciéon, muchos de los colaboradores no tienen en claro sus actividades ni
funciones. Se concluyo que se cuenta un impacto del control administrativo sobre
el desempefio de los colaboradores con una significancia menor al 5% y un
coeficiente de 0,567, ademas se indica que la falta de control administrativo,
direccién y planificacion afectan los deberes y responsabilidades de los
colaboradores, ya que, la falta de claridad en politicas, comunicacion,

distribucién de tareas no les permite culminar sus actividades.

Por otra parte, una investigacion similar es la desarrollada por Verburg, R.
Nienaber, A. Searle, R. Weibel, A. Den Hartog, D. Rupps, D. (2018), The Role
of Organizational Control Systems in Employees’ Organization Trust and
Performance Outcomes (articulo cientifico) Metodolégicamente fue relacional,
transversal, cuantitativa y no experimental, la muestra estuvo conformada por un
total de 105 colaboradores, a los cuales les fueron aplicados cuestionarios para
el recojo de los datos. Los principales resultados demostraron que el control
organizacional presenta un nivel regular por el 75%, mientras que el desempefio
laboral se posicibn como regular en un 55%. Se concluyé que el control
organizacién tiene una influencia en el desempefio laboral, el coeficiente fue
igual a 0,562 y la significancia menor al 5%, se demuestra con ello que el control

organizaciéon mejora el desempenfio de los colaboradores se vera favorecido.

De la misma forma, otro estudio con variables similares es el abordado por
Sinniah, S. Haji, R. Kadiresan, V. et al (2018), An Investigation of the Job
Performance of Administrative Staff in Government Hospitals, Malaysia (articulo
cientifico) Metodolégicamente fue descriptiva, cuantitativa, no experimental,
transversal, la muestra estuvo conformada por un total de 235 trabajadores, a
los cuales les fueron aplicados cuestionarios para el recojo de los datos. Los
principales resultados demostraron que el desempefio administrativo es bajo en
un 65% y el desempefio laboral es bajo en un 62%. Se concluy6 que el alto nivel
de estrés y el bajo desempefio laboral de los colaborares se debe a la falta de
planificacion es las actividades a la falta de direccion y organizacién por parte

del personal administrativo de los hospitales en Malasia y una débil direccion y
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control para orientar los recursos institucionales hacia sus fines, presentando un
rendimiento deficiente en el contexto y en cuanto a sus tareas mismas, no

obstante, muestran su vocacion al servicio.

Por otra parte, un estudio con caracteristicas similares fue el de Chiang, M. &
San Martin, N. (2017), titulado “Andlisis de la satisfaccion y el desempefio laboral
en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano”. (Articulo cientifico). La
investigacion tuvo como objetivo realizar el analisis del desempefio laboral y su
relacion con la satisfaccion laboral de los funcionarios. La investigacion de nivel
descriptivo correlacional, y disefio no experimental de corte transversal. La
muestra fueron 259 funcionarios de la municipalidad. Siendo la técnica de
recoleccion de datos la encuesta y el instrumento el cuestionario. Llegando a
concluir lo siguiente: la satisfaccion laboral se encuentra relacionada de manera
significativa con el desempefio laboral, asi mismo, se hall6 que la satisfaccion
con la autonomia y el reconocimiento son las que tienen mayor incidencia en el

desemperio de los trabajadores

Por consiguiente el antecedente a nivel internacional fue el de Rashid, A.
Othman, M. Othman, M. & Arshad, N. (2015), The influence of work environment
on employees job performance: a case study of administrative staff in a
manufacturing industry (articulo cientifico) Metodol6gicamente fue descriptiva,
no experimental y cuantitativa, la muestra estuvo conformada por un total de 30
trabajadores, a los cuales les fueron aplicados cuestionarios para el recojo de
los datos. Los principales resultados demostraron que el desempefio laboral es
catalogado como bueno en un 73%, se demuestra ademas que la organizacion
presenta una relacion significativa con el desempefio laboral teniendo una
relacion moderada con una significancia menor al 5%. Se concluyd que un
ambiente laboral adecuado favorece el desempeiio laboral, se considera
ademas el fortalecimiento del liderazgo de los encargados para que sus

colaboradores puedan alcanzar sus actividades.

Ahora bien, resulta necesario una revision de los estudios a nivel nacional, dentro
de los cuales se puede considerar a la investigacién de Urbano, S (2018) titulada:
“Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Administracion Local de Agua Huaraz” (Articulo cientifico). Teniendo como
objetivo analizar el impacto del clima organizacional sobre la mejora del

8



desemperio laboral en los trabajadores de una institucion del Estado peruano,
Administracion Local de Agua Huaraz (ALA-HZ). La investigacion fue de enfoque
cuantitativo, nivel correlacional causal, y diseiio no experimental de corte
transversal. La muestra la constituyeron el total de trabajadores de la ALA-HZ.
La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, y el instrumento el
cuestionario. A partir de lo cual se concluyo lo siguiente: Se hallo la existencia
de relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Administracién Local de Agua Huaraz. Se hall6
gue mientras los trabajadores tengan una mejor percepcion del clima laboral,
mayor serd su nivel de desempefio en la institucion. A si mismo se hall6 que
dentro de los factores que limitan el desempefio laboral esté la remuneracion, la

tecnologia, la falta de comunicacion, y reconocimiento.

Otro estudio similar fue el de Ynzunza, C. Izar, J. y Avila, R.(2013), titulado:
“Cultura organizacional, gestién de conocimiento y desempefio laboral” (Articulo
cientifico). Cuyo objetivo fue analizar la cultura organizacional y las practicas de
gestion de conocimiento que llevan a cabo las empresas del Estado de
Querétaro, asi como el impacto de las mismas en el desempefio laboral.
Investigacion de tipo aplicada nivel descriptivo correlacional y disefio no
experimental. La muestra fueron 247 trabajadores de empresas estatales de
Querétaro. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, y el instrumento
el cuestionario. Llegando a determinar lo siguiente: La cultura organizacional y
la gestion del conocimiento tienen relacion significativa con el desempefio
laboral, ya que, a partir de ellas se organiza y gestiona el conocimiento adecuado
de las funciones de la institucion, con lo cual se pueda orientar su desempenio.

Asi mismo, la cultura organizacional que predomina es la de mercado.

De manera similar se presenta el estudio de Torres, E. y Zegarra, S. (2015)
expuso en su estudio “Clima organizacional y desempefio laboral en las
instituciones educativas bolivarianas de la ciudad Puno -2014 — Peru” (articulo
cientifico). Teniendo como objetivo determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de las instituciones
educativas. Metodolégicamente fue béasico, con un disefio descriptivo
correlacional, la muestra estuvo conformada por un total de 133 docentes, a los

cuales les fueron aplicados cuestionarios para el recojo de los datos. Los
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principales resultados demostraron que la comunicacion entre el area
administrativa y el personal ha sido buena en 51.8%, lo mismo ocurrié a nivel de
la supervision de las actividades realizadas, las cuales fueron catalogadas como
buenas en un 57.8% Se concluyé que existe relacion entre la gestién clima
organizacional y el desemperio laboral, el coeficiente de correlacion fue igual a

0,828 y la significancia igual a 0,00.

El dltimo estudio a nivel nacional fue el de Mendivel, R., Lavado, C. y Sanchez,
A. (2020), Gestion administrativa y gestion de talento humano por competencias
en la Universidad peruana Los Andes, Filial Chanchamayo (articulo cientifico).
El cual conté con objetivo establecer la relacion existente entre la gestion
administrativa y gestion de talento humano por competencias dentro de la
institucion. Metodologicamente fue transversal, descriptiva, cuantitativa y
correlacional, la muestra estuvo conformada por un total de 20 trabajadores, a
los cuales les fueron aplicados cuestionarios para el recojo de los datos. Los
principales resultados demostraron que la gestion administrativa presento un
buen nivel (40%) mientras que el 30% consider6 que existe un muy buen nivel
de gestion, mientras que la gestién del talento humano por competencias fue
favorable conforme con el 50% de los trabajadores encuestados. Se concluy6
que la gestion administrativa y la gestion del talento humano presentaron un
relacion significativa y moderada, ya que, el coeficiente de rho fue igual a 0,661

y su p valor igual a 0,006.

Ahora bien, en cuanto a las teorias relacionadas con el estudio, estas se
presentan a continuacion. Cuando se trata de entender a la administracion como
una practica social, lo primero es comprender que lleva miles de afios llevandose
a cabo, ya que inicia con las civilizaciones antiguas, sin embargo, sélo se inicia
a estudiar como una ciencia hace menos de 100 afos. A partir del siglo pasado
comienza a considerarse la ciencia de la gestién y gracias a Federick Winslow
Taylor y su publicacion titulada Principios de la Administracion Cientifica, se
introducen aspectos como el control, la ejecucion, la especializacion y la
planificacion productiva. Por eso, se considera a la administraciéon como, segun
Santos (2017) el conocimiento de la organizacién productiva y la puesta en
practica de los mismos, lo que permiti6 que se desarrollara el pensamiento

administrativo moderno, que encuentra su origen especifico en el sistema
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capitalista que se desarrolla el siglo pasado sobre la produccion (p.210). Es decir,
la administracion cobra su importancia a raiz del proceso de industrializacion, ya

que con él surge la denominada doctrina del movimiento de gestion.

Ahora bien, previo al desarrollo de las teorias clasicas, es importante destacar
que en la administracion no existian roles definidos ni responsabilidades
asignadas claras para gerentes y trabajadores. Todo esto sélo surge una vez se
da la revolucion industrial y violenta proliferacion de las fabricas. Esto se debe a
que antes, al no existir estandares de trabajo que fuesen eficaces, cada
empleado fue asignado a un trabajo con nula preocupacién de si tenia o no las
habilidades necesarias para cumplirlo. Por eso, al darse cuenta con la revolucién
industrial de la necesidad de una mano de obra que estuviera calificada para las
tareas, segun Olarewaju & George (2014) las empresas se dieron cuenta que la
Unica forma que existia de aumentar la productividad era aumentando la propia
eficiencia de los trabajadores. Fue esto lo que detona la aparicion de los
Principios de la Administracion (p.7). Y con ellos, se inician los estudios para
poder desarrollar las mejores herramientas para que la productividad no parase

de aumentar.

Es importante destacar que a Henri Fayol se le considera frecuentemente como
el padre de la administracion, gracias a su publicacion de los 14 Principios de la
Gestion que, hasta la actualidad, son de los mas utilizados por cualquier
organizaciéon. Los mismos son, segun Bacud (2020): division del trabajo,
remuneracion, autoridad y obligacion, disciplina, unidad de comando, grado de
centralizacidén, cadena escalar, orden, estabilidad y permanencia del personal,
lealtad, iniciativa, esprit de corps, subordinacién de intereses y unidad de
propésito (pp.162-163). Basados en estos principios, las empresas y
organizaciones dan sentido y direccion a las estructuras y directrices que llevan

a cabo para obtener ganancias.

La teoria de la gestion administrativa fue creada por un ejecutivo corporativo e
ingeniero, llamado James Mooney y es uno de los primeros que propone la teoria
de la gestion y para ello, acordd 3 principios claves que deben tener todas las
organizaciones que las convierten en entidades sociales distintivas y estos son:
Coordinacion, jerarquia y diferenciacion funcional. Estos tres principios Mooney
estuvo trabajando en alianza con Alan Reile y a partir de ello se crea la teoria de
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los sistemas de organizaciones, que permitia asignar un proceso y un efecto
segun cada una de las tres claves. De ahi que su trabajo sea critico para que se
llegue a desarrollar la teoria de la gestion administrativa moderna a plenitud.

Otra teoria relacionada es la de Luther Gulick denominada teoria POSDCORB,
la cual busca aumentar el éxito de la gestion de los proyectos en las
organizaciones, y la nombra a través de un acrénimo, la cual se llama
POSDCORDB o, lo que es lo mismo: Planificacion, Organizar, Dotacién de
personal, Dirigente, Coordinando, Reportando, Presupuestacion. Dicha teoria de
Gulick estd basada en los 14 principios de Fayol, aunque €l s6lo emplee 8
elementos béasicos de gestién. La Ultima teoria a considerar es la teoria
burocrética de la gestion propuesta por el socidlogo Karl Emil Maximiliano, a la
cual también se le denomina Teoria de la burocracia de Weber y segun Nadrifar,
Bandani, & Shahryari (2016) surge en 1947 y en el momento de su creacion
considerd que su teoria era un trabajo de organizacién econdémica y social. Esto
hace que se centre principalmente en las organizaciones como estructuras, por
lo que desarrolla jerarquias y controles de autoridad que rigen las actividades y
operaciones de la empresa (p.85). Es decir, para Weber lo mas importante en
una organizacion son las jerarquias que se establecen en las lineas de mando

para que los trabajadores puedan realizar trabajos operativos de forma eficiente.

Ahora bien, en cuanto a las dimensiones de la variable gestion administrativa,
acorde con el planteamiento de Mendoza, Garcia, Delgado y Barreiro (2018), se
componen de las cuatro funciones principales del proceso administrativo
propuestas por Fayol en 1886 y actualizadas en el trabajo de Chiavenato, a partir
de las cuales se hace posible valorar el nivel de la gestion administrativa en las
organizaciones. De esa manera, la planificacion es la primera dimension
relacionada con la gestiébn administrativa, esta implica conocer qué se hara por
anticipado, cudl sera la direccion que se tomara para cumplir de forma eficiente
con los objetivos. Es decir: ¢,qué se quiere obtener (objetivos) ¢ Qué se hara para
alcanzarlo? ¢Quién y cuando se hara? ¢(Como se va hacer (recursos)? La
planeacién busca establecer el futuro deseado y es una etapa que abarca definir
metas en la entidad, establecer una estrategia general para alcanzar metas y el

desarrollo de una jerarquia para los planes a integrar y la coordinacion de las

12



actividades. Ademas, establecer metas permite no perder de vista la labor a

realizar y los miembros podran fijar su atencion en los aspectos importantes.

Ademas, planificar implica definir metas en la organizacién, y para Mendoza,
Garcia, Delgado y Barreiro (2018) ésta involucra establecer una estrategia que
haga posible lograr los propositos y desarrollar una jerarquia minuciosa de modo
que el trabajo no se pierda y los individuos pertenecientes a la organizacion
mantengan los puntos de mayor relevancia en cuenta (pp.227-228). Es decir, los
propésitos son definidos al planificar y para ello se elabora un método para
lograrlos. Los indicadores de esta dimension estan comprendidos por la vision,
la cual, es conocida como la imagen a futuro de la empresa y como un factor
basico que refleja la comprensién clara de la situacion presente y futura, ésta
exhibe el objetivo de la entidad y afecta a los compuestos vitales de la misma,
ademas cuenta con un lugar de importancia actualmente en la gestion de la
empresay la estrategia. Por lo que, la vision es un estilo de vida y una preferencia

para la organizacion.

Teniendo en cuanta lo anterior, la visién tiene que hacer que el personal sienta
el valor de la empresa, y segun Pinar (2011) ésta explica el como la corporacién
va a ser eficaz; para ello las declaraciones de mision, visién y razén son de
importancia cuando se busca crear una organizacion mas fuerte ante las
diferentes crisis (pp.62-63). Es decir, la vision explica la eficacia de la empresa
ante los obstaculos presentados. Asimismo, la vision es la representacion de lo
que los lideres desean de la organizacién, de acuerdo con Speziale (2015)
cuando la misma estd cumpliendo con la mision. Y los propdsitos estratégicos
son los resultados finales a nivel global que la misma empresa busca conseguir
para poder cumplir con la mision. El segundo indicador corresponde a la mision,
la cual es considerada la respuesta a la duda de para qué la organizacion
funciona. Segun Fuertes et. al. (2020) ésta define el negocio al cual la empresa
se dedica, las necesidades que se van a cubrir con los servicios y productos, la
imagen publica y el mercado en el que se va a desarrollar la entidad. Es decir,

esta demuestra la imagen, las necesidades, servicios y demas de la empresa.

