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Resumen 

La presente determino como principal objetivo si la gestión administrativa se 

relaciona con el desempeño laboral en la dirección administrativa de la institución 

superior Cayetano Heredia sede La Molina, 2020.  

La metodología estuvo vinculado al enfoque cuantitativo. Es una investigación 

básica que se ubica en un nivel descriptivo y correlacional. También, el diseño es 

no experimental, la población estuvo constituida por 150 colaboradores que 

pertenecen a la dirección administrativa de la universidad, estas son dirección 

administrativa de personal, dirección administrativa de economía y finanzas y 

dirección administrativa de logística y operaciones. No se aplica técnicas muéstrales 

sino censo poblacional, ya que es pequeña y se ejecutó con el total de 

colaboradores, se usó de instrumento un cuestionario, con un nivel de significancia 

de Alpha de Cronbach de 0.885 para desempeño laboral y 0.883 para de gestión 

administrativa.  

Entre los resultados más importante obtenidos con prueba estadística de Rho 

Spearman aplicada en ambas variables de estudios, se determinó que existe 

relación ambas variables. Con un coeficiente de correlación de Rho Spearman 

r=0.278, siendo esta una relación directa y baja, con un nivel de significación de 

0.000 la cual es menor a 0.05, rechazando la hipótesis nula.  

Palabras clave: Desempeño laboral, planificación, organización, dirección y 

control. 
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Abstract 

 

The objective of the research was to determine whether administrative management 

is related to job performance in the administrative management of the institution 

superior Cayetano Heredia, La Molina, 2020.  

The methodology of this thesis was related to the quantitative approach. A basic 

research that is located at a descriptive and correlational level. The research design 

is non-experimental, the population consisted of 150 employees belonging to the 

administrative management of the university, these are administrative personnel 

management, administrative management of economics and finance and 

administrative management of logistics and operations. A questionnaire was used 

as an instrument, with a Cronbach's Alpha significance level of 0.885 for work 

performance and 0.883 for administrative management.  

Among the most important results obtained with the Rho Spearman statistical test 

applied to both study variables, it was determined that there is a relationship between 

both variables. With a correlation coefficient of Rho Spearman r=0.278, this being a 

direct and low relationship, with a significance level of 0.000 which is less than 0.05, 

rejecting the null hypothesis.  

 

Key words: Administrative management, work performance, planning, organization, 

direction and control. 
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I.- INTRODUCCIÓN 

A poco de que se cumpla el bicentenario en el Perú, nos hemos dado cuenta 

que siempre los problemas son más grandes que los miedos y los miedos son el 

valor que impulsa a que uno pueda avanzar individualmente o conjuntamente. Pues, 

los años no han pasado en vano, el progreso de la ciencia ha causado cambios en 

el nivel económico, político y social en diversos sectores actualmente del país, más 

aún, durante la coyuntura que se vive con el COVID-19, puesto que, no sólo es una 

dificultad nacional sino mundial que genero apuro en diversos sectores, entre ellas 

la educación (Gestión, 2020). Ante una rápida extensión del virus entre personas, 

se manifestó una alerta sanitaria internacional (OMS,2020). 

A nivel internacional, en Ecuador, el 2020 fue afectado diversos comercios, 

ante ello no se podía garantizar una estabilidad por las microempresas y 

macroempresas empresas durante o después de esta emergencia, iba a 

representar una tarea de sobrevivencia, todo ello, proponía a un desenlace a la 

cuestionable a las variables de esta investigación (Galarza, Cruz, Castro & Marcial, 

2020). Esto ha lleva a que muchas empresas desde el inicio del estado de 

emergencia hasta la actualidad se tienen que ver en la necesidad de recrear nuevas 

estrategias a desarrollar para así tener o mantener una buena organización ante las 

posibles adversidades que pueda ocurrir en la organización en todas de decisiones 

y talento humano ya que habrá una competencia entre uno y otras organizaciones. 

Como también, en Cuba, los últimos años hasta la actualidad se ha visto 

afectado por las plataformas digitales, más aún para aquellos trabajadores que 

realizan trabajo remoto desde sus hogares, esto aumento los numerosos desafíos 

asociados a este tipo de trabajo en distintos sectores, como el de la educación 

(Expansión, 2021). Sin embargo, instituciones de nivel superior no pueden tener un 

conocimiento exacto sobre su desempeño laboral que está ligado directamente a la 

gestión administrativa por diversas tomas de decisiones que puedan generar un 

puesto de trabajo, autonomía, ambiente de trabajo, las condiciones de trabajo, 

reconocimientos, entre otros. 

Por otro lado, en Perú, la organización que no emplea una gestión estratégica 

para ser competitivo en el mercado estaría dejando la ocasión de avanzar y 

revalorar a su gente. De modo que, la gestión administrativa se entiende de la 
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siguiente manera para conseguir un adecuado proceso como planificar, organizar, 

dirigir y controlar las decisiones cuyo fin es alcanzar los propósitos constituidos por 

parte dirección administrativa (Gamero & Pérez, 2020). Asimismo, un 47% de las 

organizaciones peruanas estiman que es importante el confort de los trabajadores, 

sin embargo, el 53% no lo realiza (Peru Retail, 2020), teniendo distintos problemas 

para llevar a cabo las metas u objetivo para obtener un resultado final. 

Esto conlleva problemas que afectan también directamente en el sector 

educativo de las universidades, muchos de estas instituciones reconocen el valor 

fundamental del talento humano ya que ellos cumplen los objetivos planteados cada 

año en servicio, atención, educación superior, seguridad y generan rentabilidad, por 

ende, es necesario que todo colaborador se sienta muy bien para desempeñar una 

buena labor en cada área para que pueda realizar perfectamente sus obligaciones 

principales. Puesto que, las mejoras constantes de las actitudes y aptitudes son 

necesario para una buena gestión administrativa. 

En Arequipa, hay escenarios que acorta el rendimiento de funciones y 

ejecución de las mismas para cumplir con las metas en instituciones educativas. 

Conseguirlo va acatar de la efectividad del personal y se identifique con lo 

capacitado o con gran tiempo de experiencia que tiene en una organización 

(Fernández, 2021). Por consiguiente, es importante recompensar y enriquecer el 

rendimiento de los talentos de manera que sea apropiada y significativa porque con 

una buena gestión administrativa y un buen rendimiento laboral, se pueden analizar 

para encaminar las decisiones, el crecimiento y logro del éxito de la organización. 

En Lima, en la sede de La Molina, la institución superior conocida por su gran 

excelencia académica en el área de salud, ciencia, ingeniera y educación. Se 

desconoce el rendimiento y gestión administrativa del personal en la dirección 

administrativa de esta institución, esta puede ser por gustos, preferencias, clima, 

capacitaciones, pasión, entre otros. Por el cual, es importante reconocer las 

capacidades y conocimientos del talento, y aumentar la efectividad de 

la organización. Por lo que, durante el transcurso de las horas, días, meses de 

duración como talento, puede cambiar su desempeño laboral por decisiones de la 

organización, pues son los trabajadores quienes tienen una comunicación directa o 
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indirecta con los interesados a conocer  todo lo que ofrece la universidad, por 

ejemplo, área académica, admisión, gerencia, marketing, eventos, proveedores y 

entre otras, dicho de otra manera, son quienes desarrollan y ejecutan las metas de 

la dirección administrativa para aportar con los objetivos de la universidad.  

Por lo tanto, el problema general es el siguiente: 

¿Cuál es la relación del desempeño laboral y la gestión administrativa en la 

dirección administrativa de la universidad privada sede La Molina, 2021? 

Los problemas específicos son los siguientes, ¿Cuál es la relación entre el 

proceso de planificación de la gestión administrativa y el desempeño laboral en la 

dirección administrativa de la universidad privada sede La Molina, 2021?; ¿Cuál es 

la relación entre el proceso de organización de la gestión administrativa y el 

desempeño laboral en la dirección administrativa de la universidad privada sede La 

Molina, 2021?; ¿Cuál es la relación entre el proceso de dirección de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa de la 

universidad privada sede La Molina, 2021?; ¿Cuál es la relación entre el proceso de 

control de la gestión administrativa y el desempeño laboral en la dirección 

administrativa de la universidad privada sede La Molina, 2021? 

La investigación se justificó de manera general en relación al desempeño 

laboral y gestión administrativa, esto servirá como propuesta en la contribución a 

buenas tomas de decisiones por parte de la organización para mantener o mejorar 

la calidad humana que es parte fundamental dentro de la universidad privada sede 

La Molina. Por efecto es fundamental saber la situación actual de la institución ya 

que por las circunstancias actuales que se existe a nivel mundial por el COVID-19, 

el trabajo remoto se ha visto afectado por diversas condiciones laborales en los 

trabajadores de la dirección administrativa, por lo que se busca identificar y 

solucionar con buenas practicas que garanticen alcanzar un nivel alto de 

desempeño laboral y una buena gestión administrativa.  

Hoy en día es crucial para todas las organizaciones considerar como factor 

importante y estratégico conocer el desempeño laboral de su personal, ya que se  

puede obtener una ventaja competitiva entre sus competidores (Castro & Delgado, 

2020), porque, al no hacerlo, no podrán contrastar desigualdad en medio sus 
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competidores, como también lo menciona (Callirgos, 2019) considerando la 

productividad del talento, el lazo entre sus capacidades y puesto. Este compromiso 

también tiene que asumirse por parte de la organización y todo el equipo a cargo, 

porque son los procesos que permitirá vincular nuevas estrategias de trabajo, donde 

todos tienen que alcanzar los objetivos y metas. 

Esta institución superior ha sido poca estudiada en relación del desempeño 

laboral y gestión administrativa, desconociendo el producto positivos y negativos 

que puedan aprovecharse si la relación de estas variables se cumple o no. Por esta 

razón, resulta un gran aporte a la universidad porque permite que las organizaciones 

tomen decisiones en brindar oportunidades de crecimiento profesional, a fin de 

cumplir sus funciones con mucha responsabilidad y sobre todo realizarlo con 

eficiencia y eficacia, asimismo se sentirse satisfecho de formar parte de la 

organización donde labora y así mejorar de manera adecuado su rendimiento. 

El objetivo general es determinar si la gestión administrativa se relaciona con 

el desempeño laboral en la dirección administrativa de la universidad privada sede 

La Molina, 2021. 

Los objetivos específicos son, determinar la relación entre el proceso de 

planificación de la gestión administrativa y desempeño laboral de la dirección 

administrativa de la universidad privada sede La Molina, 2021; Determinar la 

relación entre el proceso de organización de la gestión administrativa y desempeño 

laboral de la dirección administrativa de la universidad privada sede La Molina, 

2021; Determinar la relación entre el proceso de dirección de la gestión 

administrativa y desempeño laboral de la dirección administrativa de la universidad 

privada sede La Molina, 2021; Determinar la relación entre el proceso de control de 

la gestión administrativa y desempeño laboral de la dirección administrativa de la 

universidad privada sede La Molina, 2021. 

La investigación formulo la hipótesis general, existe relación entre el 

desempeño laboral y la gestión administrativa en la dirección administrativa de la 

universidad privada sede La Molina, 2021. 

Las hipótesis específicas son, existe relación significativa entre el proceso de 

planificación de la gestión administrativa y el desempeño laboral en la dirección 
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administrativa de la universidad privada sede La Molina, 2021; existe relación 

significativa entre el proceso de organización de la gestión administrativa y el 

desempeño laboral en la dirección administrativa de la universidad privada sede La 

Molina, 2021; existe relación significativa entre el proceso de dirección de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa de la 

universidad privada sede La Molina, 2021; Existe relación significativa entre el 

proceso de control de la gestión administrativa y el desempeño laboral en la 

dirección administrativa de la universidad privada sede La Molina, 2021. 
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II.- MARCO TEÓRICO 

Se elaboró la selección de publicaciones de estudios anticipados no mayor a 

5 años, las cuales son 5 nacionales y 5 internacionales:  

A nivel nacional Fernández (2021) desarrollo un artículo científico que tuvo 

como objetivo contribuir a la sociedad educativa y local sobre la manera en que se 

relaciona la gestión administrativa y el desempeño laboral docente en la Institución 

Educativa “Andenes de Chilina”, Arequipa, 2020. Concluyendo en lo siguiente, todo 

el resultado obtenido es positivo en la investigación, sin embargo, se mosto 

falencias que es irremediable desarrollar, esto proviene desde meses antes a la 

coyuntura COVID-19. 