Ademas, la misién permite mostrar el propésito de la organizacion o la razén de
ser, Jonyo, Ouma & Mosoti (2018) afirman que ésta dice el objetivo fundamental
de la entidad, por lo que, define los procesos criticos y al cliente (p.19). Por lo
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tanto, ésta permite dar a conocer al publico el fin que persigue. EIl tercer
indicador corresponde a los objetivos y estos son los resultados que la
organizacion quiere alcanzar, segun Poister & Streib (2005) son fines a lograr
gue se establecen de forma cuantitativa y determinados para hacerse durante
un tiempo determinado (p.46). Es decir, estos son metas que se desean alcanzar
en un periodo especifico. El cuarto indicador corresponde a la estrategia, la cual
es 0 pueden ser las alternativas que la direccién muestran o el empleo de los
refuerzos y recursos, de modo que se logren los objetivos en las condiciones de
mayor ventaja (Mendoza, Garcia, Delgado, & Barreiro, 2018). Mientras que el
quinto indicador son las politicas, estas se definen como guias que orientan la
accion. Ademas, son criterios o lineamientos generales que se observan al tomar
decisiones en cuanto a los problemas que son repetidos en una organizacion
(Mendoza, Garcia, Delgado, & Barreiro, 2018).

El sexto indicador son los procedimientos, siendo estos los que establecen las
secuencias de actividades y el orden cronoldgico a seguir cuando se hace un
trabajo repetitivo (Mendoza, Garcia, Delgado, & Barreiro, 2018).El séptimo
indicador de esta dimension corresponde al presupuesto, el cual implica la
planificacion de las partes de una actividad u organizacién y, segun Mendoza,
Garcia, Delgado y Barreiro (2018) son los planes de algunas o todas las fases
de un grupo social, los cuales son expresados en términos econdémicos, el cual
debe ser aprobado subsecuente para su realizacion (p.229). Es decir, implica la

planificacion econémica de una actividad o entidad.

La dimensioén organizacion, acorde con el planteamiento de Mendoza, Garcia,
Delgado, & Barreiro (2018), se trata de una funciébn que implica organizar,
gestionar, proveer a la organizacion de todos aquellos elementos necesarios
para propiciar el adecuado ejercicio de las funciones de una determinada
organizacién y propiciar a su vez que el desempefio organizacional sea 6ptimo,
al alcanzar cada uno de los objetivos planteados, es en base a ello que se
considera que dentro de la organizacion principalmente estan inmersos dos
indicadores: La distribucion de funciones y la organizacion de recursos
materiales. El indicador distribucion de funciones implica organizar las tareas y
tiempos que les corresponden a cada uno de los trabajadores desarrollar dentro

de la organizacion. Mientras que, el indicador organizacion de funciones designa

14



a la funciébn de gestionar la provision de los materiales necesarios para

desarrollar las actividades propias del desempefio de la organizacion (p. 229).

Por otra parte, la tercera dimension corresponde a la direccion, la cual es una
funcion que, por medio de la influencia interpersonal, permite que cada uno de
los involucrados dentro de la organizacion pueda contribuir para lograr las metas.
Por otra parte, el indicador POI es un instrumento de gestion a corto plazo en el
cual se definen las actividades durante un determinado periodo de tiempo para
el alcance de los objetivos (Centro Nacional de Planeamiento Estrategico, 2018).
Mientras que el ultimo indicador CAP se refiere a un documento de gestion que
permite el adecuado cumplimiento y funcionamiento de los objetivos de una
organizacién. Segun Charry-Rodriguez (2013) citado por Mendoza, Garcia,
Delgado y Barreiro (2018) ésta se ejerce en tres subfunciones: la motivacion, el
liderazgo y la comunicacion. La direccion es el proceso para influir y dirigir las
actividades de cada uno de los miembros en una organizacién entera o un grupo
en cuanto a una tarea. (p.230). Los indicadores que comprenden esta dimension
son tres, iniciando por la motivacién, la cual es una actividad importante dentro
de la direccidn, al mismo tiempo que es la de mayor complejidad, puesto que, a
través de ella la ejecucion del trabajo se logra segun los patrones y normas de
conducta esperados (Mendoza, Garcia, Delgado, & Barreiro, 2018). El segundo
indicador es la comunicacion, misma que es de vital relevancia en cualquier
grupo que se trata, puesto que los individuos no solo hacen el papel de
comunicadores, sino que se fijan en el buen uso de la informacién que obtienen

(Mendoza, Garcia, Delgado, & Barreiro, 2018).

Y el tercer indicador es el liderazgo, la cual es la funcién de un individuo o entidad
de servir como un guia para masas o subordinados, segun Mendoza, Garcia,
Delgado y Barreiro (2018) implica guiar o vigilar a los empleados de tal modo
qgue las actividades sean realizadas de forma adecuada (p.231). La ultima
dimensiéon es el control, el cual es percibido como la funcidn que mide los
resultados que se obtienen al compararse con los que han sido planeados con
la finalidad de mejorar continuamente. El cuarto indicador corresponde al trabajo
en equipo, el mismo es una competencia necesaria, dado que, permite la
interrelacion con sus pares de manera efectiva y en funcion de ello las

actividades de la organizacion pueden ser llevadas a cabo exitosamente (Jalas
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& Viles, 2016), mientras que el CEPLAN es un organismo especializado en la
orientacion y coordinacion para el mejoramiento de la calidad de vida de la
poblacion (Observatorio Regional de Planificacion para el Desarollo, 2020). El
altimo indicador corresponde, MAPRO, el cual es un manual de procedimientos
en el que se han establecidos las actividades en funcién de los puesto de la

unidad administrativa (Municipalidad de Moyobamba, 2011).

De acuerdo con Carrasco (2011) citado por Mendoza, Garcia, Delgado y Barreiro
(2018) el control es la actividad de seguimiento que busca corregir las
desviaciones que se pueden presentar con respecto a los propdésitos. Asimismo,
éste es ejercido por los planes establecidos a través de la comparacién regular
y sistematica de cada una de las previsiones y las realizaciones consiguientes,
asi como de la variacion en las desviaciones con respecto a los objetivos. Por lo
tanto, el mismo contrasta lo conseguido y lo planeado para generar las acciones
correctoras que mantengan una regulacion del sistema, lo que es igual decir que
mantiene orientado los objetivos (p.230). Es decir, el control es una comparacion
entre los resultados y la meta para hacer cambios. Los indicadores de esta
dimension son cuatro, iniciando por el establecimiento de estandares es la
aplicacion de una unidad de medida, la cual serd una guia, modelo o patrén con
base, en la cual se ejecutara el control (Mendoza, Garcia, Delgado, & Barreiro,
2018). El segundo corresponde a la medicion de resultados que consiste en
medir la ejecucién y los datos resultados, la cual puede modificar la unidad de
medida (Mendoza, Garcia, Delgado, & Barreiro, 2018).

El tercer indicador es la correccién, la cual es la utilidad tangible y concreta del
control en una organizacion se encuentra en la accién correctiva, de modo que
se pueda integrar las desviaciones con los estandares (Mendoza, Garcia,
Delgado, & Barreiro, 2018). Y el dltimo indicador es la retroalimentacién, cuando
se establecen medidas correctivas se genera la retroalimentacion, de acuerdo
con Mendoza, Garcia, Delgado y Barreiro (2018) es en este punto donde hay
relacion mas estrecha entre el control y la planeacion (p.232). Ademas, los
elementos de la gestibn administrativa garantizan la disposicién de habilidades
y capacidades, de acuerdo con Scharaeder, Self, Jordan & Portis (2014) un
ejemplo de ello son la direccion, la capacidad de liderazgo y la de motivacion, las

cuales son proporcionadas al equipo como un complemento del cual no se puede
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prescindir; y es que, para el desarrollo de los elementos antes nombrados, el
responsable de la gestiébn administrativa de una entidad cualquiera, tiene que
disponer de base coherentes cuando haga uso de los materiales, los recursos

econdémicos y los humanos al cumplir con los propésitos de la misma (p.58).

Por otra parte, el origen de la variable desempefio laboral surge a partir del
intento de predecir el desempefio del trabajo de los empleados en el tiempo.
Segun Yating & Yang (2017) Las primeras investigaciones relacionadas fueron
realizadas por Maier (1955) y Vroom (1964), los cuales lograron identificar de
esta variable dos antecedentes: la disposicion de los trabajadores y la capacidad.
Afos después, Pringle (1982) avanzé en el estudio anexando un antecedente al
modelo que ya existia: la oportunidad de actuar; éste establece la configuracion
especifica del campo de fuerzas que integra el contexto del individuo y su trabajo;
a su vez, el autor afirmé que la oportunidad de actuacién esta lejos del control
del sujeto, lo que le permite realizar su labor. Por lo que, el desempefio laboral
se encuentra compuesta por la disposicion, capacidad y oportunidad de actuar

de los trabajadores.

Partiendo de lo anterior, el dltimo antecedente esta representado por los
suministros y el ambiente de trabajo y de acuerdo a Yating & Yang (2017), se
elaboré un modelo que apuntala cada uno de los antecedentes del desempefio
laboral, mostrandole como una voluntad, capacidad y oportunidad de realizar. Es
decir, se realiz6 un modelo que abarcard& con mayor profundidad los
antecedentes. En 1920, se menciond simplemente al desempefio laboral como
una calidad y cantidad de produccion de cada empleado de una organizacion.
Aunque, segun Ramawickrama, Opatha & Pushpakumari (2017) los empleados
realizan mas de lo que hay en las descripciones de trabajo. En 1999, Otley
categoriz6 el desempefio en dos partes: el organizacional y el laboral. El primero,
es la preocupacion principal del gerente, puesto que indica el éxito de una
entidad; a su vez, considera en qué medida y qué tan bien una organizacion ha
realizado sus actividades en un tiempo establecido, es decir, significa que el éxito

de la entidad se mide dentro de un periodo.

Ademas, el desempefio de una entidad va a depender del cometido que los
empleados hagan, asi como de otros factores como la cultura, el medio
ambiente, el liderazgo y el trabajo de la organizacién, entre otros. Es por ello que,
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el valor total del resultado individual invita a la actuacion de la empresa. Mientras,
el desempefio laboral es una unidad mas pequefia del logro de una entidad, por
lo que, debe ser un activo determinante para llegar a la meta, cumplir con el
objetivo, la misién y visibn de una organizacion que se establece en la
planificacion estratégica. Es decir, el desempefio organizacional indica el éxito y
el laboral ayuda a cumplir con los objetivos. Segun Weerakkody & Yasodara
(2014) el desempefio de un empleado es determinado durante las revisiones del
desemperio laboral, y el empleador debe tener en cuenta los factores como las
habilidades de liderazgo, las organizativas y de productividad, asi como la
gestion del tiempo para hacer el andlisis de cada trabajador individualmente.
Ademas, el desemperio laboral es el nivel en que un trabajo es hecho (bien o
mal). De igual forma, es definido como cuan brillante se ha completado el trabajo

de acuerdo con los procedimientos estandar operativos que se conocen (p.164).

En cuanto a las dimensiones del desempefio laboral, a lo largo del tiempo se ha
tratado de explicar o medir el nivel del desempefio laboral para ello se ha
aplicado distintas estrategias las cuales permitan vislumbrar tan enigmatico
tema, siendo asi como Gabini & Salessi (2017), en el afio 2013 un equipo de
investigadores liderados por Koopmans propuso que el desempefio laboral
estaria compuesto por cuatro dimensiones rendimiento en la tarea, rendimiento
en el contexto, comportamientos contraproducentes y rendimiento adaptativo;
con lo cual desarrollaria un medio de descripcion. Luego de unos afos de estudio
se ha determinado que existiria s6lo tres dimensiones los cuales serian:
Rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto, y comportamientos
contraproducentes, por considerarse que el rendimiento adaptativo se

encontraba ya dentro del rendimiento en el contexto.

La dimensién Rendimiento en la tarea, acorde con Gabini (2018) es un
procedimiento inherente al desempefio de los trabajadores en determinadas
funciones de su cargo, el cual asegura la viabilidad y cumplimiento de los
objetivos que se plantean y conlleva a un término oportuno de los mismos,
ademas hace alusion a las destrezas y conocimiento de los trabajadores para
ejercer sus funciones, el conjunto de capacidades que emplea el trabajador para
desarrollar con efectividad las actividades procurando realizar los esfuerzos

pertinentes para cumplir con los objetivos que demanda la empresa y ser
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creativos para enfrentar los retos que se presentan en las actividades
desempefiadas. Siendo sus indicadores la: Dedicacion y esfuerzo para cumplir
objetivos, y la creatividad y disponibilidad para las tareas desafiantes (pp. 35-
37). El indicador dedicacion y esfuerzo para cumplir objetivos, tal como detallaba
Pérez, Alvarez, y Castafio (2017) de trata de un factor importante para lograr el
cumplimiento de metas y objetivos en los tiempos establecidos, ya que el
trabajador actia como un planificador de sus propios objetivos en conjunto con
los del trabajo, de este modo se asumen los objetivos empresariales como
propios, lo cual implica la dedicacion orientada a la consecucion de metas
(p.716). El indicador creatividad y disponibilidad para tareas desafiantes, tal
como mencionaba Falco (2016), hace alusion a la creatividad como un proceso
de imaginacién que permite el acceso a la innovacion y permite la obtencion de
soluciones y propuestas para desarrollar de manera innovadora las funciones,
disminuye la presion laboral y estimula la disponibilidad y rendimiento en el
ambiente laboral, permitiendo afrontar y superar tareas desafiantes (p.54).

La dimensiéon rendimiento en el contexto, segun Gabini (2018) origina el
desarrollo de habilidades sociales en el ambiente laboral, lo cual garantiza la
comunicacién efectiva entre estos, lo cual garantiza lazos de fraternidad, esta
dimensién implica el aporte del trabajador a su organizacion, colaborando de
manera decidida en actividades que incluso salen fuera del contexto de sus
obligaciones, pero que, son parte para desarrollar las actividades que permitan
e logro de los objetivos institucionales. Se compone de los indicadores
planificacion de actividades y actualizacién de conocimientos y participacion en
reuniones laborales. El indicador planificacion de actividades implica la
demostracion del compromiso de cada uno de los empleados con la institucion,
que implica poder organizarse, planear de manera ordenada los tiempos y
procesos para desarrollar cada una de sus funciones. Mientras que, el indicador
actualizacion de conocimientos y participacion en reuniones laborales agrupa lo
cognitivo con lo emotivo, buscando que los trabajadores se encuentren
dispuestos a capacitar sus conocimientos para mejorar su rendimiento, y
participar de manera decidida en las funciones necesarias para el alcance de

metas institucionales (pp. 37-40)
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Mientras que, la dimension comportamientos contraproducentes, segun
argumenta Gabini (2018) son aquellos comportamientos negativos que se
pueden manifestar en el ambiente laboral de cualquier institucién, los cuales
pueden o no evitarse, las conductas negativas son nocivas para el desarrollo de
las organizaciones ya que pueden ocasionar efectos contraproducentes en la
organizacion. Este tipo de conductas negativas suelen ser intencionadas, tales
como el incumplimiento del horario de trabajo, pérdidas, agresiones verbales, e
incluso puede estar motivado por una ideologia politica o ligado a una carencia
de conducta adecuada para las relaciones laborales y sociales. En ese contexto,
se han agrupado los indicadores en dos: Excesiva negatividad y desprestigio a
la organizacion. El indicador excesiva negatividad crea rupturas en el correcto
desarrollo de un ambiente laboral y comunicacién social entre los miembros de
una empresa, esto parte desde lo emocional, lo cual afecta el desempefio y
rendimiento laboral que se presenta visiblemente menguado. El indicador
desprestigio a la organizacion se da al no crear vinculos y vocacién con la
institucion, es decir si el empleado no se siente identificado y no crea un
sentimiento de filiacién con la institucién esto desvele traslucir en el desprecio a
ésta, lo cual generara sentimientos de frustracion que a la larga afectara su salud

emocional y desempefio laboral (pp. 38-43).