De igual manera Castro & Delgado (2020) desarrollo un artículo científico que 

tuvo como objetivo decretar un modelo de gestión del talento humano para mejorar 

el desempeño laboral, proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020. 

Concluyendo un resultado positivo por ambas variables, esto refiere a que si realiza 

un buen desempeño en sus labores mejora el rendimiento del personal, estimulando 

esto con varias capacitaciones realizada por la organización 

Luego, Bautista & Delgado (2020) desarrollo un artículo científico que tuvo 

como objetivo describir la gestión administrativa para mejorar el desempeño laboral 

en una gestión municipal. Concluyendo que la falta de control administrativo, 

dirección y planificación afecta las funciones de los trabajadores, por falta de 

capacitaciones constantes. Asimismo, se debe ser transparentes en las 

necesidades y satisfacciones que esperan los talentos para un mejor rendimiento.  

Encima, Bao (2020) desarrollo un artículo científico que tuvo como objetivo 

de determinar la relación entre la gestión administrativa con la calidad de servicio 

percibida por usuarios de una Escuela de Posgrado, Huánuco-Perú, 2020. 

Concluyendo que los trabajares puedan ofrecer un excelente servicio se debe 

aumentar los niveles de ambas variables para así contemplar y cumplir con las 

necesidades de su personal como sus clientes.  

Igualmente, Calligos (2019) desarrollo la tesis que sostiene como objetivo 

determinar cómo incide la gestión administrativa en el desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Chilca-Cañete 2019. Concluyendo que, no existe 
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correlación entre ambas variables, pues que superan el grado de significación 

bilateral: p<0,05 a p(0,288) Rho=0,0288. 

A nivel internacional Lopez, Aragon & Muñoz (2021) desarrollo un artículo 

científico que tuvo como objetivo conocer Quality Of Work Life And Work 

Performance In Doctors Of The Mexican Institute Of Social Security Of Well-Being, 

In The State Of Chiapas, 2021. Concluyendo que, la calidad de vida laboral influye 

en el desempeño laboral de los médicos que laboran en el Instituto Mexicano del 

Seguro Social de Bienestar, si esto mejora se podrá visualizar un mejor rendimiento 

personal. 

Además, Pedraza (2020) desarrollo el artículo científico tuvo como objetivo 

analizar la relación de Job Satisfaction and Organizational Commitment of Human 

Capital in Performance in Higher Education Institutions, 2020. Concluyendo que, es 

fundamental que se fortalezca el potencial humano, para así, halla una competencia 

sana y una satisfacción laboral. Esto mejorara el rendimiento educativo. 

Incluso, Lumbreras & otros (2020) desarrollo el artículo científico que tuve 

como objetivo evaluar la Influence of the quality of work life on the performance of 

workers in public hospitals in Mexico: a view from the management perspective. 

Concluyendo que, es importante la mejora del rendimiento en las organizaciones 

públicas de salud, en la cual, involucra decisiones orientadas en el talento humano 

fomentando los objetivos organizacionales para un mejor desempeño. 

También, Rodríguez & Lechuga (2019) desarrollaron el artículo científico que 

tiene como objetivo mostrar The Work performance of the teachers of the ITSA 

University Institution, 2019.Concluyendo que, se necesita una mejor motivación,  

sintiendo la importancia o el impulso para un mejor rendimiento en la organización, 

desarrollando un clima óptimo entre todos los colaboradores y jefes inmediatos.  

Finalmente, Chiang & Nadia (2015) desarrollaron el artículo científico que 

tiene como objetivo Analysis Of Work Satisfaction And Performance In Public 

Employees Of Talcahuano City Hall, 2015. Concluyendo que, existe correlación 

entre ambas variables, obteniendo un estado positivo, en el rendimiento, como 

también una satisfacción para tener una comunicación acertada con sus superiores. 
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El desempeño laboral, conforme a Soto & Inga (2019) lo define 

como el impacto de una persona o grupo que trabajan en una 

dirección y es una parte necesaria para funcionar con eficacia. Asimismo, Flores, 

Chávez, Sifuentes & Ramos (2019) menciona al desempeño laboral como el 

rendimiento del desarrollo por el cual el empleador recoge practicas específicos de 

su colaborador en distintas ocupaciones, en relación a la conveniencia y 

acondicionamiento al proceso formativo que la empresa proporciona. Para Boada 

(2019) define al desempeño laboral como al acto individual o grupal que hace del 

trabajador medir el rendimiento de optimo que consigue para mostrar un resultado. 

No obstante, se puede encajar comportamientos que se sitúan al desempeño con 

el compromiso a cargo y la ejecución de la misma para sumar utilidad. Al contemplar 

diferentes definiciones acerca del desempeño laboral, para el presente estudio, se 

tomó lo precisado por Boada (2019), por tanto, es el concepto más cercano porque 

el desempeño laboral refiere a la medición del comportamiento que se requiere para 

complementar diversas funciones u objetivos laborales, como también, el de uno 

mismo que sostiene el desempeño para mejorar la efectividad organizacional. 

Como también, la importancia del desempeño empresarial en el mercado es 

de gran valor y tiene que ser respaldado por la organización ya que se logra mayor 

productividad, eficiencia y competitividad en muchas empresas marcando una 

diferencia entre una y otras. Por ello, como indica Rojas (2018) Las ganancias más 

significativas para muchas organizaciones que tiene el departamento de recursos 

humanos es el logro conseguido en relación a las metas de la empresa, mejor dicho, 

son las contribuciones que cada uno de los talentos humanos hayan cedido al 

desarrollo de la empresa. A lo que menciona el autor es que, son los colaboradores 

que muestran un desempeño elevado por cumplir todas o la mayoría de los objetivos 

establecidas por la empresa, por lo que es bueno medir qué origina al coparticipe 

para aportar en práctica en muchas organizaciones y lograr ascender las metas. 

Continuando, la Importancia de la evaluación de desempeño laboral como lo 

mencionado por Ramírez & Ampudia (2018) sostienen que, es de vital importancia 

manifestar las variaciones del personal a través de recursos humanos, siendo esta 

el eje más crucial en la observación a la eficacia de toda la empresa. 
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De acuerdo a Chiavenato (2017) precisa que, es importante ver de qué 

manera cumple el colaborador en un cargo y que muestre todo su aptitud o actitud 

para un adecuado progreso. Cada ejercicio realizado es un asunto para explorar 

cualidades y virtudes del colaborador para la mejora de la organización. 

Como también, Guartán, Torres & Ollargue (2019) afirman, que es importante 

evaluar al colaborador para enseñar los resultados obtenidos al jefe inmediato a un 

grado individual para conocer sus capacidades profesionales, de la misma forma se 

le clasifica como una evolución hacia el éxito de la empresa.  

Complementando a lo mencionado por los autores, coincido con Chiavenato (2017) 

ya que es importante la evaluación del desempeño laboral debido a que, pequeñas, 

medianas y grandes empresas con fuerte sistemas de organización tienen más 

probabilidad de diferenciarse entre sus competidores, es decir, generan mayores 

ingresos, productividad y rentabilidad en la misma. 

Según la evaluación del desempeño laboral para Vallejo (2016) refiere que es una 

estimación del trabajo realizado por un conjunto de personas o de forma individual 

al cargo o funciones que desempeñan para medir el rendimiento, capacidad y 

fortalecer su desarrollo.   

Según Chiavenato (2017), varía la valoración de un individuo u otro 

necesitando elementos limitantes que interviene en uno. Como resultado se decreta 

las actividades que el individuo está presto a realizar. 

Lo explicado por ambos escritores antes mencionados, son considerados y apto, 

pues, es determinante para toda organización evaluar el desempeño laboral de 

semanal, mensual o trimestral o semestral. Con la finalidad de poder saber si están 

trabajando de forma efectiva, por lo que, estas evaluaciones permiten cuantificar la 

calidad del trabajo ejecutado y la culminación de los objetivos planteados por cada 

colaborador.   

Continuando con los tipos de la evaluación de nuestra primera variable según 

Chiavenato (2017) señala que, quien decide es la empresa, mide el compromiso del 

desempeño y es por ambas partes, jefe a cargo y colaborador, por ello el 

departamento a cargo es recursos humanos o una delegación, grupo o líder para 

medir el rendimiento de resultados del personal.  
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En la cual, se describe con siete alternativas que resalta la doctrina del 

hecho: Uno, el gerente: Acepta el deber del desempeño y evaluación de su equipo; 

Dos, la propia persona: Es responsable de su propio desempeño y evaluación. De 

mismo modo, cada individuo mide su rendimiento en el cargo y funciones 

establecidas por sus superiores; Tres, el individuo y el gerente: Se incorpora metas 

de manera participativa de ambas partes para así tener un buen rendimiento, esta 

se sitúa por la siguiente manera: Formulación de objetivos mediante consenso: Esta 

es realizado por el evaluado y gerente, se establecen metas. Por esta razón, se 

establece un acuerdo cuando se logre obtener buenos resultados. La empresa 

como el evaluado tienen directamente un beneficio cambiable; Acordar con el 

talento para lograr las metas establecidas: El evaluado perpetuamente debe admitir 

completamente los objetivos y es preciso que también se comprometa para lograrlo; 

Pacto con el gerente respecto a los recursos que se necesita para obtener las 

metas: Se comunica al individuo en brindar los métodos necesarios para adquirir 

con eficiencia las metas deseadas. Desempeño: Se conoce al rendimiento del 

evaluado para conseguir las metas. En la cual, constituye la estrategia individual; 

Medición: Es el cálculo obtenido por el rendimiento del individuo, facilitando una idea 

clara de su evolución dentro de una organización; Y la Realimentación intensa y 

continua: Resalta la comunicación entre todos los individuos para minimizar 

discrepancias e incrementar una solidez en el equipo. Cuatro, el equipo de trabajo: 

Acepta el compromiso de calcular el rendimiento de sus compañeros para una 

mejora continua con todos; Cinco, el departamento talento humano: Es el encargado 

de medir el rendimiento de todo el personal de la empresa, como también, formar, 

disponer y retener, sin embargo, las políticas, términos y condiciones limitan el 

rendimiento en ellos a su 100% de sus virtudes y actitudes; Seis, la comisión de 

evaluación: Establecida por un grupo de personas que pertenecen al área u otra 

que mide el rendimiento de su colega de forma directa o indirecta; Siente, la 

evaluación 360°: Se conoce a la evaluación del rendimiento en forma radial por un 

conjunto de elementos interacción con el evaluado. 

Por otro lado, los aspectos que se considera el desempeño laboral para 

Chiavenato (2017) hace presente que existe aspectos que se considera el 
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desempeño laboral, teniendo vigente lo siguiente: La Innovación: Es en esencia 

tener una idea nueva y desarrollarla para generar valor medible con ella. Es por ello 

que, con la innovación se puede establecer conexiones con los talentos para que 

puedan innovar y cumplir con los objetivos planteados; La Satisfacción: Es la actitud 

donde se considera al capital humano, como también, que tan feliz estén porque 

puede afectar internamente en la organización; La Eficiencia: Es donde se alcanza 

un determinado resultado de los mejores para maximizar el rendimiento de la 

empresa. Esto quiere decir que, entre mayor productividad, uno es capaz de 

desarrollar los deberes en el mínimo tiempo posible, obteniendo un resultado óptimo 

para la organización y el Crecimiento: Se describe al incremento que permite crecer 

de forma propia como también concretar las expectativas de uno. Además, 

debemos tener presente que la organización tiene la obligación de desarrollar en 

los talentos toda la formación para adquirir un crecimiento progresivo y así 

alcanzando los objetivos fijados. 

De igual importancia están los procesos de evaluación del desempeño 

laboral, según Vallejo (2016) el proceso es fundamental para medir el desempeño 

del talento y su realización de funciones en el trabajo, las cuales son las siguientes: 

a)Identificar objetos específicos de la evaluación del desempeño: Es el 

procedimiento necesario, completo, metódico de estimación objetiva del 

rendimiento del talento; b)Establecer expectativas de las personas: Aumentar la 

confianza con el talento para un buen desempeño es una de las mejores maneras 

para que pueda realizar sus funciones de la organización; c)Analizar el trabajo 

desempeñado: Evaluar los procesos que se recopila toda la información durante la 

evaluación sobre las funciones realizadas por el talento; d)Evaluar el desempeño: 

Medir la conducta y los recursos puesto en ejercicio por parte del talento en la 

organización y e)Informar y socializar los resultados de la evaluación con el 

trabajador: Compartir los resultados con el talento para conocer el resultado 

obtenido, en caso de una evaluación negativa, se realiza una comunicación para 

mejorar con buenas practicas sus habilidades. 

También, existen factores para tener en cuenta para una buena medición del 

desempeño a los talentos dentro de la empresa, esto a veces se ve directamente 
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afectado a cómo se emplee. Por ello, según Vallejos (2016), detalla lo siguiente: 

Producción: Cantidad de trabajo realizado en la organización; Calidad: Esmero en 

el trabajo para realizar los objetivos; Conocimiento del trabajo: Habilidad para 

resolver con acierto, facilidad y rapidez en la organización; Cooperación: Compartir 

el mismo interés u objetivo interpersonales; Comprensión de las situaciones: 

Idoneidad para solventar inconvenientes; Creatividad: Talento para reformar; 

Realización: Suficiencia para ejecutar las metas de la empresa. 

Para Vallejo (2016) el objetivo de la evaluación del desempeño ha dado 

resultados positivos y negativos en cada individuo, sin embargo, lo antes 

mencionado se aporta como herramienta aumentar el resultado de la empresa. Por 

las cuales, esto se detalla en tres pasos: a)Aceptar la situación con exactitud del 

potencial humano para fijar su dedicación; b)Aceptar al talento humano como una 

valiosa superioridad que permite tener una ventaja competitiva entre otras 

organizaciones; c)Brindar alternativas de desarrollo a todo el equipo de la empresa.  

De forma similar a lo mencionado por el autor, muchas organizaciones 

marcan una diferencia entre otras porque cada uno de ellas manejan su propio 

procedimiento para medir el desempeño laboral de sus talentos permitiendo tener 

buenos o malos resultados en su organización.  

Para Ramos, Barrada, Fernandez & Koopans (2019) menciona que existe 

una sin fin de dimensiones que son muy abiertas, sin embargo, para los autores 

existe 3 dimensiones principales del desempeño laboral, ya que, juntas 

proporcionan un enfoque relativamente complejo. Se detalla de la siguiente manera: 

a) Desempeño de tareas: Esta refiere al comportamiento que atribuyen los talentos 

según su función. Esto implica que el desempeño de tareas puede variar según el 

trabajo que probablemente estén detallada en su rol de funciones; b) Desempeño 

contextual: Esta refiere a que los talentos hagan más allá de sus funciones laborares 

como iniciativa, proactividad, cooperación con el equipo, entusiasmo, entre otros. 

Promoviendo el funcionamiento efectivo de la organización; c) Comportamiento 

laboral contraproducente: Esto refiere a las causas o daños a la organización, 

donde, las acciones de los talentos generan fuera de sus funciones, quejas, apatía, 
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no comunicación, entre otros. Esto puede darse de manera personal o también 

forma organizacional   

Para Chiavenato (2017) sustenta que se está marcando una tendencia al 

tener un buen desempeño laboral en toda organización, porque se vuelve más 

competitivo en el mercado entre sus competidores.  

Como también lo sustenta Fernández (2021), siempre se debe tener presente 

el factor talento por su gran importancia en el rendimiento, por tanto, es importante 

para el crecimiento de toda una sociedad. 

Finalmente, según Callirgos (2019), hoy en día las organizaciones buscan 

identificarse por aquellos talentos y por sus habilidades que serán los encargados y 

los responsables de obtener buenos resultados para la organización que permite 

así generar buena rentabilidad entre sus competidores.  

Gracias a los autores antes mencionado, estas tendencias van 

evolucionando para obtener un aporte importante por parte de los talentos, que 

busca con sus buenas acciones incrementar la eficacia, resultados, objetivos, entre 

otros. Para resaltar entre los competidores con el fin de garantizar una eficiencia de 

la organización.  

Continuando, se menciona la segunda variable gestión administrativa, existe 

muchas definiciones dentro del mundo de la administración, por ello, según 

Chiavenato (2017) menciona que es un conjunto de deberes y actividades que no 

podrían surgir por si solas, sino que, son las personas que lo integran, ya que son 

ellas lo que planean, organizan, controlan y dirección con un fin objetivo.  

Asimismo, Mendoza (2017) considera con índole ordenado de acciones 

desarrolladas al resultado de objetivos sobre la ejecución que son planificar, 

organizar, dirigir y controlar. 

Para Fernández (2021) menciona que existe dentro de la organización 

procesos que contempla objetivos definidos por parte del personal. Para ello, la 

gestión administrativa es entonces parte de la función administrativa y objetivos de 

la empresa. 

Asimismo, Gonzales, Viteri, Izquierdo & Verdezoto (2020) afirma que es el 

conjunto de funciones que se desarrolla para conducir una organización, de igual 
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importancia, su disposición para coordinar y direccionar acciones para incrementar 

resultados dentro de la empresa, permitiendo proveer contratiempos y alcanzar los 

objetivos proyectados. 

Los conceptos de los cuatro autores son apropiados e importantes, ya que 

con una gestión administrativa se busca establecer una buena organización, con la 

finalidad de tener buenos resultados por parte del personal, por ello, es inevitable 

realizar los 4 procesos internos que son planificar, organizar, direccionar y controlar 

para una óptima administración. 

Por otra parte, según para Bao (2020) sustenta de vital importancia la gestión 

administrativa y se aprovecha como base al desarrollo de funciones para conseguir 

lo establecido para aportar al crecimiento de la organización. 

De acuerdo a Bautista & Delgado (2020) es la encargada de gestionar los 

procedimientos administrativos que tiene organización. Por ello, es necesario 

trabajar los procesos para gestionarlos de la mejor manera con los recursos con los 

que dispone la organización.   

Como también lo menciona Callirgo (2019) menciona que es importante que 

tota organización maneje los procesos que consiste en planear, organizar, 

direccionar y contralar. Debido a que, se puede conseguir el cumplimiento de lo 

establecido, metas y objetivos.  

Complementando a lo mencionado por los autores, coincido con Bao (2020) ya que 

es importante la gestión administrativa debido a que, pequeñas, medianas y 

grandes empresas deben manejar los procesos para tomar buenas decisiones, 

obteniendo así, competencia entre sus competidores, acertando y analizando la 

organización para conseguir resultados positivos dentro de las funciones de cada 

talento.  

Para Mendoza (2017) menciona sobre los tipos de gestión administrativa 

tiene cada organización, las cuales detalla de la siguiente forma: Gestión social: Se 

diseña e implementa sugerencias en proceso de acción y toma de decisiones 

mientras para rediseñar problemas potenciales para que sean ejecutadas; Gestión 

de conocimiento: Se proporcionar experiencia y conocimientos a los talentos, 

donde los recursos se pueden utilizar de manera eficaz; Gestión estratégica: 
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Se implementa el proyecto junto con otros del equipo de gestión, donde 

el proyecto se puede implementar en términos de valor comercial; Gestión 

gerencial: Es la coordinación de actividades hacia los objetivos fijados para cada 

una de ellas, determinados en productos o servicios dentro de la organización; 

Gestión tecnológica: Es el conjunto de conocimientos para tomar decisiones 

relacionadas con las estrategias. Esto proporcionara mayor producción y una 

administración más eficiente para que pueda realizar los objetivos y así aumentar la 

competitiva entre otras organizaciones; Gestión financiera: Es el proceso donde se 

centra en la producción y el uso eficiente de los procesos financieros de la 

organización; Gestión de ambiente: Es el proceso que ayuda a realizar de manera 

eficaz actividades que puedan minimizar impactos contra el medio ambiente y así 

se pueda contribuir con el desarrollo sostenible, Gestión de proyecto: Son aquellas 

acciones que se debe realizar y concretar para cumplir con los objetivos en un 

determinado tiempo dentro del presupuesto que la organización haya establecido. 

Los Proceso de la gestión administrativa para Mendoza (2017) sostiene las 

intervenciones como planificar, organizar, direccionar y controlar. Las cuales son 

determinante para obtener los propósitos de la empresa. Estas son las siguientes: 

a) Planificar: Es el conjunto ordenado que permite definir los propósitos de una 

organización, dirección y tácticas para que sea ejecutado en corto, mediano y largo 

plazo; b) Organizar: Es desarrollo para organizar y dividir cargos, reglas y funciones 

del trabajo, como también, establecer autoridades y los recursos humanos, 

materiales y financieros. Con lo antes mencionado, ya se estaría estructurando los 

departamentos de la organización para conseguir los propósitos de la misma; c) 

Dirección: Es la realización de las actividades por parte del talento, en la cual se 

orienta y respalda para que pueda realizarse con eficiencia su labor; d) Control: Es 

el seguimiento para la medición del desempeño por parte del talento, en la cual 

permite supervisar para conocer si se está cumpliendo con las metas establecidas 

por la organización.  

Para toda organización es importante que se establezcan objetivos 

específicos para alcanzar el éxito ya que ayudan en alcanzar en corto o largo plazo. 

Así como, lo manifiesta Gancino (2020), estas serían las siguientes: Optimizar la 
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empresa; Permanencia en el mercado y su viabilidad; Desarrollar mejoras en el 

bienestar organizacional; Gestionar teniendo en cuenta los intereses de sus 

miembros; Determinar las necesidades y requerimiento de la organización; 

Establecer las funciones; Actividades y responsabilidades propias de la 

organización; Gestionar el perfecto flujo de la información, procesos y niveles; 

Manejar eficiente y eficazmente los recursos con los que cuenta. 

Todo lo antes mencionado por al autor se dirigen en una misma dirección, 

consiguiendo un conjunto de objetivos para establecer estrategias bien establecidas 

y con junto a su equipo de trabajo que se logra en los tiempos previamente 

propuestos. 

De cara al estudio Chiavenato (2017) considera las siguientes 4 dimensiones 

principales para la gestión administrativa, ya que enmarca el conjunto de acciones 

para poder alcanzar o realizar con los objetivos de la empresa. Se detalla de la 

siguiente manera: a) Planificar: Se refiere a una secuencia de procesos para lograr 

los objetivos, y que se debe hacer para lograrlos de la mejor manera; b) Organizar: 

Se refiere a la distribución de cargos para realiza las actividades que se anhela 

conseguir con los objetivos proyectado por parte de la empresa; c) Dirección: Se 

refiere básicamente en tareas, actividades y funciones orientadas para el personal 

y tengan encaminado los propósitos de la empresa; d)Controlar: Se refiere al 

seguimiento cuyo objetivo es alcanzar las metas planteadas, organizadas y 

dirigidas, de esta manera, podemos garantizar proyectado por parte de la empresa. 

La Universidad privada es una institución líder con reconocimiento mundial, 

brindando servicios de formación profesional en áreas de salud, ciencia, ingeniería 

y educación. Actualmente cuenta con 21 carreras profesionales y con 4 campus en 

los siguientes distritos la ciudad de Lima: San Martin de Porres, La Molina, 

Miraflores y Santa María. La presente se ejecutará en la sede de La Molina, que 

está ubicado en calle josé antonio encinas n°310, distrito de la Molina. 

Se detalla las facultades de las 21 carreras profesionales: 
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Figura 1 Organigrama de Facultades de la institución 

 

Fuente: Hoja de RRHH de la universidad privada 

En la cual se detalla las 21 carreras profesionales: 

En el área de salud: Tecnologías médicas, Enfermería, Psicología, Salud Global, 

Estomatología, Medicina, Medicina Veterinaria, Administración en Salud. Asimismo, 

en el grupo de ciencias: Biología, Farmacia y Bioquímica, Nutrición y Química. 

Además, en educación tenemos: Educación Inicial y Educación Primaria. 

Finalmente, en áreas de ingeniería: Ingeniería Ambiental, Ingeniería Biomédica e 

Ingeniería Informática. 

Se presenta el organigrama de la universidad, posee 500 trabajadores en total que 

ejercen en todas las sedes. Todo el equipo está encabezado por el Rector Dr. 

Gustavo Francisco Gonzáles Rengifo y, Vicerrector Académico y Vicerrector de Dr. 