La teoria de dos factores de Herzberg en 1965, esta constituida por factores
extrinsecos de contexto laboral y factores intrinsecos de contenido laboral.
Segun Jalagat (2016) los factores extrinsecos son conocidos como de higiene o
insatisfactorios, y los intrinsecos como motivadores del trabajo o satisfactores.
Herzberg identifico los factores motivadores de los empleados como los que son
atribuidos directamente a la motivacion de los empleados para alcanzar los
grados altos de desempefio. En el caso de los de higiene, estos mantienen la
comodidad, la salud y bienestar de los empleados a nivel social, por lo tanto,
eliminarlos da como resultado empleados insatisfechos en la organizacién; estos
incluyen condiciones laborales, politicas de la empresa, salario, relaciones
interpersonales y la seguridad laboral. Es asi, como los factores de motivacion
tienen que ser adaptados para que cada empleado, esto en lugar de para todos

los empleados, ya que cada uno estara motivado e inspirado (p.40). Por tanto, el
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desemperiio de los empleados se ve afectado tanto por factores motivadores y
de higiene que permiten un mejor desarrollo del trabajo si se cumplen.

De acuerdo con lo anterior el suministro de los factores extrinsecos satisface los
requerimientos basicos de los sujetos y, segun Alvim & Ofenhejm (2016) a través
de la reduccion de los suministros de incomodidad que, si estan presentes
pueden generar insatisfaccion e incluso la intensiéon de abandono de empleo.
Entre los factores de higiene estan la salud ocupacional, las compensaciones, la
seguridad, los beneficios y los salarios. Por lo que, al eliminar del campo laboral
tales factores, el empleado puede dilucidar si se queda o no dentro del trabajo.
En el caso de los factores intrinsecos, estos se relacionan con la ejecucién de
actividades dentro del trabajo, esto implica segun Alvim & Ofenhejm (2016) que
se busca satisfacer las necesidades simbdlicas de los empleados tales como la
identificacion del trabajo y el placer, la busqueda de responsabilidad y de
desarrollo tanto profesional como temporal, el reconocimiento de los
compafieros de trabajo, la autonomia y mas (pp.20-21). Es decir, se busca que
haya una satisfaccién del sujeto por medio de elementos que reconozcan su

valor como trabajador.

Por otra parte, la teoria de la jerarquia de necesidades que presenta Maslow es
popular y pionera en cuanto a la explicacién de la motivacion y satisfaccion en el
trabajo. De acuerdo con Sahito & Vaisanen (2017) se centra en las necesidades
desde el nivel inferior hasta el superior. Esta afirma que los individuos estan
motivados por cinco necesidades fundamentales, las cuales son: fisiologicas, de
seguridad y proteccion, pertenencia, de amor, por ultimo, de autoestima y
autorrealizacion. Las necesidades psicolégicas son agua, comida, suefio y
refugio; las de seguridad y proteccion son los ingresos como el empleo y el
salario, el bienestar, el sitio de vivencia y las instalaciones de salud; las de
pertenencia y amor implican las relaciones familiares, amistades, colegas,
equipo, comunidad y sociedad; las de autoestima son de respeto, estatus,
buenas calificaciones, promociones y premios; y las de autorrealizacién implican
la realizacion de capacidades, potenciales y habilidades. Es asi, como las
personas buscan satisfacer primero las necesidades fisiolégicas. Una vez han

cumplido con el nivel inferior de requerimientos, pueden ir en pro de satisfacer
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los requerimientos del nivel superior (p.210). Por lo tanto, las personas siempre

van a buscar satisfacer las necesidades segun el instante en el que se presenten.

Partiendo de todo lo anterior, es necesario aclarar que, segun Kanfer, Frese y
Johnson (2017) Maslow es un psic6logo americano que es mundialmente
conocido por en el afio 1956 desarrollar una escala piramidal que lleva por
nombre su apellido, aunque también es conocida como la escala de
motivaciones. Esto se debe a que, para Maslow cada persona tiene necesidades
basicas que debe cubrir y en la medida de que lo haga, surgen otros
requerimientos que debe satisfacer, unos con mayor autoridad o necesidad que
otros. De ahi que haya elaborado una piramide y no un cuadro. Los cinco
peldafios de las necesidades a cubrir en esta escala son: Necesidades
fisiol6gicas, esta es netamente bioldgica, es decir, son aquellas necesidades que
tiene el sujeto para poder sobrevivir, por ejemplo: comer, beber, dormir, respirar,
etc. Estas son prioridad en cada ser humano. Necesidades de seguridad.
Cuando las necesidades fisiologicas son cubiertas, se da pie a otros
requerimientos. En este aspecto, se habla de que las personas necesitan
sentirse seguros de forma individual, personal y grupalmente, por tanto,
necesitan de proteccion, estabilidad y orden.

Las siguientes necesidades son pertenencia, las cuales se encuentran en el
tercer nivel de la escala y se trata de aquellas necesidades que tiene la persona
al ser un ente social. Por ejemplo: pertenecer a un grupo 0 a una comunidad en
especifico. Necesidades de reconocimiento. Aqui lo que se busca es que el
individuo refuerce quién es, es decir, su personalidad. Y se divide en dos partes:
Necesidades de reconocimiento inferior: es decir, el sujeto necesita ser
reconocido por quienes le rodean. Por ejemplo: ser famoso, ser digno de algo o
tener una reputacion respetable. Necesidades de reconocimiento superior: es la
necesidad que tiene la persona de reconocer asi mismo: libertad, competencia y
autoconfianza, ademas de independencia. Necesidades de autorrealizacion.
Corresponde a las necesidades de desarrollo individual de cada persona, por
ejemplo: desarrollo personal, conseguir el sentido o la misién de su vida, etc. (pp-
340-341).

En pocas palabras, todas las personas tienen necesidades que van desde lo mas
basico hasta lo mas complejo y que, si no llegan a desarrollarlas a plenitud
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pueden sentirse inconformes. Ahora bien, al momento de hablar de la teoria de
la motivacion del logro o teoria de las necesidades de McClelland, Boyatzis
(2017) afirma que se trata de los factores ambientales y de las necesidades que
llevan al ser humano a lograr cosas, que se divide en tres motivos basicos: la
necesidad de afiliacion, la necesidad de logro y la necesidad de poder. Y que es
esto precisamente lo que mueve a las personas a buscar desafios y

responsabilidades en la vida personal y laboral.

Partiendo de ahi, autores como Freitas y Duarte (2017) Afirman que las
necesidades de esta teoria se adquieren es en la medida que va pasando el
tiempo y el individuo gana experiencias. De ahi que la motivacién y el nivel de
efecto que ésta tenga en el ser humano sea influencia por las tres necesidades
de la teoria. Es decir, el logro que compete a las ideas y deseos que se quieren
alcanzar segun las habilidades que se tengan; la afiliacion que se relaciona con
las relaciones e interacciones que tiene el sujeto con quienes le rodean; y el
poder, que no es otra cosa que la necesidad de dirigir a una 0 mas personas, ya
sea organizandolas o guidndolas hacia un objetivo en especifico (p.89). De ahi
que esta sea una de las teorias mas utilizadas en los dmbitos laborales para
poder asignar tareas al personal que se tenga dentro de una empresa.

Ahora bien, todo lo anterior impacta sobre el desempefio organizacional de la
empresa porque, segun Bakotic (2015) las necesidades que tengan los
trabajadores dentro y fuera de la organizacion determinaran su desempefio en
el trabajo, sobre todo en aquellos ambientes donde no existe una satisfaccion
laboral, ya que las actitudes y las tareas de los empleados se vuelven deficientes
y todo el comportamiento organizacional se ve afectado, asi como las ganancias,

el rendimiento y la eficacia de la empresa.
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lIl. METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, dado que, se buscé la solucion de
un problema que se ha generado en la municipalidad, segun Concytec
(2019), este tipo de investigaciones se enfocan en cubrir una necesidad o
solucionar un determinado problema (p.2).Por otra parte, Baimyrzaeva
(2018), refiere que estos estudios buscan aplicar estrategias para

solucionar una problematica en determinada realidad.

Disefio de investigacion

Por otra parte, se considera que el disefio de la investigacion fue no
experimental y de corte transversal, en este sentido, se buscé la
descripcién y asociacion de las variables sin que el investigador
intervenga en su desarrollo, dado que, el fin de estos estudios es recopilar
la informacién tal y como sucede en su ambiente natural, ademas, el
recojo de los datos se realiz6 en un solo momento en el tiempo para
considerarse transversal (Kerlinger & Howard, 2011; Edmonds & Kenedy,
2017; Reiro, 2016; Kumar, 2011) El esquema de este tipo de estudios es

el siguiente:

Rx

PV

Tx

Dénde:

Tx=Teorias de gestion administrativa
Rx=Realidad diagnostica del desempefio laboral.
Pv=Propuesta validada
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Variables y operacionalizacion.

Variables:
V1: Gestidn administrativa

V2: Desempefio laboral

Poblaciéon, muestray muestreo

Poblacion

De acuerdo a lo propuesto por Watt & Van den Berg (2002) la poblacion
es comprendida por todas las unidades que seran parte del andlisis para
cumplir con el propésito del estudio, esta se puede conformar por
personas, documentos, animales, objetos, entre otros (p.120). En otras
palabras, esta es comprendida por el grupo de interés para el investigador
y sobre la misma se espera aprender algo, para fines del estudio la
poblacion estuvo conformada por la totalidad de trabajadores
administrativos, que ascienden a un total de 100 trabajadores de la

Municipalidad Provincial de San Martin.
Muestra

La muestra se define como una parte o porcion que representa a la
poblacién, puesto que, posee las caracteristicas integras a estudiar (Lane,
2017, p.21). La formula utilizada para el calculo de la muestra fue el
siguiente:

B Z%.p.q.N
CE2(N-1)+Z%p.q

n

Dénde:

n: Tamano de la muestra

Z : Nivel de confianza

p : Probabilidad de aciertos o éxito

q : Probabilidad de desaciertos o fracaso

N : Tamafo de la poblacién
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E : Nivel de precision para generalizar los resultados
Para la muestra se tiene los siguientes datos:
Z:1,96

p:.05

q:05

N : 162

E : 0,05

3.8416 = 0.25 = 100
"0.0025 99 + 0.9604

96.04
1.21

n

En base a ello, la muestra estuvo conformada por 80 trabajadores
administrativos de la municipalidad.

Muestreo

El tipo de muestreo que se implemento en el estudio fue el probabilisticos
y correspondio al aleatorio simple, en el cual todas las personas que
conformaron la poblacién tuvieron la misma posibilidad de conformar la
muestra, ya que, estos fueron elegidos al azar (Rice University, 2015,
p.15).

Unidad de anéalisis

La unidad de analisis estuvo comprendida por los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Provincial de San Martin.
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta para la recoleccion de informacion,
segun lo mencionado por Walliman (2011) esta es realizada a través de
una serie de interrogantes hacia las personas que forman parte de la
muestra con el objetivo de obtener informacién relevante sobre las

variables en andlisis.
Instrumento

De acuerdo con Stoyanov, et al (2015) menciond que los cuestionarios
sirven para el andlisis de las caracteristicas psicoldgicas e interrelaciones
existentes entre las variables, asi mismo, Young (2016) refiere que dentro
de las ciencias sociales son los instrumentos mas utilizados, ya que,
segun lo mencionado por Roopa y Rani (2017) permiten la recopilacion de
informacion de manera rapida y precisa en grupos muéstrales grandes.
En la presente investigacion se consider6 como instrumento al
cuestionario, a continuacién, se presenta la ficha técnica de cada uno de

los instrumentos utilizados.

Ficha técnica del instrumento para la variable dependiente “gestion
administrativa”.

Nombre: Cuestionario de gestion administrativa

Autor: Bautista Fasabi Jhon

Administracion: Individual o colectiva

Duracién: Aproximadamente de 15 minutos.

Significacion: El instrumento evalGa la gestion administrativa de los
colaboradores administrativos en base a las cuatro funciones principales

del proceso administrativo: Planificacion, organizacion, direccion, y control

N° de items: 35

Ficha técnica del instrumento para la variable dependiente
“desempeno laboral”.

Nombre: Escala de rendimiento laboral individual.
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Autores: Koopmans, Bernaards., Hildebrandt, Van Buuren,., Van der
Beek y Vet (2013).

Administracion: Individual
Duracion: Aproximadamente de 25 a 30 minutos.

Significacién: La Escala evalla las siguientes dimensiones del
desempeifio laboral: Desempefio en la tarea, desempefio en el contexto,
comportamientos contraproducentes.

N° de items: 16

Validez

Segun lo referido por Connell et al. (2018), esta indica que el instrumento
mida lo que esta destinado a medir, adicionando a ello Pandey & Mishra,
(2015) refieren que los items deben guardar coherencia con la teoria
plasmada en el estudio. En la presente investigacion se ha validado a
través de juicio de expertos el cuestionario construido referente a la
gestion administrativa, siendo los resultados de dicha validacion los

siguientes:

Tabla 1
Validez del instrumento de la variable gestibn administrativa

Especialid Promedi Opinion
Variable N.° Validador pad o de del
validez  experto
1 GoOmez Reatequi 49 Aplicable
Jorge
2 Villafuerte de la Cruz .
Gestion Avelino Sebastian 48 Aplicable
administrativa 3 Sandoval Vergara 49 Aplicable
Ana Noemi
4  |suiza Pérez Alfonso 44
5 Burgos Bardales 42 Aplicable
Roger Aplicable

Para evaluar la variable desempefio laboral se utiliz6 un cuestionario
estandarizado, denominado Escala de rendimiento laboral individual, cuya
validez para su aplicabilidad ha sido demostrada por sus mismos autores
Koopmans, Bernaards., Hildebrandt, Van Buuren, Van der Beek y Vet en
el afio 2013.
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Confiabilidad

En cuanto a la confiabilidad Heale & Twycross (2015) la confiabilidad se
asocia a la consistencia que presenta el instrumento, es decir, si un
individuo completa un instrumento este debe arrojar resultados similares
y cercanos a la variable que se esta midiendo en el sujeto. En este sentido,
se puede considerar a la consistencia como un sinénimo de replicabilidad
de los resultados obtenidos en un determinado instrumento,
indistintamente que este se aplique con afios de diferencia o bien en

sujetos distintos (Cohen, Manion, & Morrison, 2007).

Para el andlisis de la confiabilidad se utilizé el alfa de Cronbach, en el cual
los valores oscilan entre 0 y 1 y si el valor obtenido se acerca a uno la
fiabilidad del instrumento sera mayor; a continuacion se presenta una
tabla desarrollada por Corral (2009) para el analisis e interpretacion de

esta prueba en funcion de los rangos y la magnitud que se obtenga.

Tabla 2.

Magnitud de la confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81 a1,00 Muy alta
0,61 a0,80 Alta

0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja

0,01 a 0,20 Muy Baja

Fuente: (Corral, 2009, pp.243-244)

A continuacion, se expone la confiabilidad aplicada a los instrumentos en

funcién de la prueba piloto aplicada a los instrumentos.

Tabla 3.
Aplicacion del alfa de Cronbach de confiabilidad
Instrumento items Valor de Alfa
Gestion administrativa 35 0.852
Desempefio laboral 16 0.812

Tal como se puede observar en la tabla tres los instrumentos presentan
valores Alfa de cronbach cercanos a la unidad, ubicAndose, acorde con la

valoracion de Corral (2009), en un nivel de confiabilidad muy alta.
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Procedimientos.