Alfonso Zavaleta Martínez Vargas  

 



 
 

18 
 

Figura 2 Organigrama de la Dirección General de la Administración  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Hoja de RRHH de la universidad privada 
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III.- METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Es básica como señala Hernández (2018), es el momento donde se determina 

a un individuo o grupo de personas, siendo esta observado y se explica conductas, 

obteniendo un resultado para una investigación, esto es logrado por un propósito de 

extraer y colaborar en investigaciones para conocimientos de otros.  

El estudio tiene el diseño no experimental, de acuerdo a Hernández (2018) no 

se varia la forma de las variables independientes o dependientes, describiéndose 

en un tiempo determinado, asimismo, es descriptivo correlacional porque se 

estableció la relación entre ambas variables.  

El diseño se describe de la siguiente forma:  
 
Figura 3 Diagrama del diseño de investigación 

 

 

 

 

 

  

 

 

Dónde:  
M = Muestra  
V1 = Desempeño Laboral  
V2 = Gestión Administrativa  
r = Relación 

 

3.2 Variables y Operacionalización  

Según Hernández (2018), es un instrumento que contribuye a un procedimiento 

que permite a concretar la investigación, logrando a utilizar el marco teórico en un 

plano operativo. Se define con las variables, sus dimensiones e indicadores junto al 

escala de Likert. Esta está ubicada en anexos n° 2. 

 

Los resultados conseguidos de credibilidad fueron mediante el Alfa de Cronbach, 

en la cual, Silva (2016) utilizo en su tesis para evaluar la magnitud en que los ítems 

de un instrumento están correlacionados, la siguiente formula fue aplicado en el 

SPSS: 
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Figura 4 Análisis de confiabilidad  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

V1: Desempeño Laboral 

Tabla 1 Desempeño laboral  
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.885 33 

 

V2: Gestión Administrativa 

Tabla 2 Gestión Administrativa 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.883 30 

 

Se obtiene la fiabilidad aceptable de los valores de Alpba de Cronbach de 0.885 y 

0.883. 

 
3.3 Población y muestra  

Lo constituyen un total de 150 personas quienes conforman el equipo de 

dirección administrativa de la universidad privada sede La Molina. Según 

Hernández (2018), es el grupo total que están ubicado en un espacio determinado. 

Fuente: Tomado de Silva(2016) 
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Según López & Fachelli (2015) sostiene que cuando una población es reducida 

no se realiza técnicas muéstrales. Por ello, se ha realizado un censo poblacional 

quienes conforman el equipo de dirección administrativa de la universidad privada. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se empleó para la recopilación de datos fue la encuesta, 

permitiendo evaluar ambas variables de estudio. Tal como menciona Hernández 

(2018), la técnica estudia todo tipo de escrito de una manera objetiva y sistemática. 

Se utilizó para la primera variable de estudio el cuestionario, del cual se realizó 

33 interrogativas relacionada directamente a cada uno de sus 3 dimensiones 

planteadas por los autores Ramos, Barrada, Fernandez & Koopans (2019). De la 

misma forma se elaboró un cuestionario para la segunda variable de estudio, el cual 

se desarrolló 24 preguntas relacionada directamente a cada una de sus 4 

dimensiones planteada por el autor (Chiavenato, 2017).  

Todo esto se realizará con el método en escala de Likert, menciona Hernández 

(2018) que, se presenta cada afirmación, solicitando al entrevistado marcando uno 

de las 5 categorías de escala nominal. 

Tabla 3 Escala de Likert 

Escala Intervalo 

Muy Desacuerdo 1 

Desacuerdo 2 

Ni de Acuerdo Ni Desacuerdo 3 

De acuerdo 4 

Muy de acuerdo 5 

3.5 Procedimientos 

En esta investigación se realizó la búsqueda de información de artículos 

científicos, antecedentes de otros autores y tesis semejantes. Se elaboró un 

cuestionario para la aplicación del instrumento, asimismo, con el consentimiento de 

los colaboradores de la institución superior, posteriori, se digito las respuestas en 

SPSS para el procedimiento correcto. 
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3.6 Método de análisis de datos 
Para Bisquerra (2004, citado por Silva,2016) menciona que para el proceso 

estadístico y análisis de datos se utiliza el SPSS y el coeficiente r de Spearman, la 

cual puede variar de -1.00 a + 1.00, donde estos valores se interpretan de la 

siguiente manera: 

Tabla 4 Valores y lectura de correlación 

Valores de prueba Lectura de correlación 

De - 0.91 a -1 Muy alta 

De -0.71 a - 0.90 Alta 

De - 0.41 a -0.70  Moderada 

De - 0.21 a - 0.40 Baja 

De 0 a - 0.020 Prácticamente nula 

De 0 a 0.20 Prácticamente nula 

De +0.21 a 0.40 Baja  

De +0.41 a 0.70 Moderada 

De +0.71 a 0.90 Alta 

De +0.91 a 1 Muy alta 

Fuente: Tomado de Silva (2016) 

3.7 Aspecto éticos 

Se respetó los derechos de autor, como también las referencias teóricas, 

definiciones, entre otras. Se protege las identidades de los entrevistados que 

participaron en el presente estudio. 



 
 

23 
 

IV.- RESULTADOS 

Tabla 5 Desempeño de tareas 
Indicadores Iteams Muy 

en  

desac 

En 

desac 

Ni de 

acuerdo 

 ni 

desacuerdo 

De 

 acuerdo 

Muy  

de 

acuerdo 

Prom. Desv 

Estan 

Ejecución de 

trabajo 

Desempeña con responsabilidad el 

trabajo encomendado 

 1.30% 10.70% 66.70% 21.30% 4.08 0.6 

Trabaja sin necesidad de 

supervisión. 

 1.30% 7.30% 72.00% 19.30% 4.09 0.7 

Puedes desempeñarte con poca o 

ninguna ayuda en sus labores. 

 0.70% 11.30% 68.70 19.30% 4.07 0.7 

Calidad Desarrolla sus actividades 

laborales con esmero y 

dedicación. 

 2.70% 10.00% 65.30% 22% 4.07 0.6 

Realiza con precisión el trabajo 

encomendado. 

 0.70% 12.00% 67.30% 20% 4.1 0.7 

Realiza el cuidado de 

herramientas y equipo de la 

institución. 

1.30% 1.30% 14.00% 61.30% 22% 4.1 0.7 

Conocimiento 

de cargo 

Conoce cada una de las funciones 

que le corresponden a su puesto 

de trabajo. 

 2.70% 10.00% 58.70% 28.70% 4.1 0.7 

Aplica los conocimientos 

adquiridos por su formación 

académica. 

0.7% 2.00% 8.00% 62.70% 26.70% 4.1 0.7 

Aplica los conocimientos 

adquiridos por su experiencia 

laboral. 

 1.30% 5.30% 66.70% 26.70% 4.2 0.6 

Cooperación Apoya en las actividades que se 

desarrollan en la organización. 

 2.00% 9.30% 62.70% 26.00% 4.1 0.7 

Existe un grado de colaboración y 

entusiasmo para con mis 

compañeros. 

 1.30% 9.30% 61.30% 28.00% 4.2 0.6 

Ayudo al resto del personal a 

resolver los problemas. 

 2.70% 12.00% 62.70% 22.70% 4.0 0.7 

 

En los rangos, se tiene un 28.70% que está muy de acuerdo al conocer su puesto 

de trabajo, por otro lado, tenemos un 1.30% en muy en desacuerdo, manifestando 

que no realiza el cuidado de materiales tangibles de la institución. En la cual, se 

considera su desenvolviendo por la practica o experiencia laboral que por lo 

académico en el desarrollo de sus funciones. 
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Tabla 6 Desempeño contextual 
Indicadores Iteams Muy 

en 

desac 

En 

desac 

Ni de acuerdo 

 ni desacuerdo 

De  

acuerdo 

Muy  

de 

acuerdo 

Prom. Desv 

Estan 

Comprensión 

de la 

situación 

Identifica rápidamente los 

problemas o dificultades que 

sucedan en la organización. 

 1.30% 10.00% 68.70% 20.00% 4.1 0.6 

Busca ser parte de la solución y 

no del problema. 

 0.70% 12.7% 60.70% 26.00% 4.1 0.6 

Se involucra en todas las 

actividades para dar solución a 

las situaciones adversas que 

enfrenta la institución. 

 1.30% 12.70% 68.00% 18.00% 4.0 0.6 

Creatividad Plantea ideas innovadoras para 

el mejoramiento de los métodos 

y técnicas laborales. 

 2.00% 11.30% 71.30% 15.30% 4.0 0.6 

Posee la capacidad para 

diseñar nuevas técnicas 

laborales. 

 2.70% 12.70% 66.70% 18.00% 4.0 0.7 

Es innovador y creativo en las 

tareas que realiza. 

 0.70% 8.70% 64.70% 26.00% 4.2 0.6 

Capacidad de 

respuesta 

Se interesa por aprender e 

indagar temas nuevos con el fin 

de enriquecer sus 

conocimientos. 

 1.30% 11.30% 64.70% 22.70% 4.1 0.6 

Pone en práctica los 

conocimientos que va 

adquiriendo con el tiempo. 

 1.30% 10.00% 66.00% 22.70% 4.1 0.6 

Posee los conocimientos y la 

capacidad para hacer realidad 

las ideas u objetivos 

establecidos. 

  9.30% 62.70% 28.00% 4.2 0.6 

 

En los rangos, se tiene un 28.00% que está muy de acuerdo al poseer 

conocimientos con la capacidad de realizar sus ideas u objetivos, por otro lado, 

tenemos un 2.70% en desacuerdo, no posee la capacidad de diseñar nuevas 

técnicas laborales. Por consiguiente, existe interés de aprender a prevenir 

dificultades que se presenten con la institución de la mano de sus talentos. 
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Tabla 7 Comportamiento laboral contraproducente 
Indicadores Iteams Muy 

en 

desac 

En 

desac 

Ni de 

acuerdo 

 ni 

desacuerdo 

De  

acuerdo 

Muy 

 de  

acuerdo 

Prom. Desv 

Estan 

Ajuste general a 

las funciones 

Se puede adaptar fácilmente a los 

cambios organizacionales. 

 2.70% 10.00% 64.70% 22.70% 4.1 0.7 

Se adapta fácilmente a un grupo 

de trabajo. 

 2.00% 12.00% 65.30% 20.70% 4.1 0.6 

Se muestra cómodo con las 

funciones que desempeña. 

 2.00% 7.30% 72.00% 18.70% 4.1 0.6 

Proceso funcional Es responsable con sus funciones 

y/o actividades 

 2.00% 8.70% 68.70% 20.70% 4.1 0.6 

Percibe un progresivo desempeño 

en sus funciones. 

 0.70% 12.70% 59.30% 27.30% 4.1 0.6 

Con el tiempo el personal ha 

superado sus falencias laborales. 

 2.70% 16.00% 59.30% 22.00% 4.0 0.7 

Asistencia y 

puntualidad 

Es responsable con la entrega de 

trabajos en el tiempo requerido. 

 2.00% 14.70% 62.00% 21.30% 4.0 0.7 

Asiste y aporta en las reuniones o 

actividades de la organización. 

 2.70% 8.70% 66.00% 22.70% 4.1 0.6 

Demuestra responsabilidad y 

puntualidad constante en cuanto 

a sus horarios de trabajo. 

  9.30% 65.30% 25.30% 4.2 0.6 

Disponibilidad Muestra disposición para trabajar 

fuera de la hora establecida 

 0.70% 14.00% 63.30% 22.00% 4.1 0.6 

Disposición para cumplir con los 

objetivos establecidos. 

 1.30% 13.30% 63.30% 22.00% 4.1 0.6 

Disponibilidad para realizar tareas 

o actividades distintas a las 

funciones que normalmente 

realiza en su puesto de trabajo. 

 7.00% 18.00% 64.00% 17.30% 4.0 0.6 

 

En los rangos, se tiene un 27.30% que está muy de acuerdo en percibir un 

progresivo desempeño en sus funciones, por otro lado, tenemos un 7.00% en 

desacuerdo, no muestra la disponibilidad de realizar tareas distintas a la de su 

trabajo, con que, los colaboradores hacen el esfuerzo mayor de culminar sus 

deberes del día para un mejor rendimiento.  
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Tabla 8 Variable de Desempeño Laboral 

Variable de Desempeño Laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 2 1.3 1.3 1.3 

Medio 116 77.3 77.3 78.7 

Alto 32 21.3 21.3 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 
Figura 5 Variable de Desempeño Laboral 

 
 

 

En los resultados de la variable de desempeño de la dirección administrativa, se 

evidencia un 21.3% (32) que está en intervalo de nivel alto, asimismo, se evidencia 

un 77.3%(116) que está en intervalo medio de nivel medio, por otro lado, un 1.3%(2) 

muestra un intervalo de nivel bajo. 

 

 

 

 

21.3 % 77.3 % 1.3 % 
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Tabla 9 Dimensión de planificación 

Indicadores Iteams Muy 

en 

desac 

En 

desac 

Ni de acuerdo 

 ni 

desacuerdo 

De  

acuerdo 

Muy  

de 

 acuerdo 

Prom Desv 

Estan 

Fijación de 

objetivos 

Conoce los objetivos 

establecidos por la 

institución. 

 0.70% 7.30% 70.00% 22.00% 4.1 0.6 

Comprende la visión 

de la institución. 

 0.70% 15.30% 60.70% 23.30% 4.1 0.7 

Desarrollo de 

estrategias 

alternativas 

Desarrolla habilidades 

para mejorar lo 

planificado por la 

institución. 

 0.70% 13.30% 63.30% 22.70% 4.1 0.6 

Percibe cambios 

positivos en la 

institución, gracias a 

las estrategias 

aplicadas. 

 2.00% 20.00% 60.00% 18.00% 4.0 0.7 

Toma de 

decisiones 

Las decisiones del 

área administrativa 

son pertinentes y 

asertivas. 

 3.30% 17.30% 63.30% 16% 4.0 0.7 

El grado de 

experiencia debería 

ser considerada en la 

toma de decisiones. 

 1.30% 15.30% 64.70% 18.70% 4.0 0.6 

 

 

En los rangos, se tiene un 23.30% que está muy de acuerdo en comprender la 

visión de la institución, por otro lado, tenemos un 3.30% en desacuerdo, sobre las 

decisiones del área administrativa son pertinentes y asertivas, en la cual, se 

identifica el rendimiento del talento como una habilidad de comprender y anticiparse 

a los cambios de la institución. 
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Tabla 10 Planificación 

Planificación 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 2 1.3 1.3 1.3 

Medio 116 77.3 77.3 78.7 

Alto 32 21.3 21.3 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 

Figura 6 Planificación 

 
 

Los resultados estadísticos determinaron frente la dimensión de planificación de la 

gestión administrativa, se evidencia un 21.3% (32) que está en intervalo de nivel 

alto, asimismo, se evidencia un 77.3%(116) que está en intervalo medio de nivel 

medio, por otro lado, un 1.3%(2) muestra un intervalo de nivel bajo. 

 

 

 

 

 

77.3 % 21.3 % 1.3 % 
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Tabla 11 Organización 
Indicadores Iteams Muy 

en 

desac 

En 

desac 

Ni de 

acuerdo 

 ni 

desacuerdo 

De  

acuerdo 

Muy 

 De 

 

acuerdo 

Prom Desv 

Estan 

Relaciones de 

autoridad 

El jefe o coordinador 

delega autoridad 

demostrando confianza al 

personal. 

 2.00% 12.70% 64.00% 21.00% 4.1 0.6 

Ha percibido injusticias 

por parte de sus 

superiores. 

 6.70% 18.70% 58.00% 16.70% 3.8 0.8 

Cultura 

Organizacional 

La institución realiza 

actividades en fechas 

especiales. 

1.3% 2.00% 16.00% 60.70% 20.00% 4.0 0.8 

Practica los principios y 

valores institucionales. 

 1.30% 12.00% 68.70% 18.00% 4.0 0.6 

Descripción de 

funciones 

La institución hace 

conocer las funciones 

que debe realizar. 

 1.30% 12.70% 70.70% 15.00% 4.0 0.6 

Asume tareas y 

obligaciones relacionado 

a sus funciones. 

 3.30% 16.00% 61.30% 19.30% 4.0 0.7 

Análisis de 

puestos 

La institución aplica leyes 

y reglamentos acatados 

por SUNEDU para la 

descripción de puestos. 

0.7% 1.30% 18.70% 62.70% 17.00% 4.0 0.7 

Se establece jerarquías 

dentro de la institución. 

 1.30% 16.70% 63.30% 18.70% 4.0 0.6 

La institución es exigente 

con el perfil de puestos. 

  12.70% 68.00% 19.30% 4.1 0.6 

 

En los rangos, se tiene un 21.00% que está muy de acuerdo en que el jefe o 

coordinador delega autoridad demostrando confianza al personal, por otro lado, 

tenemos un 1.30% en desacuerdo, en que la institución no realiza actividades en 

fechas especiales. Por lo que, el personal esta con la confianza de recibir la 

autoridad de delegar o realizar el trabajo con una responsabilidad personal.  
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Tabla 12 Organización 

Organización 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 3 2.0 2.0 2.0 

Medio 115 76.7 76.7 78.7 

Alto 32 21.3 21.3 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

Figura 7 Organización 

 

 

Los resultados estadísticos determinaron frente la dimensión de organización de la 

gestión administrativa, se evidencia un 21.3% (32) que está en intervalo de nivel 

alto, asimismo, se evidencia un 76.7%(115) que está en intervalo medio de nivel 

medio, por otro lado, un 2.0%(3) muestra un intervalo de nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 

2.0 % 76.7 % 21.3 % 
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Tabla 13 Dirección 
Indicadores Iteams Muy 

en 

desac 

En 

desac 

Ni de acuerdo 

ni desacuerdo 

De 

acuerdo 

Muy  

de 

acuerdo 

Prom Desv 

Estan 

Comunicación 

Efectiva 

Existe una buena 

comunicación entre los 

colaboradores. 

  19.30% 57.30% 23.00% 4.0 0.7 

Comunican de manera 

oportuna sobre el estado 

actual de la Institución.. 

 1.30% 16.00% 60.00% 22.70% 4.0 0.7 

Liderazgo El jefe o coordinador permite 

que puedas participar en la 

toma de decisiones 

 0.70% 16.00% 64.70% 18.70% 4.0 0.6 

El jefe o coordinador brinda 

orientación sobre los 

documentos de gestión y 

nuevos aprendizajes. 

 0.70% 12.70% 62.70% 24.00% 4.1 0.6 

Motivación El jefe o coordinador hace 

reconocimientos para 

incrementar su eficiencia. 

0.70% 0.70% 15.30% 63.30% 20.00% 4.0 0.7 

El salario establecido lo 

motiva para desarrollar su 

desempeño. 

0.70% 5.30% 18.70% 59.30% 16.00% 3.8 0.8 

Equipo de trabajo Participa en equipo con sus 

colegas para lograr su 

propósito u objetivos de la 

Institución. 

 1.30% 10.70% 64.00% 24.00% 4.1 0.6 

Existe coordinación de las 

actividades con los equipos 

administrativos. 

 0.70% 14.00% 63.30% 22.00% 4.1 0.6 

Se integra fácilmente al 

trabajo en equipo cuando se 

le solicita. 

 1.30% 10.70% 65.00% 23.30% 4.1 0.6 

 

En los rangos, se tiene un 24.00% que está muy de acuerdo en participar en equipo 

para lograr con los objetivos de la institución, por otro lado, tenemos un 0.70% en 

desacuerdo, el salario establecido no motiva para desarrollar su desempeño. Pues, 

a pesar de no contar con una remuneración esperada, el personal se muestra 

identificado con las metas establecidas. 
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Tabla 14 Dirección 

 Dirección 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 115 76.7 76.7 76.7 

Alto 35 23.3 23.3 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

Figura 8 Dirección 

 
 

 

Los resultados estadísticos determinaron frente la dimensión de dirección de la 

gestión administrativa, se evidencia un 23.3% (35) que está en intervalo de nivel alto 

y un 76.7%(115) que está en intervalo medio de nivel medio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

23.3 % 76.7% 
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Tabla 15 Control 
Indicadores Iteams Muy  

en  

desac 

En 

desac 

Ni de 

acuerdo 

 ni 

desacuerdo 

De  

acuerdo 

Muy 

 de  

acuerdo 

Pr

o

m 

Desv  

Estan 

Retroalimenta

ción 

Se supervisa el avance y 

resultados de las 

capacitaciones. 

0.70% 1.30% 10.00% 63.30

% 

24.7

0% 

4.1 0.7 

Existe seguimiento del jefe o 

coordinador en su 

departamento con los equipos 

administrativos. 

 1.30% 13.30% 64.70

% 

20.7

0% 

4.1 0.6 

Control 

preventivo 

Se realizan informes sobre los 

problemas potenciales de la 

institución. 

 4.7% 17.30% 58.00

% 

20.0

0% 

3.9 0.8 

La institución busca 

información necesaria para 

prevenir conflictos internos. 

 2.00% 20.00% 58.70

% 

19.3

0% 

4.0 0.7 

Auditoria Existe un control permanente 

de la asistencia y puntualidad. 

 0.70% 12.70% 72.70

% 

14.0

0% 

4.0 0.6 

La institución realiza un 

informe anual sobre las 

actividades, situaciones de 

contingencia y resultados de 

desempeño laboral. 

1.30% 2.00% 15.30% 67.30

% 

14.0

0% 

3.9 0.7 

 

En los rangos, se tiene un 24.70% que está muy de acuerdo en supervisar el 

avance y resultados de las capacitaciones, por otro lado, tenemos un 1.30% en 

desacuerdo, la institución no realiza un informe anual sobre las actividades, 

situaciones de contingencia y resultados de desempeño laboral. En la cual, se logra 

la supervisión del rendimiento del personal, sin embargo, no es compartida o 

trasmitida a sus talentos para conocer los resultados obtenidos en ellos para una 

mejora continua en caso de falencias o carencias.  
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Tabla 16 Control 

Control 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 3 2.0 2.0 2.0 

Medio 110 73.3 73.3 75.3 

Alto 37 24.7 24.7 100.0 

Total 150 100.0 100.0  

 

 

Figura 9 Control 

 
 

 

Los resultados estadísticos determinaron frente la dimensión de control en la 

gestión administrativa, se evidencia un 24.7%(37) que está en intervalo de nivel 

alto, asimismo, se evidencia un 73.3%(110) que está en intervalo medio de nivel 

medio, por otro lado, un 2.0%(3) muestra un intervalo de nivel bajo. 
 

 

 

 

2.0 % 73.3 % 24.7 % 
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4.8.-Contrastación de las hipótesis 

Hipótesis especifica 1 

Hi: Existe relación significativa entre el proceso de planificación de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa de la 

universidad privada sede la Molina, 2021 

Ho: No existe relación significativa entre el proceso de planificación de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa de la 

universidad privada sede la Molina, 2021 

Regla de decisión  

Sig. > 0.05; Es cuando no se rechaza la hipótesis nula 

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula 

Estadístico 

Correlación Rho de Spearman con procesador SPSS V25 

Cálculos 

Tabla 17 Coeficiente de correlación entre el proceso de la planificación de la 
gestión administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa. 

Prueba Resultado de Planificación Interpretación 

Chi-Cuadrado de Pearson 0.020 Se rechaza la hipótesis nula 

Significación de Spearman 0.000 Se rechaza la hipótesis nula 

Coeficiente de Spearman 0.278 Es una relación directa y 

baja 

 

Según en la tabla se observa que la significación aproximada es 0.000 lo cual es 

menor a 0.05, rechazando la hipótesis nula, asimismo, en chip-cuadrado 0.020 que 

rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, el proceso de planificación de la gestión 

administrativa es relacionada con desempeño laboral de la gestión administrativa 

de la universidad privada, siendo esta relación directa y baja (r=0.278), 

determinándose la relación entre ambas variables de estudio. 
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Hipótesis especifica 2 

Hi: Existe relación significativa entre el proceso de organización de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa de la 

universidad privada sede la Molina, 2021 

Ho: No existe relación significativa entre el proceso de organización de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa de la 

universidad privada sede la Molina, 2021 

Regla de decisión  

Sig. > 0.05; Es cuando no se rechaza la hipótesis nula 

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula 

Estadístico 

Correlación Rho de Spearman con procesador SPSS V25 

Cálculos 

Tabla 18 Coeficiente de correlación entre el proceso de la organización de la 
gestión administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa. 