En este apartado se describe la forma de recoleccion de datos que se

requirio para la ejecucion del estudio.

Se solicitd un permiso a la Municipalidad Provincial de San Martin, se
procedi6 a pautar una reunion con el personal administrativo para
explicarles el motivo del estudio y brindarles las instrucciones para el
llenado correcto de los instrumentos, adicional a ello se les brind6 el
consentimiento informado y se procedio con la evaluacion del personal a
través de los cuestionarios. Una vez obtenidos los instrumentos llenos
estos han sido pasados a una base de datos en Excel para su posterior

analisis.
Métodos de analisis de datos.

El método utilizado en el presente estudio fue el hipotético-deductivo, el
cual Bernal (2010) manifiesta que es un proceso que parte de la
afirmacion de un supuesto que busca la comprobacién y verificacion del
mismo con hechos. En este sentido, se partié de la formulaciéon de un
supuesto que se busca comprobar mediante los resultados obtenidos de

los cuestionarios.

Una vez obtenida la data esta fue trasladada al Excel para el analisis
descriptivo de las variables y luego se procedié con el andlisis inferencial
de las mismas mediante el SPSS, para luego plasmar los resultados
obtenidos y determinar la veracidad o falsedad del supuesto planteado

inicialmente.
Aspectos éticos.

En primer lugar, en el estudio se respeta el derecho y principio de la
intelectualidad, es decir, se ha citado a cada uno de los autores necesarios
para el estudio como lo refieren las normas APA. Por otra parte y en
segundo lugar, para el recojo de la informacién se sigue lo mencionado

por Creswell (2012), es decir, antes de la aplicacion de los cuestionarios
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debe explicarseles el propositivo y solicitar su consentimiento informado

o verbal.

En tercer lugar, se sigue lo dispuesto por las normas internacionales de
ética, citando a la Comision nacional para la proteccién de los sujetos
humanos de investigacion biomédica y del comportamiento (1976) en su
informe Belmont, en el cual se refiere que todo investigador debe respetar
la autonomia de los participantes, debe salvaguardarles de cualquier
perjuicio y se debe buscar un beneficio para los mismos a través del
estudio. Finalmente, en cuarto lugar, se sigue lo mencionado por la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO, 2005) y por lo la Asociacion Médica Mundial (AMM,
2017) en la Declaracion de Helsinki, en donde establecen que todo
participante debe ser tratado de manera igualitaria, se le debe respetar su

derecho a privacidad y confiabilidad.

Los principios éticos internacionales han sido aplicados en el estudio al
momento de aplicar los instrumentos, en este sentido, los participantes
gozaron de su autonomia y derecho a decidir de retirarse en el momento
que deseen, ademas, se busco con el desarrollo del estudio generar una
propuesta de gestion y desempefio laboral con el fin de generar beneficios
a los participantes. Asi mismo, todos los participantes han sido tratados
de maneraigual y se respet6 el derecho de confiabilidad al no ser revelado
ninguno de sus datos personales y sus respuestas solo fueron usadas con

fines académicos.
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IV. RESULTADOS

4.1. Objetivo especifico 1: Identificar el estado de gestion administrativa
de la Municipalidad Provincial de San Martin, 2020.

Tabla 4.
Nivel de la gestion administrativa
Rango
Calificacién Desde Hasta Frec. %
Bajo 35 81 43 54%
Medio 82 128 30 38%
Alto 129 175 7 9%
Total 80 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Figura 1. Nivel de la gestion administrativa

A partir de la tabla 4 y figura 1 se muestran los resultados referentes al
nivel en que se encuentra la gestion administrativa en la Municipalidad
Provincial de San Matrtin, hallandose que, segun el 9% de los trabajadores
administrativos manifestaron que la gestion administrativa se encuentra
en un nivel alto, segun el 38% se encuentra en un nivel medio, mientras
que, acorde con el 54% de los trabajadores, porcentaje mayoritario, la

gestion administrativa se estaria ejerciendo con un nivel bajo de
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desemperio, este panorama se presenta fundamentalmente a partir de la
deficiente planificacién por parte de la entidad, pues al no presentar
objetivos y actividades claras dificulta que su ejecucion sea idénea, mas
aun que las actividades operativas estipuladas en el POI no consignha
adecuadamente las funciones y cargos, por lo que al personal lo limita a
desarrollar eficazmente sus labores. A todo ello, los recursos establecidos
no son distribuidos adecuadamente, sumado a deficiente comunicacion
tanto entre los mismos equipos de trabajo como entre las areas afines, a
partir de esto es que no se logra cumplir con los estandares planteados y

no se realiza la correccion debida a fin de no repetir el mismo escenario.

4.2. Objetivo especifico 2: Identificar las caracteristicas de desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, 2020.

Tabla 5.
Nivel del rendimiento en la tarea
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 7 16 49 61%
Medio 17 26 16 20%
Alto 27 35 15 19%
Total 80 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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Figura 2. Nivel de rendimiento en la tarea
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En la tabla 5 y figura 2 se muestran los resultados referentes al nivel en que
se encuentra la dimension rendimiento en la tarea de la variable desempefio
laboral, en el contexto de la Municipalidad Provincial de San Martin, segun
los cuales, el 19% de los trabajadores administrativos manifestaron que el
rendimiento en la tarea se encuentra en un nivel alto, segun el 20% se
encuentra en un nivel medio, mientras que, acorde con el 61% de los
trabajadores, porcentaje mayoritario, el rendimiento en la tarea se
encontraria en un nivel bajo. Por ello, para que mas de la mitad de
trabajadores presentan un bajo rendimiento, se centra al poco esfuerzo que
le asignan en el cumplimiento de sus actividades, pues consideran que las
labores realizadas suelen ser muy mecanizados, lo que no les permite mayor

disposicion a cumplir con dichas tareas.

Tabla 6.
Nivel de comportamientos contraproducentes
Rango
Calificacién Desde Hasta Frec. %
Bajo 5 12 51 64%
Medio 13 20 19 24%
Alto 21 25 10 13%
Total 80 100%

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia
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Figura 3. Nivel de comportamientos contraproducentes

En la tabla 6 y figura 3 se muestran los resultados referentes al nivel en que
se encuentra la dimension comportamientos contraproducentes de la
variable desempefio laboral, en el contexto de la Municipalidad Provincial de
San Martin, segun los cuales, el 13% de los trabajadores administrativos
manifestaron que los comportamientos contraproducentes se encuentra en
un nivel alto, segun el 24%, que se encuentra en un nivel medio, mientras
que, acorde con el 64% de los trabajadores, porcentaje mayoritario, los
comportamientos contraproducentes se encuentran en un nivel bajo. Este
estado comportamental de los trabajadores se cifie a que a pesar del poco
desafio que le resultes las actividades a desarrollar, no les genera una

actitud que genere mas carga laboral o sensacion que las actividades
realizadas les genere un clima negativo.

Tabla 7.
Nivel de rendimiento en el contexto
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 4 9 53 66%
Medio 10 15 12 15%
Alto 16 20 15 19%
Total 80 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Propia

35



70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

Alto

Figura 4. Nivel de rendimiento en el contexto

En la tabla 7 y figura 4 se muestran los resultados referentes al nivel en que
se encuentra la dimension rendimiento en el contexto de la variable
desemperio laboral, en el contexto de la Municipalidad Provincial de San
Martin, segun los cuales, el 19% de los trabajadores administrativos
manifestaron que el rendimiento en el contexto se encuentra en un nivel alto,
segun el 15%, que se encuentra en un nivel medio, mientras que, acorde con
el 66% de los trabajadores, porcentaje mayoritario, el rendimiento en el
contexto se encuentran en un nivel bajo. Esto debido a que el personal que
labora en la municipalidad no planifica adecuadamente o simplemente no lo

realiza, lo que le conlleva a no cumplir con sus tareas asignadas en el tiempo,
reflejandose en su baja productividad en la entrega de informes, el cual

mucho de ellos son presentados fuera de la fecha asignada para entrega.

Tabla 8.
Nivel del desempeiio laboral
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 16 36 50 63%
Medio 37 57 13 16%
Alto 58 80 17 21%
Total 80 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién: Propia
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Figura 5. Nivel del desempefio laboral

En la tabla 8 y figura 5 se muestran los resultados referentes al nivel del
desempefio laboral, en el contexto de la Municipalidad Provincial de San
Martin, segun los cuales, el 21% de los trabajadores administrativos
manifestaron que el desemperfio laboral se encuentra en un nivel alto, segun
el 16%, que se encuentra en un nivel medio, mientras que, acorde con el
63% de los trabajadores, porcentaje mayoritario, el desempefio laboral se
encontraria en un nivel bajo. Este escenario es un fiel reflejo de la forma en
gue los trabajadores estan, hasta cierto punto, acostumbrados a trabajar, y
esto también va de la mano con la gestién de la municipalidad, esto es visible
tanto a nivel de rendimiento de las tareas asignadas como en sus funciones
generales, siendo la falta de planificacion o la deficiencia de esta, que no se

logran cumplir con las actividades asignadas a los trabajadores.

4.3. Objetivo especifico 3: Disefiar una propuesta de gestién administrativa

para mejorar el desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de San
Martin, 2020

La propuesta disefiada para lograr mejorar el desempefo laboral en la

Municipalidad Provincial de San Martin, consta de cuatro elementos
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fundamentales: Planificacion, organizacion, direccion, y control, en base a
los cuales se han planteado un conjunto de acciones estratégicas a

implementar en la institucion en el afio 2021.

Entre las principales razones o nudos criticos que se encontraron, se ubica
a nivel de la gestion administrativa, una deficiente planificacion de los
objetivos y actividades para el cumplimiento y ejecucion de las actividades
operativas establecidas en el POI, inadecuada distribucién de los recursos,
asi como bajos niveles de comunicacién entre todas las areas; en cuanto al
desempefio laboral, se ha evidenciado bajos niveles de disposicion para el
cumplimiento de las actividades, como resultado de que el personal, siente
gue viene realizando un trabajo mecanizado. De esta manera, estos nudos
criticos han sentado las bases para el desarrollo del presente modelo de

gestién administrativa.

4.4. Objetivo especifico 4: Validar la propuesta de gestion administrativa
para mejorar el desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de San
Martin, 2020.

La propuesta ha sido validada por 05 doctores expertos en el tema de
investigacién, los cuales calificaron cada uno de los aspectos cientifico —
técnico de la propuesta realizada; dichos expertos fueron: Dr. Jorge
Fernando Gomez Reéategui, Dra. Rosa Margarita Chong Rengifo, Dr. Roger
Burgos Bardales, Dr. Alfonso Isuiza Pérez y Dr. Segundo Juvencio Tomas
Aguilar, cuyo resultado alcanz6é un promedio de validez de 78%, lo cual

significa que puede ser implementada en la institucion.

4.5. Objetivo general: Determinar una propuesta de gestion administrativa
para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San
Martin, 2020.

La propuesta disefiada esta orientada a mejorar el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de San Martin,
abordando acciones estratégicas sobre los cuatro pilares primordiales del
proceso administrativo, por tanto, gracias a la propuesta se espera lograr

promover la identificacion del personal con la institucion, el conocimiento de
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los aspectos fundamentales tales como la mision, la visién , politicas, y
procedimientos habituales a desarrollar para el 6ptimo funcionamiento o
desempefio de la institucion, ademas, la promocion del trabajo en equipo, el
liderazgo, la motivacion a los trabajadores y la provision de los recursos
necesarios para complementar el desarrollo de las funciones y brindar todas
las facilidades para desempefarse, reconociendo oportunamente los
esfuerzos de los trabajadores y orientando sus capacidades y motivaciones
al logro de las metas institucionales. Asi mismo, en base a la validacién de
los expertos se puede considerar a la propuesta como apta para la

implementacion, y esperar resultados positivos de la misma.
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V. DISCUSION

En base al primer objetivo especifico, los resultados indicaron que el nivel de la
gestion administrativa de la Municipalidad Provincial de San Martin se
encontraba en un nivel bajo, ya que, el 54% de la muestra, mayor porcentaje,
sefalo la existencia de deficiencias en cuanto a la gestion administrativa ejercida
en dicha institucion. Este resultado, es similar a los hallazgos de la investigacion
de Ganahreh, Bello, Abdullah (2018), quien en su investigacion llegé a
determinar la existencia de un deficiente proceso de administracion, con
ausencia de adecuada planificacion organizacién direccioén y control, la falta de
comunicaciéon y distribucion oportuna de actividades. Otro estudio es el de
Sinniah, Haji, Kadiresan, et al (2018), en el cual se hace evidente un bajo nivel
en el desempefio administrativo, lo cual se constituyé a partir de la falta de
organizacién, planificacion por parte del personal administrativo, y una débil
direccién y control para orientar los recursos institucionales hacia sus fines. De
modo tal que, los estudios sefialados son concordantes al sefialar en las
instituciones publicas, deficiencias en cuanto a su gestion administrativa,

reforzandose el hallazgo de la presente investigacion.

Los resultados referentes al segundo objetivo especifico manifestaron que el
nivel de desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin es bajo,
asi mismo, el rendimiento en la tarea y el rendimiento en el contexto de los
trabajadores administrativos es bajo, mientras que, no se halld presencia
significativa de conductas contraproducentes en los trabajadores. Este hallazgo
es concordante con los resultados de la investigacion de Ganahreh, Bello,
Abdullah (2018), quien al desarrollar su estudio llegé también a concluir que la
poblacién analizada presentaba un nivel bajo de desempefio laboral,
manifestandose ello en trabajadores desmotivados y con escasa orientacion al
logro de objetivos. Asi mismo, otra investigacion concordante es la de Inniah,
Haji, Kadiresan, et al (2018), en la cual se llegé a concluir en una institucién
publica que los trabajadores mostraban un débil desempefio laboral, a causa de
una mala planificacién y organizacion en cuanto a la distribucion de las tareas,
presentando un rendimiento deficiente en el contexto y en cuanto a sus tareas
mismas, no obstante, muestran su vocacion al servicio. De esa manera, los

antecedentes citados refuerzan lo hallado en la presente investigacion, en la
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medida que, recalcan la realidad de un desemperio laboral con deficiencias en
los trabajadores, asociado ello con bajos rendimientos en sus actividades como
en el contexto mismo de la institucion, incluso desmotivados, no obstante, con

sentido aun de servicio para su institucion.

Lo hallado en referencia a tercer objetivo especifico hace referencia al disefio de
la propuesta de estrategias para lograr mejorar el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de San Matrtin, la cual oportunamente se ha enmarcado
en cuatro elementos fundamentales de la gestion administrativa: Planificacion,
organizacioén, direccion, y control, en base a los cuales se han planteado un
conjunto de acciones estratégicas a implementar en la institucion. Dicha
propuesta desde el aspecto critico del investigador resulta conveniente y viable,
debido a que involucra las acciones las cuatro funciones fundamentales del
proceso de administracién, por lo cual, se espera que al incluirla en la institucién
tenga impactos positivos, permitiendo adema&s de un mejor proceso
administrativo, mejoras integrales en el desempefio del personal y el logro de
mejoras en la calidad de servicio brindado por la institucion.

Referente al cuarto objetivo especifico los resultados indicaron que fueron cinco
los validadores de la propuesta, quienes, ademas, fueron profesionales con
probado conocimiento y pericia en el tema abordado, lo cual, para la
investigacion llega a ser relevante en la medida que su opinidon va dirigida a
valorar la viabilidad de la propuesta en el escenario planteado, y con ello

constituirse en un precedente para el logro de mejoras en la institucion.

En referencia al objetivo general, a partir de los resultados se pudo hallar que la
propuesta disefiada esta orientada a mejorar el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de San Martin, abordando acciones
estratégicas sobre los cuatro pilares primordiales del proceso administrativo, por
lo cual, desde el punto critico de la investigacion se puede considerar que se
espera alcanzar los objetivos de la propuesta, considerando que se gestionaran
aspectos claves tales como la promover la identificacion del personal con la
institucion, el conocimiento de los aspectos fundamentales tales como la misién,
la visién, politicas, y procedimientos habituales a desarrollar para el éptimo

funcionamiento o desemperio de la institucion, ademas, la promocion del trabajo
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en equipo, el liderazgo, la motivacion a los trabajadores y la provision de los
recursos necesarios para complementar el desarrollo de las funciones,
reconociendo los logros y motivando al personal, por ende, reforzado ello con el
criterio de validacion de los expertos, se sefiala que se sustenta la propuesta

realizada y su viabilidad para aplicarla.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Es posible inferir que la propuesta de estrategias de gestion administrativa
para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin
tendra resultados positivos, ya que, podran promover la mejora en cuanto a la
identificacion del personal con la institucion, el conocimiento de los aspectos
fundamentales tales como la misién, la vision, politicas, y procedimientos
habituales a desarrollar para el 6ptimo funcionamiento o desempefio de la
institucién, ademas, promover el trabajo en equipo, el liderazgo, motivar a los
trabajadores a través del reconocimiento a su desempefio, y mejores
condiciones para el desempefio laboral a través de la dotacidon de los recursos

necesarios para complementar el desarrollo de las funciones.

6.2. La gestion administrativa de la Municipalidad Provincial de San Martin, se
encuentra en un nivel bajo, de esa manera, con lo cual se determina la existencia
de deficiencias en cuanto a la ejecucion de la planificacion, organizacion,
direccion y control, razdn por la que no se estarian realizando con eficiencia los
procesos administrativos para orientar el desempefio de cada uno de los

recursos de la institucién encaminados al logro de objetivos.

6.3. El desempeiio laboral se encuentra en un nivel bajo en la Municipalidad
Provincial de San Martin, ademas, dentro de las caracteristicas del desempefio
laboral se puede ver a trabajadores con falta de motivacion, un bajo rendimiento
en sus tareas propias de su cargo, un bajo rendimiento en el contexto, es decir,
una baja adaptacion en el contexto de la institucion para planificar sus
actividades y participar de las actividades de la instituciébn, no obstante, los
trabajadores no presentan niveles elevados de conductas contraproducentes, es

decir, si tienen valoracion por su institucion y sus puestos laborales.

6.4. Se disefidé una propuesta basada en las cuatro dimensiones de la gestién
administrativa: Planificacion, organizacién, direccion, y control; a partir de las
cuales se plantearon una serie de acciones estratégicas para desarrollar el
trabajo en equipo, la comunicacion, el liderazgo, la motivacion, el conocimiento
de la institucion, la identificacion con la misma y la orientacion al logro de

objetivos; estrategias que se implementaran en el afio 2021.
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6.5. Por consiguiente, la propuesta la validaron 05 doctores expertos en el tema
de investigacion, quienes emitieron su calificacion referente a cada uno de los
aspectos cientifico — técnico de la propuesta realizada; el resultado de la
validacion alcanzo6 un promedio de validez de 78%, lo cual significa que es viable

su implementacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1. Se exhorta al jefe del area de administracion mantenerse en constante
coordinacion con el jefe del &rea de recursos humanos para dar un seguimiento
oportuno al desempefio de cada una de las actividades planteadas en la
propuesta, buscando detectar factores que puedan poner en peligro el desarrollo

de las acciones estratégicas.

7.2. Se sugiere al gerente de administracion coordinar y solicitar capacitaciones
relacionadas con los temas tratados en el modelo, a fin de que se considere
dentro del Plan de Desarrollo de las Personas Anualizadas, de modo tal que se
puedan reforzar sus capacidades y suplir las brechas de conocimiento
existentes, con ello reforzar el desarrollo del proceso administrativo, orientando

los recursos de la institucién al logro de los objetivos organizacionales.

7.3 Se propone que el jefe de recursos humanos, establezca y ponga en
practicas medidas de evaluacion de manera constante a fin de medir las
capacidades y habilidades del personal, y en base a ello plantear acciones a

desarrollar para suplir las brechas halladas en el desempefio de los trabajadores.

7.4. Para futuras investigaciones, llevar a cabo investigaciones en las que se
aborden el analisis de las causas que se encuentran originando deficiencias a
nivel de la gestion administrativa, teniendo como base, los problemas
evidenciados en este estudio sobre la deficiente planificacion, organizacion,
direccion y control, permitiendo asi, desplegar medidas de solucion pertinentes.

7.5. El gerente de administracion de la Municipalidad Provincial de San Martin
se sugiere realizar reuniones con el alcalde provincial, a fin de poder analizar la
propuesta, y basados en la validez otorgada por los expertos, se posibilite la
emisién de un juicio de aplicabilidad, coordinando su implementacion, o bien
implementando aspectos claves acorde con la experiencia obtenida en sus

labores.
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VIIl. PROPUESTA

Propuesta de gestién administrativa para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de San Martin.

N° Actividades Descripcion Responsable Financiami Soporte Resultados Acciones de
ento esperados mejora
Con los resultados de la
Identificar evaluacion de desempeno, | Jefatura de | Municipali Facilidades de Conocer las Mejorar la
1 necesidad de se valida la necesidad de | Gestion de | dad las areas deficiencias de | comunicacién
capacitacion capacitacion, en las | Talento Humano. | provincial administrativas los diferentes | con el personal
distintas areas de San y de las dreas de | instrumentos administrativo
administrativas. Martin dependencia de gestidén por
directa parte el
personal
administrativo.
Reunion con los
responsables de las
jefaturas, para organizar y
2 Planificar planificar el cronograma | Jefatura de | Municipali | Participar todas Elaborar un La capacitacion
capacitacion de capacitacion, el mismo | Gestion de | dad las area plan completo | seraen base a
que debe contener los | Talento Humano. | provincial administrativas | de acuerdo a la | la necesidad de
objetivos del programa vy de San necesidad los
los nombres de los Martin trabajadores
participantes. administrativos.
Comunicar formalmente
del plan de capacitacion a Municipali
Notificar plan de | todas las jefaturas de las | Jefatura de | dad Participar todas Recepciony Comunicacion
3 capacitacion areas administrativas | Gestion de | provincial las area participacién | asertiva con las
comprendidas, para | Talento Humano. | de San administrativas | de las todas las areas
desarrollar el programa en Martin
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las fechas y horas

convenidas

areas
administrativos

Desarrollar el programa de

capacitacion de acuerdo a | Jefatura de
Implementar plan | los lineamientos | Gestién de | Municipali | Participar todas | Plan Considerar los
de capacitaciéon | establecidos en el plan | Talento Humano. | dad las area concertado instrumentos
establecido con provincial | administrativas | con las areas de gestion
anterioridad en el paso N° de San
3. Martin
Controlar la asistencia de
los participantes, el Municipali
Seguimiento del | desarrollo adecuado de la | Jefatura de | dad Asistencia Capacitacion al Personal
proceso de capacitacién en cuanto a | Gestidn de | provincial obligatoria de 100% del capacitado
capacitacion horarios, temas y alcances | Talento Humano. | de San todo el personal personal
de acuerdo a lo establecido Martin administrativo | administrativo
en la planificacién.
Evaluar si el programa de
Evaluacién alos | capacitacion cumpliéd con | Jefatura de | Municipali | Compromiso de Obtener
asistentes los objetivos con una | Gestidn de | dad todo el personal resultados Incentivar la
prueba dirigida a los | Talento Humano. | provincial administrativo esperados preparacion de
asistentes. de San enla los
Martin participacién colaboradores.
Se realiza una pequefia | Jefatura de
encuesta para saber las | Gestidn de | Municipali
opiniones y sugerencias | Talento Humano, | dad Comunicacion Conocer el Identificar las
Retroalimentacion | del programa de | Responsables de | provincial | de las areas ante | cumplimiento | deficiencias del
capacitacion, para corregir | las gerencias | de San la necesidad de del plan de personal.
los desaciertos y falencias | comprendidas y | Martin una capacitacion | capacitacién

del proceso.

los participantes
del programa.

de su personal.

Fuente. Elaboracion propia del investigador
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“Estrategias de gestion administrativa para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin”

- Compromiso con
PROCESO la institucion. RESULTADO
- Comunicacionde |[[—>

misién y vision

- Desarrollo de
politicas
Institucionales.
Conocimiento PEI
y POI

1. Representacién grafica

INICIO

Planificacion

- Organizacion de funciones

- Organizacioén de recursos materiales
-‘ - Considerar el MPP

- Presupuesto analitico de personal
-Analizar el CAP provisional.

Organizacion

- Estrategias de
comunicacion efectiva.
- Estrategias de trabajo
en equipo. Trabajadores EE—
- Reforzamiento de
habilidades de liderazgo
- Motivacion

- Indicadores de

rendimiento en la Buen desempefio
tarea.

- Productividad. laboral

- Indicadores de

cumplimiento de metas

-RIT

Fuente. Elaboracion propia del investigador
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2.

Introduccion

En la actualidad la poblacion generalmente se encuentra descontenta por
la atencion recibida de las instituciones publicas, sintiendo que no son
escuchados, o las respuestas recibidas no son tan eficaces para atender
sus demandas, de esa manera, la percepcion que se forma la poblacion
referente a la atencion por parte de las instituciones publicas no es la
mejor. En ese sentido, es importante que las instituciones publicas
dispongan de una adecuada administracién para propiciar que cada uno
de los recursos que interactian dentro de ella pueda alinearse al logro de
los objetivos institucionales y brindar una mejor calidad de servicio a la
ciudadania. Es por ello que, con miras a mejorar las deficiencias en cuanto
a la administracion ejercida en la Municipalidad Provincial de San Martin,
se ha presentado el disefio de la siguiente propuesta, basada en las
dimensiones de la gestién administrativa en concordancia con el Plan de
Desarrollo de las Personas Anualizadas, esperando que al ser
incorporada en la institucion pueda mejorar contribuir a la mejora del
desempefio laboral del personal, lo cual a su vez favoreceria a la

poblacién de la provincia de San Martin.

Objetivo

3.1. Obijetivo general

Contribuir a la mejora del desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de San Martin.

3.2. Objetivos especificos

I Desarrollar estrategias de gestion administrativa para orientar
el desempeiio del personal de la Municipalidad Provincial de
San Martin hacia el logro de los resultados institucionales.

il. Propiciar el fortalecimiento de las capacidades del personal de
la Municipalidad Provincial de San Martin hacia el logro de los
resultados institucionales

iii. Fomentar un adecuado desarrollo de la gestion administrativa

en la Municipalidad Provincial de San Martin.
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4. Teorias
La propuesta se fundamenta en la teoria de Henry Fayol, la cual surge en
1866 fue la primera teoria que evocd lo que serian los componentes
fundamentales para desarrollar la administracion, sefialando que la
administracion de una empresa involucra desarrollar en la empresa cuatro
etapas basicas que son la planificacion, la organizacion, la direccién, y el
control, funciones que se concatenan para reunir hechos y medir una
adecuada administracion para una institucion, con los cuales disefar y
ejecutar la administracion en una institucién, buscando redisefar la
manera en que se realiza el trabajo y las tareas para la organizacion y
capacitar a los trabajadores y conseguir una mejor productividad, y con
ello mejores resultados para el trabajador y la organizacion. Asi mismo,
Fayol sefialaba que la aplicacion de la administracion requeria analizar la
tarea, disefiar la manera de realizarla, seleccionar a los trabajadores,
capacitarlos y retribuir incentivos por su labor. Dicha teoria ha sido
reforzada a través del tiempo, complementada, pero siguiendo la misma
linea y considerando, aunque a veces con distinta denominacion, las
mismas funciones de la administracion, siendo Idalberto Chiavenato uno
de los tedricos que ha tenido mayor trascendencia, considerando al
proceso administrativo como una herramienta que debe ser aplicada
dentro de las organizaciones para alcanzar sus objetivos, y satisfacer sus
necesidades lucrativas y sociales, de esa manera, si los gerentes o
administradores de una empresa desempefian adecuadamente su trabajo
mediante una eficiente gestion, la empresa tendra muchas posibilidades
de alcanzar sus objetivos, por lo cual, el desempefio de los gerentes y
administradores deben seguir cada paso del proceso administrativo,
dentro del cual se consideran como funciones vitales a la planeacion, la

organizacion, la direccion, y el control.

5. Fundamentacién
a) Sociologica
El modelo de la propuesta se fundamenta sociolégicamente ya que,
tendra intervenciones sobre el grupo de trabajadores para fortalecer

sus actitudes y aptitudes para el desempefio de sus funciones
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b)

laborales, desarrollando sus capacidades, lo cual a su vez genera un
mejor desempeiio de los trabajadores a nivel individual y a nivel del
equipo de colaboradores, alcanzando los objetivos trazados, asi
mismo, favorecera la en la administracion una adecuada y eficaz

gestion que se encuentre acorde a las necesidades de la institucion.

Psicoldgica

El bienestar psicolégico es fundamental para propiciar las condiciones
necesarias al personal para ejercer sus funciones de manera 6ptima,
estando asociado el éxito del rendimiento de los trabajadores y las
instituciones al nivel de bienestar psicoldgico que puedan sentir en la
institucion, lo cual, a su vez se asocia con el ambiente de trabajo que
se ofrece, por lo cual, la propuesta al brindar estrategias para la
gestion administrativa de la institucién en torno al desempefio laboral,
esta generando estrategias para ser implementadas en la mejora de
las condiciones ofrecidas al personal para el desarrollo de sus

funciones laborales.

6. Pilares

a)

b)

Integracion

Es fundamental para la implementacion de la propuesta que se tome
la integracion como la base, ello en la medida que, la concatenacion
de los esfuerzos de todo el personal, liderados por la administracion,
para lograr que el modelo propuesto sea desarrollado de manera
Optima, involucrando tanto al recurso humano como a los recursos
materiales y financieros de la institucion, a favor de obtener resultados
positivos.

Equidad de género y oportunidades

La propuesta disefiada ha contemplado la igualdad de oportunidades
para todo el personal de la institucion, independientemente del sexo u
otras condiciones, de modo tal que, la propuesta presenta estrategias
para dirigir con eficiencia el desempefio del personal en su conjunto,
de manera integral, promoviendo el trabajo en equipo, la organizacion

y el esfuerzo para el logro de objetivos.
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c) Liderazgo
Dada la importancia del liderazgo en toda institucion, la propuesta
busca mejorar el liderazgo en el personal administrativo, de modo tal
gue sean capaces de dirigir con mayor eficiencia sus funciones y saber

tomar una decision acertada ante diversos escenarios.

7. Principios

a) Se debe promover un ambiente laboral con las condiciones adecuadas
y positivas que permitan a los trabajadores disponer de las
herramientas necesarias para desarrollar sus funciones.

b) Es importante fortalecer y fomentar la solidaridad entre el equipo de
trabajo, para buscar juntos alcanzar los fines institucionales.

c) Al implementar la propuesta se promovera el respeto, propiciando la
orientaciéon adecuada de cada uno de los trabajadores hacia la
adopcion de las estrategias inmersas en la propuesta.

d) Se fomentard el trabajo en equipo, de modo tal que se logre la

integracion del personal hacia el logro de objetivos en comun

8. Caracterizacion

a) Incremento del conocimiento de la institucién y la identificacion con la
misma: Es indispensable que los trabajadores conozcan el
funcionamiento, la misién, visién, y los objetivos de la institucién, asi
como la importancia de sus funciones para la institucion, todo ello
podr& lograr que los trabajadores se identifiquen con su labor y la de
su centro de labores, y se oriente a la contribucion para el logro de
objetivos.

b) Incremento del compromiso de los trabajadores: Ello se lograra
motivando a los trabajadores, y brindando un mayor conocimiento de
sus funciones, impulsandolos a lograr metas y reconocer su esfuerzo.

c) Reforzamiento de las capacidades y destrezas laborales: Para lo cual
se requiere promover la competitividad y la capacitacion del personal
en las funciones principales de la institucién y adiestrandolos en base

a los estandares de desempefio de las funciones de la institucion.
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d) Mejora de la comunicacién y trabajo en equipo: Promover la
comunicacién eficaz y el desarrollo de las relaciones interpersonales
entre los trabajadores para propiciar que el personal se organice y
coordine el desempefio de sus funciones propiciando que los procesos
ejecutados sean integrales y eficientes.

e) Orientacion al logro de metas: Promover en los trabajadores retos y
desafios laborales, los cuales sean reconocidos, otorgando metas a
los equipos de trabajo, evaluando su desempefio y reconociendo

debidamente los esfuerzos y logros.