Prueba Resultado de Planificación Interpretación 

Chi-Cuadrado de Pearson 0.121 No se rechaza la hipótesis 

nula 

Significación de Spearman 0.008 Se rechaza la hipótesis nula 

Coeficiente de Spearman 0.217 Es una relación directa y 

baja 

 

Según en la tabla se observa que la significación aproximada es 0.008 lo cual es 

menor a 0.05, rechazando la hipótesis nula, asimismo, en chip-cuadrado 0.121 que 

no se rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, el proceso de organización de la 

gestión administrativa es relacionada con desempeño laboral de la gestión 

administrativa de la universidad privada, siendo esta relación directa y baja 

(r=0.217), determinándose la relación entre ambas variables de estudio. 

 

 

 

 



 
 

37 
 

Hipótesis especifica 3 

Hi: Existe relación significativa entre el proceso de dirección de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa de la 

universidad privada sede la Molina, 2021 

Ho: No existe relación significativa entre el proceso de dirección de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa de la 

universidad privada sede la Molina, 2021 

Regla de decisión  

Sig. > 0.05; Es cuando no se rechaza la hipótesis nula 

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula 

Estadístico 

Correlación Rho de Spearman con procesador SPSS V25 

Cálculos 

Tabla 19 Coeficiente de correlación entre el proceso de la dirección de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa. 

Prueba Resultado de Planificación Interpretación 

Chi-Cuadrado de Pearson 0.027 Se rechaza la hipótesis nula 

Significación de Spearman 0.007 Se rechaza la hipótesis nula 

Coeficiente de Spearman 0.219 Es una relación directa y 

baja 

 

Según en la tabla se observa que la significación aproximada es 0.007 lo cual es 

menor a 0.05, rechazando la hipótesis nula, asimismo, en chip-cuadrado 0.027 

que se rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, el proceso de dirección de la gestión 

administrativa es relacionada con desempeño laboral de la gestión administrativa 

de la universidad privada, siendo esta relación directa y baja (r=0.219), 

determinándose la relación entre ambas variables de estudio. 

 

 

 

 

 



 
 

38 
 

Hipótesis especifica 4 

Hi: Existe relación significativa entre el proceso de control de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa de la 

universidad privada sede la Molina, 2021 

Ho: No existe relación significativa entre el proceso de control de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa de la 

universidad privada sede la Molina, 2021 

Regla de decisión  

Sig. > 0.05; Es cuando no se rechaza la hipótesis nula 

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula 

Estadístico 

Correlación Rho de Spearman con procesador SPSS V25 

Cálculos 

Tabla 20 Coeficiente de correlación entre el proceso de control de la gestión 
administrativa y el desempeño laboral en la dirección administrativa. 

Prueba Resultado de Planificación Interpretación 

Chi-Cuadrado de Pearson 0.331 No se rechaza la hipótesis 

nula 

Significación de Spearman 0.88 No se rechaza la hipótesis 

nula 

Coeficiente de Spearman 0.145 Relación prácticamente 

nula 

 

Según en la tabla se observa que la significación aproximada es 0.88 lo cual es 

mayor a 0.05, no se rechaza la hipótesis nula, asimismo, en chip-cuadrado 0.331 

que no se rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, el proceso de control de la gestión 

administrativa es relacionada con desempeño laboral de la gestión administrativa de 

la universidad privada, siendo esta relación prácticamente nula (r=0.145), 

determinándose la relación entre ambas variables de estudio. 
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Hipótesis General 

Hi: existe relación entre el desempeño laboral y la gestión administrativa en la 

dirección administrativa de la universidad privada sede la Molina, 2021. 

Ho: No existe relación entre el desempeño laboral y la gestión administrativa en la 

dirección administrativa de la universidad privada sede la Molina, 2021. 

Regla de decisión  

Sig. > 0.05; Es cuando no se rechaza la hipótesis nula 

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula 

Estadístico 

Correlación Rho de Spearman con procesador SPSS V25 

Cálculos 

Tabla 21 Coeficiente de correlación de la gestión administrativa y el desempeño 
laboral en la dirección administrativa.

Prueba Resultado de Planificación Interpretación 

Chi-Cuadrado de Pearson 0.020 Se rechaza la hipótesis nula 

Significación de Spearman 0.000 Se rechaza la hipótesis nula 

Coeficiente de Spearman 0.278 Es una relación directa y 

baja 

Según en la tabla se observa que la significación aproximada es 0.000 lo cual es 

menor a 0.05, rechazando la hipótesis nula, asimismo, en chip-cuadrado 0.020 que 

rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, el proceso de la gestión administrativa es 

relacionada con desempeño laboral de la gestión administrativa de la universidad 

privada, siendo esta relación directa y baja (r=0.278), determinándose la relación 

entre ambas variables de estudio. 
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V.- DISCUSIÓN 

Según con los resultados conseguidos se puede hacer varios comentarios 

sobre las variables y la hipótesis establecida, la cual ha conducido a revisar 

proposiciones relevantes, permitiendo cotejar aquellas evidencias logradas de 

acuerdo a las vivencias y predicciones involucrados con la premisa general y 

específica, por tanto, la implementación de encuestas para las variables de estudio 

ha permitido establecer el desempeño laboral y gestión administrativa en la 

dirección administrativa de la universidad privada sede la Molina, 2020. 

Recolectado los datos necesarios que justifiquen y sustenten la investigación 

científica, garantizando a través del proceso estadístico del Alfa de Cron Bach, 

teniendo la fiabilidad de los instrumentos, reflejando valores fiables de 0.885 para 

la variable desempeño laboral y 0.883 para la variable gestión administrativa. Con 

un coeficiente de correlación de Rho Spearman r=0.278, siendo esta una relación 

directa y baja, con un nivel de significación de 0.000 la cual es menor a 0.05, 

rechazando la hipótesis nula.  

A partir de los resultados finales, aceptamos que la hipótesis general que se 

establece sí existe relación en las variables desarrolladas de desempeño laboral y 

gestión administrativa en la dirección administrativa de la universidad privada sede 

la Molina, 2020. En la presente investigación se obtuvieron los siguientes 

porcentajes obtenidos por cada objetivo e hipótesis específicas para determinar si 

la gestión administrativa se relaciona con el desempeño laboral en la dirección 

administrativa de la universidad privada sede la Molina, 2021.   

Según a nuestra primera dimensión de planificación, un 23.30% de los 

colaboradores comprenden la visión de la institución. Asimismo, se tiene un 22.70% 

que desarrolla habilidades para mejorar lo planificado, más un 22.00% que conoce 

los objetivos establecidos por la casa de estudio, por esto, hoy en día es muy 

importante la planificación en cada organización de sector público o privado ya que 

como fin los trabajadores pueden rendir en su totalidad. Sin embargo, existe un 

0.7% en tres ítems que refleja lo contrario de lo antes mencionado, guardado una 

relación con falta de dirección administrativas, entre ellas la planificación, en la que 
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afecta las funciones de los trabajadores, por falta de capacitaciones constantes. 

Asimismo, se debe ser transparentes en las necesidades y satisfacciones que 

esperan los talentos para un mejor rendimiento (Bautista & Delgado, 2020). 

Agregando con los resultados establecidos se comprobó para la prueba la 

hipótesis especifica 1, la correlación entre la dimensión de planificación y la 

segunda variable desempeño laboral, que según la tabla se observa que la 

significación aproximada es 0.000 lo cual es menor a 0.05, rechazando la hipótesis 

nula, asimismo, en chip-cuadrado 0.020 que rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, 

el proceso de planificación de la gestión administrativa es relacionada con 

desempeño laboral de la gestión administrativa de la institución supeior, siendo esta 

relación directa y baja (r=0.278), determinándose la relación entre ambas variables 

de estudio.  Siendo está muy importante para el área administrativa de la dirección 

de esta institución, en la cual, se obtiene una adecuada ejecución planificada en 

objetivos, estrategias, metas, políticas, entre otros.  Establecidos para alcanzarlas 

y tener crecimiento de la organización tanto internas como externas, ya que todos 

los colaboradores mantienen las mismas ganas de continuar e incrementar las 

eficiencias en acciones de lo antes mencionado(Bao,2020), como también a Soto 

& Inga (2019) quienes indicaron que se genera un gran impacto a todas 

las personas que trabajan en una organización y más si son parte de una que les 

permite desarrollar sus funciones con eficacia. 

Con respecto a nuestra segunda dimensión de organización, se logró un 

19.30% en que la institución es exigente en el reclutamiento de los perfiles para 

cada puesto como también, cada colaborador asume con responsabilidad sus 

funciones y deberes relacionado a su cargo, debido que, al gran número de 

competidores que existe en el mercado la institución necesita estar en un nivel 

institución con estructura organizacional. Además, se obtiene un 18.70% de 

aprobación que existe jerarquías para mantener un orden muy claro entre otros, 

para una mejor comunicación entre los superiores de cada departamento, ya que, 

es importante la mejora del rendimiento en las organizaciones, en la cual, involucra 

la toma de decisiones orientadas a la gestión de talento humano a fomentar los 

objetivos organizacionales para un mejor desempeño (Lumbreras & otros ,2020). 
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Por otra parte, el 0.7% refleja un punto importante sobre la aplicación de leyes y 

reglamentos acatados por SUNEDU para la descripción del cargo, de manera que, 

a pesar de tener un resultado positivo se puede mostrar algunas falencias o 

carencias que es irremediable desarrollar, esta puede identificarse durante o meses 

antes a la coyuntura del covid.19 (Fernandez,2021).  

Adicionalmente, con los resultados establecidos se comprobó para la prueba 

la hipótesis especifica 2, la correlación entre la dimensión de organización y la 

segunda variable desempeño laboral, que según en la tabla se observa que la 

significación aproximada es 0.008 lo cual es menor a 0.05, rechazando la hipótesis 

nula, asimismo, en chip-cuadrado 0.121 que no se rechaza la hipótesis nula, por lo 

tanto, el proceso de organización de la gestión administrativa es relacionada con 

desempeño laboral de la gestión administrativa de la institución superior, siendo 

esta relación directa y baja (r=0.217), determinándose la relación entre ambas 

variables de estudio. Donde, en conjunto los deberes y actividades no podrían 

surgir por si solas, sino que, son las personas que lo integran, desempeñando 

correctamente sus funciones, evitando lentitud, reduciendo costos, con la finalidad 

de ayudar a utilizar mejor los medios y recursos. Por tanto, es indispensable ser 

consiente que el rendimiento de cada puesto implica mucho en toda organización 

(Chiavenato, 2017), como también a Ramírez & Ampudia (2018) quienes 

mencionaron que, es de vital importancia manifestar tener una buena organización 

y que si esta tuviera variaciones de personal a través de recursos humanos, donde 

son el eje más crucial en la observación, en el sentido de asegurar todas las 

actividades sean realizadas por el personal más apto que imponga eficiencia y 

eficacia en toda la empresa. 

De acuerdo a nuestra tercera dimensión de dirección, se consiguió un 

24.00% que el jefe o coordinador brinda orientación sobre los documentos de 

gestión y nuevos aprendizajes, en consecuencia, se comprueba un seguimiento 

sobre el rendimiento de la personal y transparencia de la información brindada por 

parte de la dirección administrativa que resalta un resultado positivo sobre el 

rendimiento y satisfacción con el jefe (Chiang & Nadia, 2015). Además, se obtiene 

un 23.30% que el personal se integra fácilmente al trabajo en equipo cuando se le 
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solicita, por consiguiente, el ambiente laboral entre compañeros y superiores facilita 

una adecuada actividad de las funciones en sus cargos, permitiendo una 

competencia sana y con una buena satisfacción laboral para mejorar su rendimiento 

en la misma (Pedraza,2020). Por otra parte, tenemos dos ítems que refleja un 

0.07% que el salario establecido no motiva para desarrollar su desempeño, como 

también, los jefes o supervisores hacen falta de reconocimientos que permitan el 

incremento de la eficiencia en los colaboradores, dado que, a pesar de lo 

mencionado el personal continúa ejerciendo sus labores y trabajando de la mejorar 

para así conseguir resultados, sintiendo la importancia de identidad que se muestra 

con la institución como el mecanismos propicio para nombrar un buen clima 

organizacional óptimo. (Rodríguez & Lechuga, 2019) 

Añadiendo, con los resultados establecidos se comprobó para la prueba la 

hipótesis especifica 3, la correlación entre la dimensión de dirección y la segunda 

variable desempeño laboral, según en la tabla se observa que la significación 

aproximada es 0.007 la cual es menor a 0.05, rechazando la hipótesis nula, 

asimismo, en chip-cuadrado 0.027 que se rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, el 

proceso de dirección de la gestión administrativa es relacionada con desempeño 

laboral de la gestión administrativa de la institución superior, siendo esta relación 

directa y baja (r=0.219), determinándose la relación entre ambas variables de 

estudio. En efecto, esta realización de actividades se realiza por parte de un 

superior hacia su talento, en la cual se le orienta, guía y se le brinda todo el respaldo 

para que tenga una integridad con principios morales aplicando un máximo 

rendimiento de los recursos personales y materiales para las metas fijadas por la 

empresa (Mendoza,2017), de mismo modo, Calligos (2019) menciono que en la 

actualidad cada organización busca identificar a todos los talentos, como también 

mejorar sus habilidades en equipo en dirección a obtener el camino correcto de la 

organización para obtener buenos resultados que permite así generar buena 

rentabilidad entre sus competidores.  