Contenidos

La propuesta disefiada ha partido de la necesidad de mejorar la gestion
administrativa, lo cual es un limitante para el ejercicio adecuado de las
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Martin, ya que, no se han planificado, coordinado, ni organizado las
funciones o actividades para propiciar gue sean desarrolladas de manera
optima y eficiente, encaminada a lograr los objetivos institucionales y a su
vez, proveer de mejores servicios a la ciudadania y a los trabajadores de
mayores capacidades para desempefiarse y experimentar mayor
crecimiento profesional, asi mismo, la direccion no es la ideal, no ha
logrado encaminar los esfuerzos del personal, ni concatenar los recursos
a favor de un desempefio integral de la institucién. Asi mismo, en el
contexto actual de la emergencia sanitaria no se ha gestionado una
planificacion de actividades, no se ha facilitado el desarrollo de estrategias
adecuadas para atender las necesidades de los pobladores, ademas, la
comunicacion entre las areas es muy pobre, lo que ha dificultado adin mas
mantener un control sobre las actividades que se lograron organizar, asi
mismo, algunos puestos no tienen definidas claramente sus funciones,
ademas hay una rotacién continua de actividades que incluso genera que
algunas actividades queden inconclusas.

En ese sentido, tomando como sustento tedrico el trabajo de Fayol
realizado en 1886, y el mas reciente trabajo de Chiavenato, se han
considerado como dimensiones de la gestibn administrativa a: La

planificacion, la organizacion, la direccion, y el control. Dichas
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dimensiones, se consideran como las funciones fundamentales a
desarrollar en el proceso administrativo para dirigir adecuadamente el
funcionamiento de las instituciones de manera exitosa e integral. Es asi
que, el desarrollo de estrategias centradas en las cuatro dimensiones de
la gestion estratégica permitira tener una mejor orientacion del recurso
humano, propiciando el cumplimiento de las funciones a cabalidad, y la

orientacién de las mismas hacia los resultados esperados.

La presente propuesta “Estrategias de gestion administrativa para mejorar
el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin”,
abarca un conjunto de acciones y actividades que han sido planteadas
para el logro de los objetivos a nivel general y especifico, para lo cual, se
han considerado tanto recursos humanos como materiales y financieros,
planteando ademas indicadores de monitoreo que permitiran también la

evaluacion del desarrollo de la propuesta.

Para asegurar el éxito de la propuesta se considera fundamental que el
gerente de administracion y los responsables del area administrativa y el
area de recursos humanos asuman de manera responsable la
colaboraciéon con cada una de las actividades programadas que se

detallan a continuacion:
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Estrategias de

estion administrativa

, : . Responsa
Prop;xesta Estandares Indg:zzore Acciones Actividades I:Eﬁ;%oen;a -Il-rlﬁé?opgl Presupu | Financiami ble del
de mejora . de mejora L ; esto ento seguimient
mejora actividad Final o
EML. Los Comproba | Planificar el | Realizar Jefe del 11.01.2 | 200.00 Municipalid | Jefe de
trabajadore | cion del involucrami | reuniones area de 021 - ad recursos
s incluyan esfuerzo ento del con el administra | 15.01.2 Provincial | humanos
ensu del personal personal ciéon 021 de San
practica personal con el para Martin
diaria la por compromis | comunicar la
predisposici | alcanzar o del logro | mision, visién
6na las metas | de los y las metas
trabajar en | institucion | objetivos institucionale
base al alesy institucional | s, ademas de
cumplimient | conocimie | es la
o de metas, | nto de la importancia
Planificaci | 7 el alcgqge ”?‘?‘,é”’ de su logro
. de la mision | vision y para la
on .., . . .,
y vision. metas de institucion
la
institucion
EM2. Que Comproba | Promover Realizar Jefe de 18.01.2 | 200.00 Municipalid | Jefe de
el cion del la practica | reunionesy | administra | 021 - ad administra
conocimient | conocimie | de las brindar ciony jefe | 20.01.2 Provincial | cion
o de las nto del politicasy | material de 021 de San
politicas personal procedimie | informativo recursos Martin
institucional | de las ntos referente a humanos
esylas politicas institucional | politico, POlI,
funciones de la es, el CAP,y
correspondi | institucion | conocimien | procedimient
entes al y nocién to del POI, | os habituales
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cargo del POly |yel CAP de la
permitan un | CAP- de la institucion.
mejor institucion.
rendimiento
laboral.
Organizaci | EM3. Que | Verificar Asignar Organizar Jefe de 04.01.2 | - Municipalid | Jefe de
on los que todo tareas semanalment | recursos 021 - ad recursos
trabajadore | el especificas | e las humanos 15.01.2 Provincial | humanos
s sean personal al personal | actividades 021 de San
capaces de | tenga con pendientes y Martin
planificar, conocimie | tiempos asignar
organizary | nto delas | oportunos | responsabilid
coordinar actividade | parasu ades para el
sus s que le cumplimien | desarrollo de
actividades | correspon |toy las mismas
pendientes, | den facilidad
y como realizary | paraque
resultado organice éstos
cumplirlas | su puedan
de manera | cumplimie | planificar el
eficiente. nto desempefio
de las
mismas
EM4. Que Comproba | Dotar al Disefar Jefe de 11.01.2 |10 Municipalid | Jefe de
gracias a r que el personal de | formularios recursos 021 - 000.00 ad recursos
los personal los de humanos 15.01.2 Provincial | humanos
implemento | cuente materiales | requerimient 021 de San
sy con los necesarios | os de Martin
materiales | implement | para materiales
disponibles | os desempeiia | para
los necesarios | r sus entregarlos
trabajadore | para funciones al personal
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S puedan desarrollar
efectivizar | sus

los tiempos | labores

y la calidad

de sus

funciones.

Direccibn | EM5: Que a | Comproba | Reconocer | Disefar Jefe del 25.01.2 | 1 000.00 | Municipalid | Jefe del
partir de la | r el nivel el esfuerzo | resoluciones | &rea de 021 - ad area de
motivacion | de de los de recursos 31.12.2 Provincial | recursos
los motivacion | trabajadore | felicitacion a | humanos 021 de San humanos
trabajadore | del sy los Martin
S puedan personal potenciar trabajadores
orientarse para el sus por su
allogro de | cumplimie | habilidades | desempefio.
metas nto de hacia el Y realizar

metas logro de ceremonias
metas para
reconocer el
esfuerzo.
EM®6: Que Formar Fortalecer | Realizar 02.02.2 | 5000.00 | Municipalid | Jefe del
el personal | equipos la talleres para 021 - ad area de
tenga de trabajo | comunicaci | abordar el Jefe del 08.06.2 Provincial | recursos
compromis | para el on, el desarrollo de | area de 021 de San humanos
oe desarrollo | trabajoen |la recursos Martin
iniciativaa | de equipo, y el | comunicacié | humanos
través del determina | liderazgo n eficaz, el
trabajo en das metas | en el trabajo en
equipo personal de | equipo, y
la liderazgo.
institucion.
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Control

EM7. Que
se fomente
la
competitivid
ad entre los
trabajadore
syla
capacitacio
n
permanente
para
mejorar el
desempefio
del
personal.

Asignar
metas a
los
trabajador
esy
evaluarlas,
asi como
verificar
sus
capacidad
es para
desarrollar
sus
funciones.

Dar
seguimient
o al
desempeiio
de los
trabajadore
Sy
resultados
de las
capacitacio
nes

Establecer
estandares
para la
evaluacion
del
desempefio,
y formatos
para la
evaluacion
de

capacidades.

Jefe del
area de
administra
cién, y jefe
del area de
recursos
humanos.

01.03.2
021 -
31.12.2
021

1 000.00

Municipalid
ad
Provincial
de San
Martin

Jefe del
area de
administra
cién, y jefe
del area de
recursos
humanos.
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10.Evaluacion

Para poder determinar el nivel de mejora del desempefio laboral seré
necesario realizar la evaluacion de la implementacion de la propuesta
mediante las acciones desarrolladas

En base al cronograma y los responsables de cada estrategia acorde con el
presupuesto asignado para la puesta en marcha de las actividades, es asi
que, para determinar la evaluacion de la eficacia de la propuesta se hara uso
de una escala de evaluacion con la cual identificar el avance de ejecucion

de cada una de las actividades, tal como se describe a continuacion:

NIVEL DE IMPLEMENTACION DE
LA PROPUESTA PROCEDIMIENTO

No se implementa (0%) Se trata de las actividades que no
evidencian ningun grado de avance

Implementacion de inicio (1% - 25%) La actividad se encuentra en inicio,
no obstante, se encuentra en un
curso adecuando en relacion con las
fechas programadas, o no se han
podido avanzar en su
implementacién por diversos

motivos.
Implementacion en proceso (26% - Se encuentran ejecutandose en un
50%) nivel parcial, continuando un curso

adecuado en relacién con las fechas
programadas, pero no pudieron
seguir un curso adecuado debido a
diversas razones.

Implementacion lograda (51% - 75%) Su ejecucion presenta avances
significativos, ademas se perfila un
curso adecuado de ejecucién en
relacién con las fechas

programadas.
Implementacion destacada (76%- La actividad ha avanzado
100%) significativamente en su

implementacion, en un nivel
destacado en base a las fechas
programadas.

11. Vigencia
La presente propuesta se ha pensado para aplicarse el presente afio 2021, de modo
tal que se pueda sensibilizar a los trabajadores y despertar en ello sus habilidades
y capacidades, ademas de brindarles las condiciones necesarias para fortalecer su
desempeinio laboral, y con ello la mejora del servicio brindado a la ciudadania de la

localidad.
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12. Retos
La puesta en marcha de la propuesta implica la responsabilidad del equipo de la
Municipalidad Provincial de San Martin, y de manera especial del jefe de recursos
humanos ya que sera quien se encuentre en constante coordinacion para la
ejecucion de las actividades, debiéndose buscar el compromiso de todo el personal

y el soporte de la direccién y gerencia de la institucion.
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Matriz de operacionalizacion

Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
Vision
Mision
Objetivos
Estrategia
Planificacion —
Politicas
Es la accibn de planear, Procedimientos
organizar, direccionar, controlar Presupuesto
las acciones o actividades de una POI
empresa en cuanto a la eleccién | Es la evaluacion de 3 de los 4 CAP
V1 de las decisiones y acciones | procesos de la administracion, 0 o Distribucion de funciones
S . . e rganizacion —— - .
Gestion oportunas para que se cumpla |siendo estos: la planificacion, Organizacion de recursos materiales Ordinal
administrativa |los objetivos anticipadamente | direccion y control. La cual sera Motivacion
establecidos por la entidad y por | medida a través cuestionario. —
los cuales se basan el desarrollo Comunicacion
de los procesos (Ramirez et al., Direccién Liderazgo
2017, p.51-63). Trabajo en equipo
CEPLAN
MAPRO
Establecimiento de estdndares
Control Medicidn de resultados
Medidas correctivas
Retroalimentacion
Es la conducta de los - Dedicacion y esfuerzo para cumplir objetivos
. Rendimiento en la — - L
trabajadores, ya sea en la parte tarea Creatividad y disponibilidad para las tareas
operativa como profesional, asi | Es la evaluacion de las desafiantes
. también en la parte interpersonal | funciones de los colaboradores - Planificacion de actividades
V2 . ; : Rendimiento en el ——— — ———
o y del trabajo en equipo que |relacionado a los resultados, la Actualizacién de conocimientos y participacion .
Desempefio S . contexto . Ordinal
laboral puede haber dentro, los cuales | organizacion y aptitudes — activa

son fundamentales para otorgar
un buen producto o servicio
(Escobar, Rodriguez, y Mendoza,
2017).

actitudes. La misma se medira
a través de un cuestionario.

Comportamientos
contraproducentes

Excesiva negatividad

Desprestigio a la organizacién




Matriz de consistencia

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnicae
Instrumentos

Problema general
¢En qué medida la propuesta de gestion
administrativa mejora el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de
San Martin, 20207

Problemas especificos:

;Cual es el estado en el que se
encuentra la gestion administrativa de la
Municipalidad Provincial de San Martin,
20207

¢;Cuales son las caracteristicas del
desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de San Martin, 20207

¢ Cual es el disefio de la propuesta de
gestion administrativa para mejorar el
desempefio laboral de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 20207?

¢ Cudl es resultado de la validacion de la
propuesta de gestién administrativa para
mejorar el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de San Martin,
20207

Objetivo general

Determinar una propuesta de
gestion administrativa para mejorar
el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de San
Martin, 2020.

Objetivos especificos

Identificar el estado de gestion
administrativa de la Municipalidad
Provincial de San Martin, 2020.

Identificar las caracteristicas de
desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de San
Martin, 2020.

Diseflar una propuesta de gestion
administrativa para mejorar el
desempefio laboral de la
Municipalidad Provincial de San
Martin, 2020

Validar la propuesta de gestion
administrativa para mejorar el
desempefio laboral de la
Municipalidad Provincial de San
Martin, 2020.

Hipotesis general

Hi: La propuesta de gestién administrativa mejora el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

San Martin, 2020

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Técnica
Encuestas

Instrumentos
Cuestionarios




Tipo de estudio:
Aplicada

Disefio de investigacion:
No experimental, descriptivo propositivo
13

Tx

Tx=Teorias de gestiébn administrativa
Rx=Realidad diagnostica del desempefio
laboral.

Pv=Propuesta validada

Poblacién
Estara conformada por la totalidad
de trabajadores administrativos,
ascienden a un total de 100
trabajadores.

Muestra

Bajo muestreo probabilistico
(aplicacion de formula estadistica),
la muestra estara conformada por
80 trabajadores administrativos de
la municipalidad.

Variables Dimensiones
Planificacion
Gestion Organizacion

administrativa

Direccion

Control

Desempefio
laboral

Rendimiento en la tarea

Rendimiento en el contexto

Comportamientos
contraproducentes




Instrumentos

CUESTIONARIO 01
GESTION ADMINISTRATIVA

Con el propésito de conocer la percepcién de los colaboradores en cuanto a la gestion
administrativa en la Municipalidad Provincial de San Martin en el afilo 2020, se aplica el
siguiente cuestionario, para la cual se le pide total sinceridad en su respuesta que el estudio
es de caracter cientifico. Por lo tanto, tener presente que no hay respuesta mala ni buena

y se establece la siguiente escala de medicién para que responda a cada uno de los items:

Totalmente En Totalmente
en Indiferente De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Di ., NO i Valoracién
imensién ems 11213lals
Vision
01 | Considera que la vision de la Municipalidad

Provincial de San Martin es clara para el
personal

Considera que la vision responde a los objetivos
institucionales

02

Misidn
Considera que la misién de la municipalidad guia
las actividades de la misma.
Considera que la mision responde a los objetivos
institucionales

03

04

Objetivos
Considera que los objetivos institucionales
responden a las metas por alcanzar
Considera que los objetivos de la institucion
cumplen los criterios medibles y alcanzables.
Estrategia
Considera que las estrategias se realizan a
partir de los objetivos institucionales.
Considera que las estrategias establecidas
facilitan el cumplimiento de las metas.
Politicas
Considera que las politicas institucionales estan
al alcance de todo el personal.
Considera que las politicas de la institucion
facilitan el cumplimiento de metas.
Procedimientos

05
Planificacidon

06

07

08

09

10




11

Se planifican los procedimientos administrativos
en funcion a objetivos.

12

La planificacion incorpora los procedimientos
administrativos de la municipalidad.

Presupuesto

13 | La planificacion cumple las normas de
presupuesto en la gestién administrativa
14 | Se ha formulado el presupuesto y se ha

establecido las fuentes de financiamiento para
las actividades.

POI

15

En la municipalidad hacen uso del Plan
Operativo Institucional para la programacion de
actividades.

CAP

16

En la municipalidad utilizan el CAP para
determinar los cargos necesarios.

Distribucién de funciones

Organizacion

17

Se encuentran correctamente determinadas las
funciones que debe realizar cada puesto de
trabajo

18

Se organizan grupos de trabajo para
desempefar determinadas actividades

Organizacion de recursos materiales

19

Se coordina con los jefes de area de manera
periddica la provision de los materiales que se
requieren para desarrollar las funciones

20

Se presupuestan los recursos para atender las
necesidades de materiales de cada é&rea de
trabajo para desarrollar sus funciones

Direccion

Motivacion

21

Las actividades de gestion contemplan la
motivacion.

22

Las actividades de gestibn contemplan la
asesoria al personal.

Comunicacién

23

Se utilizan diversos medios de comunicacion
para mantener una relacibn cercana entre
directivos y trabajadores.

Liderazgo

24

Los directivos tienen capacidad de liderar los
equipos de colaboradores para alcanzar las
metas trazadas.

Trabajo en equipo

25

Considera que se fomenta el trabajo en equipo
en la municipalidad.

CEPLAN

26

Considera que para establecer las funciones la
municipalidad hace uso del CEPLAN

MAPRO

27

Considera que la planificacién de actividades en
la municipalidad se realiza en funcién al Manual
de Procedimientos - MAPRO.




Control

Establecimiento de estandares

28

Se cuentan con medios de control para la
evaluacion de actividades.

29

Se establecen calificativos y valores para la
evaluacién de las actividades.

Medicion de resultados

30

Se evalla de manera periédica el desempefio
de los colaboradores

31

Se realiza la comparacion de los parametros
segun los logros alcanzados.

Correccion

32

Tras la identificacion de deficiencias se aplican
inmediatamente medidas correctivas.

33

Se realiza seguimiento a la ejecucién de los
planes de trabajos.

Retroalimentacion

34

Se brinda retroalimentacién segun dificultades
identificadas para mejorar las actividades.

35

En la institucién se promueve la autoevaluacion
de las tareas realizadas.




CUESTIONARIO 02
DESEMPENO LABORAL

Con el propésito de conocer la percepcion de los colaboradores en cuanto al desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin en el afio 2020, se aplica el siguiente
cuestionario, para la cual se le pide total sinceridad en su respuesta que el estudio es de
cardcter cientifico. Por lo tanto, tener presente que no hay respuesta mala ni buena y, se

establece la siguiente escala de medicion para que responda a cada uno de los items:

c 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° ITEMS ESCALA
Rendimiento en la tarea
1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el 1] 2 3 4 5
tiempo y el esfuerzo necesarios
Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los 1] 2
nuevos problemas
Cuando pude realice tareas laborales desafiantes. 1] 2
Cuando termine con el trabajo asignado, comencé con 1] 2
nuevas tareas sin que me lo pidieran.
5 En mi trabajo tuve en mente los resultados que debia 1] 2 3 4 5
lograr.
6 Trabaje para mantener mis conocimientos laborales 1] 2
actualizados.
7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo. 1] 2 3 4 5
Comportamientos contraproducentes
8 | Me queje de asuntos sin importancia en el trabajo. 1| 2 3 4 5
Comente aspectos negativos de mi trabajo con mis 1] 2 3 4 5
comparnieros
10 Agrar_wde los problemas que se me presentaron en el 1] 2 3 4 5
trabajo
Me concentre en los aspectos negativos del trabajo, en
11 o 1| 2 3 4 5
lugar de enfocarme en las cosas positivas
Comente aspectos negativos de mi trabajo con gente
12 . 1 2 3 4 5
gue no pertenecia a la empresa
Rendimiento en el contexto
13 F_’Ianlflque mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en 1] 2 3 4 5
tiempo y forma
Trabaje para mantener mis habilidades laborales
14 . 1 2
actualizadas
15 | Participe activamente de las reuniones laborales 1] 2 3 4 5
16 | Mi planificacion laboral fue éptima 1| 2 3 4 5




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Validaciéon de instrumentos

CIENTIFICA
Nombres y apellidos del experto  :Jorge Gémez Reétegui
Institucion en la que trabaja /Cargo:
Nombre del Instrumento : Cuestionario.
Autor del instrumento : Jhon Bautista Fasabi
Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Bueno (4) Excelente (5)
L CRITERIOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 3
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigiiedades
acorde con los sujetos muestrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del instrumento permitiran recoger la informacion
| ODjefiva respecto a sus dimensiones e indicadores conceptuales y operacionaes.
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento cientiico,
tecnolégico y legal inherente a la gestion administrativa.
Los items del instrumento estan organizados en funcion de las dimensiones y la
ORGANIZACION | definicion operacional y conceptual de manera que permitan hacer inferencias en
funcién a las hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la
% ; variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el ipo de investigacion y responden
INTENCIONALIDAD
alos objetivos, hipétesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA | L@ informacion que se recoja a través de los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar |a realidad motivo de la investigacion.
COHERENCIA | Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable gestién administrativa.
METODOLOGIA | L@ relacion entre la técnica y los instrumentos propuestos responden al propésito
de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa y nombre del
instrumento.
TOTAL 49
Il.  OPINION DE APLICABILIDAD:
PROMEDIO DE VALORACION : 49
Tarapoto 5 de diciembre de 2020
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Nombre del Instrumento

Autor del instrumento

: Cuestionario.
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CRITERIOS INDICADORES
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permitiran recoger la informacion
OBJETIVIDAD o k ! S A
objetiva respecto a sus dimensiones e indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El ins}ngmento eyidencia vigencia . yacorde_ con gl conocimiento  cientifico,
tecnoldgico y legal inherente a la gestion administrativa.
) Los items del instrumento estan organizados en funcioén de las dimensiones y la
ORGANIZACION | definicion operacional y conceptual de manera que permitan hacer inferencias en
funcion a las hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los_ items_del ir)strumer_wto_son suficientes en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD | Los items _del ins;rqmepto son coherentes con el tipo de investigacion y responden
alos objetivos, hipétesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA La ipformaciéry que se.recoja a 'través dg los items dgl inﬁtrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion.
COHERENCIA Lps itgr'ns del ins'trumento _expresan _relac_ic’)n con los indicadores de cada
dimension de la variable gestion administrativa.
METODOLOGIA La rel'acibn _entr'g la técnica y los instrumentos propuestos responden al propdsito
de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa y nombre del

instrumento.

TOTAL
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CRITERIOS INDICADORES 3
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigliedades
CLARIDAD :
acorde con los sujetos muestrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del instrumento permitiran recoger la informacion
objetiva respecto a sus dimensiones e indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El ins}rgmento eyidencia vigencia ) ’acorde' ?on gl conocimiento cientifico,
tecnoldgico y legal inherente a la gestion administrativa.
. Los items del instrumento estan organizados en funcion de las dimensiones y la
ORGANIZACION | definicién operacional y conceptual de manera que pemmitan hacer inferencias en
funcién a las hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los_ items‘del ir?stmmer_\to_son suficientes en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD | Los iten_15 _del ins_trtfme_nto son coherentes con el tipo de investigacion y responden
a los objetivos, hipotesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA La ipformaciéq que se'reooja a t.ravés dg los items dg! in§’tmmento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion.
COHERENCIA L_os itgr'ns del ins'1rumento expresan _relac_ién con los indicadores de cada
dimension de la variable gestion administrativa.
METODOLOGIA | L2 rel_acién _entr_e: la técnica y los instrumentos propuestos responden al propésito
de la investigacion.
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa y nombre del
instrumento.
TOTAL 49

II. OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumento cumple con los criterios metodolégicos para ser aplicado a la muestra en estudio; puesto que, las
dimensiones e indicadores reflejas coherencia respecto a la obtencion de informacion de la variable.

PROMEDIO DE VALORACION : 49

Tarapoto 5 de diciembre de 2020




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Nombres y apellidos del experto

CIENTIFICA

: Dr. Afonso Isuiza Pérez

Institucién en la que trabaja /Cargo : IE Cleofé Arévalo del Aguila/Director

Nombre del Instrumento

Autor del instrumento

: Cuestionario de gestion administrativa

- Jhon Bautista Fasabi

Muy deficiente (1)  Deficiente (2) Aceptable (3) Bueno (4) Excelente (5)
L CRITERIOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigiiedades
acorde con los sujetos muestrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del instrumento permitiran recoger la informacion
objetiva respecto a sus dimensiones e indicadores conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El in§tgmento e\_/idencia vigencia _’acorde. con t.el conocimiento  cientifico,
tecnolégico y legal inherente a la gestion administrativa.
) Los items del instrumento estan organizados en funcion de las dimensiones y la
ORGANIZACION | definicion operacional y conceptual de manera que pemitan hacer inferencias en
funcién a las hipotesis, problema y objetivos de la investigacién.
SUFICIENCIA Los_ items‘del iqstrumer)to_son suficientes en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items fiel ins'tn{mer)to son.coherentes con el tipo de investigacion y responden
alos objetivos, hipotesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA | L@ ipformaciéq que se'recoja a _través d_e los items de] in§'trumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion.
COHERENCIA Lps ite_r’ns del ins_trumento expresan relac‘ién con los indicadores de cada
dimension de la variable gestion administrativa.
METODOLOGIA La re!acién 'entr'g la técnica y los instrumentos propuestos responden al propésito
de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa y nombre del

instrumento.

TOTAL

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

Los indicadores del instrumento de para evaluar la gestion administrativa, tiene coherencia con la variable de

estudio; por lo que, cumple con la validez y rigor cientifico para su aplicabilidad.

PROMEDIO DE VALORACION: (4,4)

Tarapoto, 05 de diciembre de 2020

De. GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
CPPe: 934719




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
CIENTIFICA

Nombres y apefidos del experto  : Roger Burgos Bardales
Institucidn en 1a que trabaja /Cargo : Universidad Nacional de San Martin

Nombre del Instrumenio : Cuestionario.
Autor del instrumento : Jhon Bautista Fasabi
Muy deficenta (1) Deficsents (2) Aceptabie (3) Bueno (4) Excelente (5)
L CRITERIOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 1.2

aordeconlos suelosmuestrales.

OBJETIVIDAD ummuyumummmmmhmm
obyetiva respecto a sus dimensiones e indcadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD | B instumenfo evidencia vigencia acorde com el conodmiento  cientifico,
tecnoldgico y legal inherente 2 1a gestion administrativa.

wmumwcmnam«nmn
ORGANIZACION | definicion operacional y conceptual de manera que permitan hacer inferencias en
- wejsmmmmw

SUFICIENCIA | Los ftems del instumento son suficientes en canidad y calidad acorde con &
vanatle, dimensiones e indicadores.

WTENCIONALIDAD | LOS Bems del insumento son coherentes con el tipo de vestigacitn y responden
2 los objetvos, hiphlesis y variable de estudio.

analizar, describi y explicar la realidad motivo de la investgacion.

dimensidn de la variabie gestion administrativa.

La relacion enfre |a $cnica y los instrumentos propuestos respondan a proposto
METODOLOGIA s

PERTINENCIA La redaccion de los ems concuerda con la escala vakorativa y nombre del
Instrumeanto.

Bl > | x| 2| x| x

TOTAL

Puade aplicar & instumento

PROMEDIO DE VALORACION




Constancia de autorizacion donde se ejecut6 la investigacion




Validacién de la propuesta

Validacién de la Propuesta

CUESTIONARIO
ASPECTOS A TEMER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACIOM DE LA:

Estrategias de gestion administrativa para mejorar el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin,
2020

Estimado expertola):.Dr. Alfonso Isuiza Pérez

Usted ha sido saleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el grado
de doctor, por sus anos de expernencia y kos resultados alcanzados en su labor profesional,
como experio para evaluar bos resuliados tedricos de esta investigacion, por lo que como
gutor le pido que ofmzca sus ideas y crilerios sobre las bondades, deficiencias e
insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera
presentar al ser aplicada an la practica.

Instrumenics para la obtencidn de criterics valorativos de los expertos.

Margue con una cruz (X) su opinidn, sobre los aspectos a valorar de la “Esirategias de
gestion adminisirativa para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial da
San Martin, 20207

1.

C5 Ca C3 c2 1

Muy Bastante Foco
adocisada Adecuado Adecuado Adecuado Inadecuadao

Aspectos a valorar del Modelo c1 c2 c3 C4 c5
Diafinicion de premisas x

Importancia de los componenies x
Fundameniacion de cada components x
Argumentos da |a organizacion x
Relevancia del componenie edrico x
Coharencia entre los componentes x
Importancia de la normatividad x
Importancia de los contenidos x

O5 [ =d | |G | B | Calt | | =i

2. Sele agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cudl de ellos modificaria v las
sugerencias gue al respecto usted considans.

A 5 £ 0ué modificara? Sugerencias de modificacién




3. Valoracidn de algunos aspecios da la propuesia, que sa relatan a continuacidn manrgue
con una cruz (X} ordenandolos de manera decreciente, asignando &l nimen 9 al
aspecio (o los aspedos) gue usted considere que mejor sa revelan o s& manifiestan an
la propuesta, el nimemn & al siguiente ¥ asi sucesivamenie hasta el nimero 1.

Aspectos a valorar del Modelo

3

4

[

T (8 [9

Valorar si la concepcion tedrica del modelo
reflaja los principios tedricos que la sustentan

alorar si la concepcion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual == alabord.

Valorar si las elapas declaradas en el
componante de los procesos planteadas para la
solucion de problemas han sido ordenadas
alendiendo a crterios kbgicos y metodologicos de
la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento melodokgico de
las acciones a desarrollar en cada componente dal
modeko

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de ciencia tecnologia e investigacion son
precisos y miden &l cumplimiento del objetivo
esparado.

Valorar el nivel de salisfaccidn practica gue
podria presentar el modelo, como solucion al
problema vy posibilidedes reales de  su
genearalizacién en la praclica ciantifica.

Valorar =i exisle comespondencia entre la
complejidad de las aclividades, a desamollar en las
aclividades y las parlicularidades de su formacidn
cientifica.

‘Valorar la contribucion que realiza &l modelo a la
formacion de cualidades de la personalidad en las
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral.

Valorar la confribucion gue realiza el modelo al
conocimiento, de los procesos y fenomenos de la
practica social en las esferas: social, economica
y ambienial.

Puntos: 77



4. Marque cusl de los siguientes items antes mencionados usted considera gue se pone
da manifiesto en cada aspecio: Siempre gue usted mamue una de las columnas (1),
(), () & (V) especifique el cambio, adicidn o supresion que usted haria.

N Posible cambio Blign Haria Haria Haria
sugerido concebido | cambios| adiciones| supresiones

) (1) L] (V)

Para finalizar, queremos expresarle que sus critenios y opiniones s manejaran de forma
andnima, ademas le agradecemos por anlicipado su valiosa colaboracion y estamos
S8QUros que sus sugerencias vy comentarios criicos contribuiran a perfeccionar la
propuesia, tanfo en su concepcion tednca como en su fufura aplicacion en la formacion
ciantifica.

Muschas gracias por su cooperacian y le pedimos disculpas por las moleslias ccasionadas.