En cuanto a nuestra cuarta dimensión de control, se obtuvo un 24.70% que 

se observa el proceso de resultado de las formaciones teniendo como muestra un 

monitoreo constante sobre los planes, objetivos, decisiones y metas de la 
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institución, esta podría ser diaria, mensual o semestral. Esto refiere que, mejora el 

rendimiento del personal y estimula esto con varios cursos de capacitaciones 

proporcionados realizada por la organización (Castro & Delgado, 2020). Asimismo, 

se obtiene un 20.70% que existe seguimiento del jefe o coordinador en su 

departamento con los equipos administrativos, para así, estas puedan tener un 

estado óptimo para la realización de deberes y mantengan siempre un mejor 

rendimiento para que los colaboradores cumplan en los plazos establecidos sus 

cargos, con la finalidad de conocer si se está cumpliendo con las metas 

establecidas por la organización (Mendoza,2017). Por otra parte, el 1.30% refleja 

que la organización no produce informes anuales sobre el desenvolvimiento, 

contingencias, eficiencias y resultados del rendimiento, por tanto, los colaboradores 

pueden registrar distintos aspectos que puedan favorecer o no la institución y más 

aún a su propio departamento (Vallejo,2016). 

Finalmente, con los resultados establecidos se comprobó para la prueba la 

hipótesis especifica 4, la correlación entre la dimensión de control y la segunda 

variable desempeño laboral, según en la tabla se observa que la significación 

aproximada es 0.88 lo cual es mayor a 0.05, no se rechaza la hipótesis nula, 

asimismo, en chip-cuadrado 0.331 que no se rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, 

el proceso de control de la gestión administrativa es relacionada con desempeño 

laboral de la gestión administrativa de la institución superior, siendo esta relación 

prácticamente nula (r=0.145), determinándose la relación entre ambas variables de 

estudio. En la que, se establece mecanismo de retroalimentación para optimizar las 

funciones de los talentos, ya que es importante que se establezcan objetivos 

específicos para alcanzar el éxito en corto o largo plazo, permitiendo la estabilidad 

de la organización contra sus competidores, cumpliendo diversas funciones, la 

realización de las actividades con toda la responsabilidad, mantener en buen 

estado los recursos tangibles, entre otros (Gancino, 2020), asimismo, Flores, 

Chávez, Sifuentes & Ramos (2019) mencionaron que como resultado por el cual el 

trabajador adopta comportamientos específicos para un mejor rendimiento en las 

diferentes actividades que se verifica una adecuada ejecución, esta sería de 
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responsabilidad personal para una oportunidad y adecuación al proceso formativo 

que la organización que se le proporciona. 
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VI.- CONCLUSIÓN 

Primero:  Se determinó que la planificación tiene un 4.02% de promedio, 

permitiendo tener un proceso adecuado para establecer misiones, 

visiones, funciones, objetivos a corto o largo plazo que se necesitara 

para una búsqueda exitosa. Sin embargo, el rendimiento del personal 

es del 4.08% que permite surgir alternativas provechosas que dan valor 

a la organización. 

Segundo: Se determinó que la organización tiene un 3.98 % de promedio, 

permitiendo tener un proceso casi adecuado, ya que en esta etapa es 

donde se realiza toda la división de responsabilidades al equipo, la 

departamentalización, funciones que son de suma importante para 

conseguiré los objetivos planteados. Cabe resaltar que, el rendimiento 

del personal es del 4.08% que permite a los integrantes que se integren 

para uno o más fines diversos.  

Tercero:      Se determinó que la dirección tiene un 4.04 % de promedio, permitiendo 

tener un proceso adecuado de comunicación que influye y motiva a los 

trabajadores a poder realizar sus funciones bajo un seguimiento 

constante para cumplir con los objetivos emitidos. Aun así, Cabe 

resaltar que, el rendimiento del personal es del 4.08% mostrando 

interés a conseguir las metas de la organización, en caso no, se realiza 

un feedback. 

Cuarto:      Se determinó que el control tiene un 4.00 % de promedio, permitiendo 

tener un proceso adecuado de supervisión y comparativas en los 

resultados obtenidos contra los esperados.  Aun así, Cabe resaltar que, 

el rendimiento del personal es del 4.08% que permite solucionar o 

percatar falencias en la organización. 



47 

VII.- RECOMENDACIONES 

Primero:  En planificación, se considera fortalecer toda la dirección administrativa 

de manera semestral, buscando la asistencia de todo el personal para 

que conjuntamente puedan identificar un FODA más adecuado a la 

actualidad para mejorar la institución con sus competidores y que el 

desempeño laboral de sus colaboradores sea satisfactorio.  

Segundo: En organización, se recomienda realizar un diagnóstico interno y externo 

sobre la misma, para conseguir un cambio cultural para que el personal 

pueda conocer y colaborar de forma conjunta, como también, instruir en 

ellos para mejorar su capacidad y competencia entre ellos. 

Tercero:  En dirección, se considera incrementar la delegación de tareas de forma 

individual, como también, reconocer los hechos o resultados obtenidos 

por parte del trabajador para incentivar a un mejor rendimiento y tenga 

una mejor continuidad en la organización. 

Cuarto:  En control, se recomienda continuar con el monitoreo constante para el 

cumplimiento de funciones de cada colaborador para cumplir con las 

metas establecidas de la organización ya que es importante para una 

buena gestión.  
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Problema general 
¿De qué manera la gestión 
administrativa se relaciona 
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universidad privada sede La 
Molina, 2021? 

¿Cuál es la relación entre el 
proceso de la dirección de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la 
dirección administrativa de la 
universidad privada sede La 
Molina, 2021? 

¿Cuál es la relación entre el 
proceso del control de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la 
dirección administrativa de la 
universidad privada sede La 
Molina, 2021? 

Objetivos específicos 

Determinar la relación entre el 
proceso de la planificación de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la 
dirección administrativa de la 
universidad privada sede La 
Molina, 2021 

Determinar la relación entre el 
proceso de la organización de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la 
dirección administrativa de la 
universidad privada sede La 
Molina, 2021 

Determinar la relación entre el 
proceso de la dirección de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la 
dirección administrativa de la 
universidad privada sede La 
Molina, 2021 

Determinar la relación entre el 
proceso del control de la gestión 
administrativa y el desempeño 
laboral en la dirección 
administrativa de la universidad 
privada sede La Molina, 2021 

Hipótesis específicas 

Existe relación significativa entre el 
proceso de la planificación de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la dirección 
administrativa de la universidad 
privada sede La Molina, 2021 

Existe relación significativa entre el 
proceso de la organización de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la dirección 
administrativa de la universidad 
privada sede La Molina, 2021 

Existe relación significativa entre el 
proceso de la dirección de la 
gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la dirección 
administrativa de la universidad 
privada sede La Molina, 2021 

Existe relación significativa entre el 
proceso del control de la gestión 
administrativa y el desempeño 
laboral en la dirección 
administrativa de la universidad 
privada sede La Molina, 2021 

Dimensiones Indicadores Items Escala 

Desempeño de 
tareas 

-Ejecución del
trabajo 

-Calidad
-Conocimiento de

cargo 
-Cooperación

-1,2,3
-4,5,6
-7,8,9

-
10,11,12 

1.Muy en desacuerdo
2.En desacuerdo

3.Ni de acuerdo ni
desacuerdo

4.De acuerdo
5.Muy de acuerdo

Desempeño 
contextual 

-Comprensión de la
situación 

-Creatividad
-Capacidad de

respuesta

-

13,14,15 

-

16,17,18 

-

19,20,21 

Comportamiento 
laboral 

contraproducente 

-Ajuste general a
las funciones

-Proceso funcional
-Asistencia y
puntualidad

-Disponibilidad

-

22,23,24 

-

25,26,27 

-

28,29,30 

-
31,32,33 

Variables e Indicadores 
V.II Gestión Administrativa

Planificación 
- Fijación de

objetivos
-1,2

-3,4

1.Muy en
desacuerdo 

2.En desacuerdo

Anexo 1. Matriz de consistencia 



-Desarrollo de
estrategias
alternativas
-Toma de
decisiones

-5,6 3.Ni de acuerdo
ni desacuerdo
4.De acuerdo

5.Muy de acuerdo

Organización -Relaciones de
autoridad
-Cultura

organizacional 
-Descripción de

funciones
-Análisis de puestos

-7,8

-9,10

-11,12

-
13,14,15 

Dirección 

-Comunicación
Efectiva 

-Liderazgo
-Motivación

-Equipo de trabajo

-16,17

-18,19

-20,21

-
22,23,24 

Control 

-Retroalimentación
-Control preventivo

-Auditoria

-25,26

-27,28

-29,30

Tipo y Diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística descriptiva e inferencial 

Tipo: Básica 
Nivel: Correlacional 
Diseño: No experimental  
Método: Hipotético deductivo 

Población: Lo constituyen un total 

de 150 personas quienes 
conforman el equipo de dirección 
administrativa de la universidad 
privada sede La Molina,2021 
Tipo de Muestra: Censo 
poblacional 

VI.: Desempeño Laboral: 
Técnicas: Encuesta  
Instrumentos: Cuestionario 
VI.: Gestión Administrativa: 
Técnicas: Encuesta  
Instrumentos: Cuestionario 

Descriptivo 

-Tablas de frecuencia.
-Porcentajes.
-Tablas de contingencias.

Inferencial 
-Nivel de significación
-Rho Spearman



Variable Definición 

Conceptual 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Likert Rango 

Desempeño 

Laboral 

Según (Boada, 2019) 

define al desempeño 

laboral como una 

acción o acciones 

que un trabajador 

realiza con el ánimo 

de obtener un 

resultado. Asimismo, 

se puede insertar 

conductas que se 

orienten al 

cumplimiento de las 

responsabilidades del 

cargo y la realización 

de actividades 

adicionales que 

agregan valor 

Desempeño 
 de tareas 

-Ejecución del
trabajo 

-Calidad
-Conocimiento de

cargo 
-Cooperación

-1,2,3

-4,5,6

-7,8,9

-10,11,12

1.Muy en

desacuerdo 

2.En

desacuerdo 

3.Ni de

acuerdo ni 

desacuerdo 

4.De

acuerdo 

5.Muy de

acuerdo 

Bajo=2-3 
Medio=4 
Alto=5 

Desempeño 
contextual: 

-Comprensión de
la situación
-Creatividad

-Capacidad de
respuesta

-13,14,15

-16,17,18

-19,20,21

Comportamiento 

laboral 

contraproducente 

-Ajuste general a
las funciones

-Proceso
funcional

-Asistencia y
puntualidad

-Disponibilidad

-22,23,24

-25,26,27

-28,29,30

-31,32,33

Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 



 
 

 
 

Variable Definición 

Conceptual 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala  

Likert 

 
Rango 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión 

Administrativa 

Según 

(Chiavenato, 

2017) 

menciona que 

es un conjunto 

de deberes y 

actividades 

que no podrían 

surgir por si 

solas, sino 

que, son las 

personas que 

lo integran, ya 

que son ellas 

lo que planean, 

organizan, 

controlan y 

dirección. Todo 

eso con el fin 

de alcanzar los 

objetivos y 

obtener 

buenos 

resultados. 