5. Oypinion de Aplicabilidad:
Los aspectos a valorar del presente modelo tienen coherencia metodoldgica v cumple

con el propdsito de la gestidon administrativa de mejorar el desempeafio laboral an la
institucion de astudio.

Fecha: 16/ 12 2020

DMl 01112830



Validacidn de la Propuesta

CUESTIONARID
ASPECTOS ATENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Estrategias de gestion administrativa para mejorar el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin,

2020

Estimado exparto: Dr. Segundo Juwencio Tomas Aguilar

Usted ha sido seleccionado, por su calificacidn vy capacidad cientifico-técnica, par el grado
da doctor, por sus afos de experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como expario para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por lo que como
autor le pido que ofrezca sus ideas vy criterios sobre las bondades, deficiencias a
insuficiencias que presenia la propuesta, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudisra
presentar al ser aplicada en la practica.

Instrumenios para la oblencidin de criterics valoralivos de los expertos.

Margue con una cruz (X} su opinidn, sobre los aspectos a valorar de las "Estralegias de
gestiin administrativa para majorar el desempeario laboral en la Municipalidad Provincial de
San Martin, 20207

1.
C5 4 ic3 C2 1
My Bastante Paco
adecuado Adecuado Adacuadn Adecuado Inadecundo
N® | Aspectos a valorar del Modelo c1 c2 Cc3i C4 C5
1 Dafinicion de premisas X
2 Importancia de los componenies X
3 Fundamentacion de cada componente X
4 | Amgumenios de la organizacion X
5 Relevancia del componante ladrico x
L] Coherencia anire los componanies X
7 | Importancia de la nomalividad X
8 Importancia de los contanidos X
2. 5ale agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las

sugerencias gue al respacio usied considera.

Aspectos

& Qué modificaria?

Sugerencias de modificacion

1

2




4. Valoracidn de algunos aspecios da la propuesia, que se relatan a confinuacidn margue
con una cruz (X} ordenandolos de manera decrecienta, asignando el ndmero 9 al
aspecio (o los aspecios) gue usted considere que major se revelan o s manifiestan en
la propuesta, el nomero 8 al siguiente y asi sucesivamenta hasta el ndmero 1.

Aspectos a valorar del Modelo

1

3

4

]

T |8

Valorar si la concepcidn tedrica del modelo
reflaja los principios tedricos que la sustentan

Valorar =i la concepcion estruciural favoreca el
logro del objetiva por el cual se aelabond.

Valorar si las elapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucién de problemas ham sido ordenadas
alendiendo a criterios logicos ¥ melodologicos de
la disciplina.

Valorar =i sa reflejan con calidad y precision las
orientaciones para el fmlamiento metodologico de
las acciones a desamollar en cada componente del
modeda

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de ciencia tecnologia e investigacion son
preciscs y miden al cumplimiento del objetivo
esparado.

Valorar el nivel de safisfaccidn praclica gue
podria presentar el modelo, como solucion al
problema y posibilidades rmeales de su
generalizacidn en la practica cientifica.

Valorar si exisie comespondencia entre la
complejidad de las aclividades, a desarrollar en las
aclividades y las particularidades de su formacidn
cientifica.

Valorar la contribucion que realiza el modelo a la
formacidn de cualidades de la parsonalidad en las
esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral.

Valorar la conftribucin gue realiza el modeloa al
conocimiento, de los procesos y fendmenos de la
practica social en las esferas: social, econdmica
y ambiental.

Total

T8




4. Marque cusl de los siguientes items antes mencionados usted considera que s& pone

da manifiesto en cada aspecio: Siempre gue usied marque una de las columnas (1),
(1}, (1) & (V) especifique el cambio, adicion o supresion que usted haria.

N® Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido | cambios| adiciones suprasiones

U] (1) {1 (v}

Para finalizar, gueremos expresarle gue sus crilernios y opiniones s& manajaran de forma
anénima, ademsas le agradecemos por anlicipado su valiosa colaboracidn vy estamos
SBQUros que sus sugerencias y comentarios criticos contribwiran a perfeccionar la
propuesia, tanio en su concepcion tedrica como en su futura aplicacidn an |la formacion
cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinion de Aplicabilidad:

Los aspeclos ledricos tienen coherencia con los indicadores de la propuasta; por lo tanio,
es valido para ser aplicado.

Fecha: 16/ 12 /2020
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Validacién de la Propuesta

CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Estrategias de gestion administrativa para mejorar el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin,

2020

Estimado experto(a): Roger Burgos Bardales

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad centifico-técnica, por el
grado de doctor, por sus aflos de experiencia y los resultades alcanzados en su labor
profesional, como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por
lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades,
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto 8 su concepcién
tedrica y que pudiera presentar al ser aplicada en la practica.

Instrumentos para la obtencidn de criterios valorativos de los expertos,

Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar de la “Estrategias de
gestion administrativa para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de San Martin, 2020"

1

Cs C4 Cc3 c2 Cc1

Muy
adecuado Adecuado | Adecuado | o uado | Inadecuado

_Aspocmavalomdollodolo Cc1 c2 Cc3

Definicibnde premisas
Importancia de los componentes

Fundamentacion de cada componente
Argumentos de la organizacion X
Relevancia del componente tedrico X

Cs

x| Q

%
i
il

aﬂoob‘u»-LI

2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cuél de ellos modificaria y
las sugerencias que al respecio usted considere.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacién |
1

2




Y U —

W N e

3. Valracion de aguncs aspecics de la propuesta, que se relatan a comtnuackin
margue con una cruz (X) ordendndolos de maners decrecents, aignando &l nimeo
9 & aspecto (0 los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se
manifestan & k& propossta. o namerno § &l siguienie y asi sucesivamenie hasla of
namero 1.

N Aspectos a vaorar del Modelo T2[3(a(s 6786
1 Vakear si la concapcidn 1ednca del modeio X
Lnﬂq'nh-mm“hm
2 | Vakorar i ia concepcion estuctura favorece 1%
logro del abjetivo por el cual se elabond

3 Vaomr s B otapas declanadas on o iIX |

de la dscpling. 1] 8 1l
4 Vaiorar si se refiejan con caldad y precesion las
anentaciones pars & ralamienio melodeldgico de

bt i o0t Sectivo vollive y moesl,
9 | Valorar la contribucién que realza el modelo &




4. Marque cuél de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (1),
(1), (1) & (IV) especifique el cambio, adicién o supresidn que usted haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria |  Hara

sugerido concebido | ca adiciones| supresiones

U] (U] (W) (V)

B —

-

Ninguno

Ninguno _

Ninguno
Ninguno

|
| -y

Ninguno

Ninguno

~N e o W

|

;z
2
3

© -

Para finakzar, queremos expresarie que sus criterios y opiniones se manejaran de forma
antnima, ademdas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracidn y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuirdn a perfeccionar la
pmpue‘ta tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en la formacion

Mudaugmdasporwooop«adénylepedlmsdwulpasporlumoleems
ocasionadas.

5. Opinidn de Aplicabilidad: :
Puede aplicar lo propuesta ya que cumple con jetr

Fecha: 168/ 12 /2020 |

' Sello, firma, DNI 344317 %



Validacién de la Propuesta

CUESTIOMNARID
ASPECTOS A TENER EN CUENTA FOR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Estrategias de gestion administrativa para mejorar el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin,

2020

Estimado axperto{a): Dr. Jorge Fernando Gomez Reategui

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el grado
de doctor, por sus afos da expenencia y los resultados alcanzados en su labor profesional,
como expario para evaluar los resultados tedricos de esta investigacian, por lo que como
autor le pido que ofmezca sus ideas y crilerios sobre las bondades, deficiencias e
insuficiencias que presanta la propuesta, en cuanto a su concepcion tedrica y que pudiera
prasentar al ser aplicada en la practica.

Instrumentos para la obtencidn de criterics valorativos de los expertos.

Marque con una cruz (X) su opinidn, sobre los aspectos a valorar de la *Estrategias de
gestion administrativa para mejorar el desempeiio [aboral en la Municipalided Provincial da
San Martin, 2020°

1.

CS

Cd

C1l

c2

C1

Muy
adecuado

Bastante
Adecuado

Adecuado

Poco
Adecuado

Inadecuado

Aspectos a valorar del Modelo

c1

c2

Cc3

C4

C5

Definicion de premisas

Importancia de los componenias

Fundamentacion de cada componants

Argumentos de [a organizaciin
Relevancia del componente tedrico

e | =

Coherencia anire los componanies

=

Importancia de la nomatividad

B | S | | | Gl | Bl | 2

Importancia de los confenidos

5a le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria y las

sugerancias gue al mspeacio usied considana.

Aspectos

4 Que modificaria?

Sugerencias de modificacion

1

2




4. Valoraciin de algunos aspecios da la propuesia, que sa relatan a confinuacidn mangue
con una cruz (X} ordenandolos de manera decreciente, asignando el namero 8 al
aspacio (o los aspecios) gue usted considere que mejor s revelan o se manifiestan en
la propuesta, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el ndmera 1.

N® Aspectos a valorar del Modelo 1 12 (3 |4 |5 |6 [T |8

1 (Valorar si la concepcign tedrica del modek 5
refleja kos principios tedncos que la sustentan

2 |Valorar si la concepeoion estructural favorece el s
legro del objetivo por al cual se alabord.

3 |Valorar si las elapas declaradas en el X
components de los procesos planteadas para la
solucién de problemas han sido ordenadas
atendiendo a crilerios logicos y melodokigicos de
la disciplina.

4 |Valorar si se reflejan con calidad y precision las x
orientaciones para el tralamiento metodoldgico de
lzs acciones a desamollar en cada componantes del
modeko

§ |Valomar si los indicadores y categorias del x
sistema de ciencia tecnologia e investigacion son
precisos ¥ miden al cumplimiento del objetivo
asparado.

& |Valorar & nivel de salisfaccidn practica que b
podria presentar el modelo, como solucidn al
problema y posibilidades reales de su
genaralizacidn en la practica cientifica.

T |Valorar =i exisle comespondencia entre la x
complejidad de s actividades, a desarrollar en las
aclividades y las particularidades de su formacion
cientifica.

8 |Valorar la contribucion que realiza & modelo a la X
formacidn de cualidades de la personalidad en las
asferas: intelectual, afectivo volitiva y moral.

9 |Valorar la confribucidn gue realiza el modelo al X
comnocimianto, de los procesos y fenomeanos de la
practica social en las esferas: social, econdmica
y ambiantal.

Total 77




4. Marque cusdl de los siguienies items antes mencionados usted considera gue s& pone
de manifiesto en cada aspecio: Siempre gue usted margue una de las columnas (1),
{1y, (1) & (V) especifiqgue el cambio, adicidn o supresion que usted haria.

N Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido [ cambios| adiciones SUpresiones

(] (11 L)) (v}

Para finalizar, gueremos axpresarle gue sus critenos y opiniones 5& manejaran de forma
anonima, ademas le agradecemos por anficipado su valiosa colaboracidn y estamos
5BQUros que sus sugerencias v comeniarios criticos contribuiran a perfeccionar la
propuesia, tanio en su concepcion tedrica como en su futura aplicacidn en la formacion
cientifica.

Muchas gracias por su cooperacian y le pedimios disculpas por las molastias ocasionadas.

5. Owpinion de Aplicabilidad:
Los aspectos tedricos tienen coherencia con los indicadores de |a propuesta; por ko tanto,
es valido para ser aplicado.

Fecha: 18/ 12 [/ 2020
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Validacion de la Propuesta

CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Estrategias de gestion administrativa para mejorar el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin,

2020

Estimado experto(a): Dra. Rosa Margarita Chong Rengifo

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacdad cientifico-1écnica, por el grado
de doclor, por sus afos de expenencia y los resultados alcanzades en su labor profesional,
como experto para evaluar os resultados tedncos de esta investigacion, por lo que como
autor ‘e pido que ofrezca sus kieas y criterics sobre las bondades, deficiencias e
msuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepcion teérica y que pudiera
presentar al ser aplicada en |a préctica,

Instrumentos para la obtencidn de criterios valorativos de los experios.
Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar de la "Estrategias de
gestién administrativa para mejorar el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de

San Martin, 2020°
1.

— gp— p——

C5 ca ] c3 c2 c1
Muy Bastante
adecuado Adecuado | Adecuado | i ciado inadecuado

—,—— e e

| Aspectos avalorardelModelo | C1 | C2 | €3 | C4 | C5
| Definicion de premisas |
| Importancia de los componentes k. |
' Fundamentacion de cada componente |
. Argumentos de la organizacion [
| Relevancia del componente tedrico | x X
T Caoherencia entre i0s componentes | l
| Importancia de la normatividad |
| Importancia de los contenidos { |

Lo L——-JL —4

> %

nﬂomau;n.- “

|3

2 Sele agradeceria que en cada aspecto valeradoe Indicara cudl de ellos modificaria y las
sugerencias que al respecto usted conslere.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion
1

2




3. Valoracion de algunos aspectos de la propuesta. que se relatan a continuacion marque
con una cruz (X) ordenéndolos de manera decreciente, asignando el nimerc 9 al
aspecto (0 los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en
la propuesta, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el nimero 1.

Aspectos a valorar del Modelo 1123 456 6|7 819

%

Valorar si la concepcion tedrica del modelo , - ? X
refleja los principios teéncos que |a sustentan ' !

2 | Valorar si la concepcidn estructural favorece el j | X
logro del objetivo por el cual se elabord, | |

3 |Valorar si las etapas declaradas en el ] ]

componente de los procesos planteadas para la : , X
solucion de problemas han sido ordenadas | x '
atendiendo a critenos I6gicos y metodolégicos de |
a disciplina. ' ;

4 |Valorar si se refiejan con calidad y precision las
orientaciones para el tratamiento metodoldgico de X
las acciones a desarroliar en cada componente del
modelo.

6§ Valorar si los indicadores y categorias del |
sisterna de ciencia tecnologia e investigacion son X
precisos y miden e cumplimiento del objetivo
esperado.

6 |Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar el modelo, como solucidn al | X
problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

7 |Valorar si existe corespondencia entre ia i
complejidad de las actividades, a desarrollar en las - X

actividades y las particularidades de su formacion |

cientifica.

'8 | Valorar la contribucion que realiza el modelo a la X
formacion de cualidades de |a personalidad en fas
esferas. intelectual. afectivo volitiva y moral, |

9 | Valorar la contribucion que reakiza el modeio al
conocimiento, de los procesos y fendémenos de la {
practica social en las esferas: social, econdmica -
y ambiental, ]

p————{—

Total 77




4. Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto. Siempre que usted marque una de las columnas (1),
(), (1) & (IV) especifique el cambio, adicién o supresion gue usted haria.

N°|  Posible cambio Bien ] Haria Haria Haria |
sugerido concebido | cambios,  adiciones| supresiones
] (U] () (V)
2
3
4
5
6 ]
7 ;
1
8 |
s T

Para finalkzar, queremos expresarle que sus crterios y opiniones se manejaran de forma
andnima, ademas le agradecemos por anticipado su vakosa colaboracién y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuirén a perfeccionar la
propuesta, 1anto en su concepcidn tedrica como en su futura aplicacion en la formacién
Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinidn de Aplicabilidad:
La presente propuesta es aplicable en ia Instiucion donde se realiza la investigacidn,

Fecha: 16/ 12 /2020




Base de datos

0.24

0.64 0.7475

1.29 0.5475 0.9275 0.6475

0.34 0.7875

1.19

1 1.5275 0.2475 0.5875

0.65

0.24

VARIANZAS

VARIANZAS 0.24 0.65 0.79 1.61 0.55 0.79 1.61 0.55 1.19 0.21 0.23 0.21 0.23 0.79 1.19 0.21 0.23 0.79 1.61 0.55 1.19 0.21 0.23 0.79 1.61 0.55 0.65 1.69 0.75 0.73 0.81 0.54 0.65 0.65 0.23