 

Planificación 
 
 
 
 
 

- Fijación de 
objetivos  

-Desarrollo de 
estrategias 
alternativas 
-Toma de 
decisiones  

-1,2 

-3,4 

-5,6 

 

 

 

 

 

 

1.Muy en 

desacuerdo 

2.En 

desacuerdo 

3.Ni de 

acuerdo ni 

desacuerdo 

4.De acuerdo 

5.Muy de 

acuerdo 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Bajo=2-3 
Medio=4 
Alto=5 

 
Organización 

 

-Relaciones de 
autoridad 
-Cultura 

organizacional 
-Descripción de 

funciones 
-Análisis de puestos 

-7,8 

-9,10 

-11,12 

-13,14,15 

Dirección 
 

-Comunicación 
Efectiva 

-Liderazgo  
-Motivación 

-Equipo de trabajo 
 

-16,17 

-18,19 

-20,21 

-22,23,24 

Control -Retroalimentación 
-Control preventivo 

-Auditoria 

-25,26 

-27,28 

-29,30 

 

 

 

 

 

 

 

 



Ficha técnica de medición de indicadores 

Autor Ramiro Jordy León Arredondo 

Año 2021 

Objetivo Determinar si la gestión administrativa 

se relaciona con el desempeño laboral en la 

dirección administrativa de la universidad 

privada sede La Molina, 2021. 

Variable 1 Desempeño laboral 

Variable 2 Gestión administrativa 

Aplicación Desde el 03 al 13 de Julio del 2021 

Anexo 3. Instrumento de medición de las variables de estudio 



 
 

 
 

INSTRUMENTO DE DESEMPEÑO LABORAL 

 
ENCUESTA 

 

Nombre: ____________________ 

Les saluda Ramiro Jordy León Arredondo, soy estudiante de la carrera de maestría en 

Administración de Empresas(MBA) en la Universidad César Vallejo Lima Norte. 

Actualmente me encuentro realizando mi tesis para obtener el grado de maestro en MBA. 

Agradecería su apoyo para mi desarrollo de mi investigación, para ello se les invita a 

participar en la presente encuesta tiene que como objetivo principal obtener información 

sobre la gestión administrativa del personal administrativo en la Dirección Administrativa de 

la Universidad Peruana Cayetano Heredia, sede la Molina, 2020. Las respuestas son 

totalmente confidenciales y son planteadas como el fin determinar un resultado.  

Sólo es de interés los datos que puedan aportar de manera sincera, además la información 

recogida será utilizada únicamente con fines educativos. 

 

Estimada/o participante, de acuerdo con lo mencionado anteriormente recuerda que tu 

participación es voluntaria y anónima. Por lo tanto, acepta usted participar voluntariamente 

de la presente investigación 

SI (  ) 

NO (  ) 

 

Marque el área de dirección administrativa en la que esta 

(  ) Dirección Administrativa de Personal (RRHH, Planilla docente, no docente, 

modalidades informativas) 

(  ) Dirección Administrativa de Economía y Finanzas (Contabilidad, Finanzas, 

Tesorería, Oficina de Gestión contable y Adm. de investigación) 

(  ) Dirección Administrativa de Logística y Operaciones (Compras, Almacén, Obras y 

servicios generales, Soporte técnico informático) 

 

 

A continuación, encontrará una serie de afirmaciones sobre el desempeño laboral en la 

institución. Por favor, luego de leer cada oración, elija la opción que mejor represente sus 

sentimientos y pensamientos habituales. En esta oportunidad se utilizará la escala de Likert: 

 

Anexo 4. Instrumento de medición de las variables de estudio 



 
 

 
 

1.-Muy desacuerdo. 

2.-Desacuerdo. 

3.-Ni de acuerdo ni desacuerdo. 

4.-De acuerdo. 

5.-Muy de acuerdo. 

Por favor, marque con “X” en la opción que más se parece a lo que usted piensa. 

Dimensión Ítems Indicadores 1 2 3 4 5 

 

 

 

 

Desempeño de 

tareas 

Ejecución de trabajo      

1  Desempeña con responsabilidad el trabajo 

encomendado 

     

2 Trabaja sin necesidad de supervisión      

3 Puedes desempeñarte con poca o ninguna 

ayuda sus labores 

     

Calidad      

4 Desarrolla sus actividades laborales con 

esmero y dedicación 

     

5 Realiza con precisión el trabajo 

encomendado  

     

6 Realiza el cuidado de herramientas y 

equipo 

     

Conocimiento de Cargo      

 

 

 

 

Desempeño de 

tareas 

7 Conoce cada una de las funciones que le 

corresponden a su puesto de trabajo 

     

8 Aplica los conocimientos adquiridos por 

formación académica 

     

9 Aplica los conocimientos adquiridos por 

experiencia laboral 

     

Cooperación      

10 Apoya en las actividades que se desarrollan 

en la organización 

     



11 Existe un grado de colaboración y 

entusiasmo para con mis compañeros 

12 Ayudo al resto del personal a resolver los 

problemas 

Dimensión Ítems Indicadores 1 2 3 4 5 

Desempeño 

contextual 

Comprensión de la situación 

13 Identifica rápidamente los problemas o 

dificultades que sucedan en la 

organización 

14 Busca ser parte de la solución y no del 

problema. 

15 Se involucra en todas las actividades para 

dar solución a las situaciones adversas que 

enfrenta la institución. 

Creatividad 

16 Plantea ideas innovadoras para el 

mejoramiento de los métodos y técnicas 

laborales 

17 Posee la capacidad para diseñar nuevas 

técnicas laborales 

18 Es innovador y creativo en las tareas que 

realiza 

Desempeño 

contextual 

Capacidad de respuesta 

19 Se interesa por aprender e indagar temas 

nuevos con el fin de enriquecer sus 

conocimientos 

20 Pone en práctica los conocimientos que va 

adquiriendo con el tiempo. 

21 Posee los conocimientos y la capacidad 

para hacer realidad las ideas y objetivos 

establecidos. 



 
 

 
 

Dimensión Ítems Indicadores 1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

Comportamiento 

laboral 

contraproducente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Comportamiento 

laboral 

contraproducente 

Ajuste general a las funciones      

22 Se puede adaptar fácilmente a los cambios 

organizacionales. 

     

23 Se adapta fácilmente a un grupo de 

trabajo. 

     

24 Se muestra cómodo con las funciones que 

desempeña. 

     

Proceso funcional      

25 Es responsable con sus funciones y/o 

actividades 

     

26 Percibe un progresivo desempeño en sus 

funciones. 

     

27 Con el tiempo el personal ha superado sus 

falencias laborales. 

     

Asistencia y puntualidad      

28 Es responsable con la entrega de trabajos 

en el tiempo requerido 

     

29 Asiste y aporta en las reuniones o 

actividades de la organización 

     

30 Demuestra responsabilidad y puntualidad 

constante en cuanto a sus horarios de 

trabajo. 

     

Disponibilidad      

31 Muestra disposición para trabajar fuera de 

la hora establecida 

     

32 Disposición del personal para cumplir con 

los objetivos establecidos. 

     

33 Disponibilidad para realizar tareas o 

actividades distintas a las funciones que 

     



 
 

 
 

normalmente realiza en su puesto de 

trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

INSTRUMENTO DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

ENCUESTA 
 

Nombre: ____________________ 

Les saluda Ramiro Jordy León Arredondo, soy estudiante de la carrera de maestría en 

Administración de Empresas(MBA) en la Universidad César Vallejo Lima Norte. 

Actualmente me encuentro realizando mi tesis para obtener el grado de maestro en MBA. 

Agradecería su apoyo para mi desarrollo de mi investigación, para ello se les invita a 

participar en la presente encuesta tiene que como objetivo principal obtener información 

sobre la gestión administrativa del personal administrativo en la Dirección Administrativa de 

la Universidad Peruana Cayetano Heredia, sede la Molina, 2020. Las respuestas son 

totalmente confidenciales y son planteadas como el fin determinar un resultado.  

Sólo es de interés los datos que puedan aportar de manera sincera, además la información 

recogida será utilizada únicamente con fines educativos. 

 

Estimada/o participante, de acuerdo con lo mencionado anteriormente recuerda que tu 

participación es voluntaria y anónima. Por lo tanto, acepta usted participar voluntariamente 

de la presente investigación 

SI (  ) 

NO (  ) 

 

Marque el área de dirección administrativa en la que esta 

(  ) Dirección Administrativa de Personal (RRHH, Planilla docente, no docente, 

modalidades informativas) 

(  ) Dirección Administrativa de Economía y Finanzas (Contabilidad, Finanzas, 

Tesorería, Oficina de Gestión contable y Adm. de investigación) 

(  ) Dirección Administrativa de Logística y Operaciones (Compras, Almacén, Obras y 

servicios generales, Soporte técnico informático) 

 

 

A continuación, encontrará una serie de afirmaciones sobre el desempeño laboral en la 

institución. Por favor, luego de leer cada oración, elija la opción que mejor represente sus 

sentimientos y pensamientos habituales. En esta oportunidad se utilizará la escala de Likert: 

 



 
 

 
 

1.-Muy desacuerdo. 

2.-Desacuerdo. 

3.-Ni de acuerdo ni desacuerdo. 

4.-De acuerdo. 

5.-Muy de acuerdo. 

Por favor, marque con “X” en la opción que más se parece a lo que usted piensa. 

 

Dimensión Ítems Indicadores 1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

Planificación 

Fijación de Objetivos 

1 Conoce los objetivos establecidos por la 

institución. 
     

2 Comprende la visión de la institución.      

Desarrollo de estrategias alternativas 

3 Desarrolla habilidades para mejorar el 

aprendizaje del alumno 
     

4 Percibe cambios positivos en la institución, 

gracias a las estrategias aplicadas 
     

Tomas de decisiones 

5 Las decisiones del área administrativa son 

pertinentes y asertivas 
     

6 El grado de experiencia debería ser considerada 

en la toma de decisiones. 
     

Dimensión Ítems Indicadores 1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Organización 

 Relaciones de autoridad      

7 El jefe o coordinador delega autoridad 

demostrando confianza al personal 
     

8 Ha percibido injusticias por parte sus superiores      

Cultura organizacional      

9 La institución realiza actividades en fechas 

especiales 
     

10 Practica los principios y valores institucionales      

Descripción de funciones      

11 La institución hace conocer las funciones que 

debe realizar 
     

12 Asume tareas y obligaciones relacionado a sus 

funciones. 
     

Análisis de puestos       



13 La institución aplica leyes y reglamentos 

acatados por SUNEDU para la descripción de 

puestos. 

14 Se establece jerarquías dentro de la institución 

15 La institución es exigente con el perfil de 

puestos. 

Dimensión Ítems Indicadores 1 2 3 4 5 

Dirección 

Dirección 

Comunicación efectiva 

16 Existe una buena comunicación entre los 

colaboradores. 

17 Comunican de manera oportuna sobre las 

deudas de estudiantes con la Institución. 

Liderazgo 

18 El jefe o coordinador permite que puedas 

participar en la toma de decisiones 

19 El jefe o coordinador brinda orientación sobre 

los documentos de gestión y nuevos 

aprendizajes. 

Motivación 

20 El jefe o coordinador hace reconocimientos 

para incrementar su eficiencia 

21 El salario establecido lo motiva para desarrollar 

su desempeño 

Equipos de trabajo 

22 Participa en equipo con sus colegas para lograr 

su propósito académico 

23 Existe coordinación de las actividades con los 

equipos administrativos. 

24 Se integra fácilmente al trabajo en equipo 

cuando se le solicita 

Dimensión Ítems Indicadores 1 2 3 4 5 

Control 

Retroalimentación 

25 Se supervisa el avance y resultados de las 

capacitaciones 

26 Existe seguimiento del jefe o coordinador en su 

departamento con los equipos administrativos 

Control preventivo 

27 Se realizan informes sobre los problemas 

potenciales de la institución. 

28 La institución busca información necesaria para 

prevenir conflictos internos. 



Auditoria 

29 Existe un control permanente de la asistencia y 

puntualidad 

30 La institución realiza un informe anual sobre las 

actividades, situaciones de contingencia y 

resultados de desempeño laboral. 



 
 

 
 

 

 

1ER VALIDADOR  

 

Anexo 5. Validación de Instrumentos por expertos 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



2DO VALIDADOR 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

3ER VALIDADOR 

 





Anexo 6. Aplicación del cuestionario- Formulario 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 7. Datos procesados en el SPSS 



 
 

 
 

 

 

 

 







CONSTANCIA DE VALIDEZ Anexo 8. Constancia de validez 




