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Resumen

Nuestra investigacion, tuvo como objetivo establecer la relacion entre los procesos
administrativos y el desempefio laboral la UGEL de San Martin — 2021. fue de tipo
basica, descriptiva correlacional y disefio no experimental,. La poblacion y muestra fue
de 50 colaboradores. La técnica fue la encuesta y como instrumento el cuestionario.
Los resultados fueron: No existe relacion entre los procesos administrativos y el
desempeiio laboral, el coeficiente de Rho de Spearman fue - 0.070 con una
significacion de p — Valor de 0.627 > 0.05, lo que significa que no existe relacion alguna
0 nula entre las variables. Los procesos administrativos su nivel es regular 68% malo
18% y bueno 14% bueno. El desempefio laboral su nivel es medio 60%, bajo 24% y
alto 16% . La relacion entre los procesos administrativos y el desempefio contextual
muestra un coeficiente de Rho de Spearman de -0.136 y un p — Valor de 0.347. Lo
cual significa una correlacion negativa muy débil o nula entre los elementos, son otros
factores distintos a la administracibn que guarda relacion con el desempefio

contextual.

Palabras clave: Procesos administrativos, desempefio laboral.
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Abstract

The objective of our research was to establish the relationship between administrative
processes and work performance in the UGEL of San Martin - 2021. The population
and sample consisted of 50 collaborators. The technique was the survey and the
instrument was the questionnaire. The results were: There is no relationship between
administrative processes and work performance, Spearman's Rho coefficient was -
0.070 with a significance of p - Value of 0.627 > 0.05, which means that there is no
or no relationship between the variables. The level of administrative processes is fair
68% bad 18% and good 14% good. The level of job performance is medium 60%, low
24% and high 16%. The relationship between administrative processes and
contextual performance shows a Spearman's Rho coefficient of -0.136 and a p-value
of 0.347. This means a very weak or null negative correlation between the elements;

it is factors other than administration that are related to contextual performance.

Keywords: Administrative processes, job performance.
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INTRODUCCION

A nivel mundial las instituciones tanto publicas como privadas tienen problemas
enfocados a los procesos administrativos, los cuales son fundamentales para que
las actividades se puedan cumplir de forma eficiente, tal es el caso de AT&T en
México en el 2019 tuvieron una deuda de mas de 190 millones de dolares debido a
su mal manejo de la gestion de sus procesos en la administracion, asimismo la
empresa no encontrod el modelo de negocio, los cambios constantes de directores
ha generado desconfianza entre el directivo y los trabajadores, lo cual ha reflejado
niveles bajos de desempefio en el personal (Pumacayo, 2020). En las entidades
mejorar el desempefio de los colaboradores siempre ha sido tema importante ya
gue de ello depende la realizacion de horizontes concretos, cada individuo infiere
diferentes estimulos distintos a la remuneracion lo cual lo lleva a tener un mejor
desempefio, en caso contrario son algunos factores como la mala organizacion, la
poca planeacion institucional y la mala direccion de los ejecutivos son algunos

ejemplos que pueden reducir el desempefio en los colaboradores.

En el Peru enfatizando en las instituciones publicas se evidencia muchos problemas
en torno a la gestion de los procesos en la administracion, la amplia documentacién
es muchas veces confundida por el usuario el cual desconoce y no esta socializado
con el manual de procesos, esto trae como consecuencias que no se puede formular
bien un requerimiento que sea detallado, especifico y oportuno para la generacion
de una orden de compra, servicio, procesos de seleccion y/o adjudicacion
ocasionando muchas veces la demora en la atencién de ese requerimiento y
necesaria por parte del area usuaria. Segun Salvador (2021) en su reporte
menciona que los problemas en la administracion de las entidades publicas del Peru
son muy recurrentes, existe un gran descontento y desconfianza de la poblacion
hacia ellas, dentro de las deficiencias mas notables son que no existe una eficiente
designacion de las funciones de cada colaborador, el equipamiento y la
infraestructura son limitados, sumado a ello el escaso monitoreo y control en los

recursos humanos, hacen que los procesos sean ineficientes.



A nivel local, en la UGEL San Martin, los problemas administrativos son recurrentes,
el desconocimiento del fujo de los procesos por parte del personal, no existen plazos
establecidos que indiguen cdmo se deben hacer los tramites y en qué tiempo deben
estar terminados, lo cual trae como consecuencia problemas con la oficina de
abastecimiento debido a que no se hace una correcta formulacién del presupuesto,
tampoco se toma en cuenta los registros histéricos y tendencias de los afios
anteriores, asimismo, se he evidenciado que los colaboradores tienen un bajo
desempeiio laboral no trabajan con compromiso ni responsabilidad en sus
funciones, no se desenvuelven de manera adecuada, eso se manifiesta en el

ambiente de trabajo, y en la poca eficiencia en las actividades diarias.

Nuestra investigacion tuvo como problema general: ¢, Cual es la relacién entre los
procesos administrativos y el desempefio laboral en la UGEL de San Martin - 20217
Y los problemas especificos fueron: ¢Cuél es el nivel de los procesos
administrativos en la UGEL de San Martin - 2021? ¢ Cual es el grado del desempefio
laboral en la UGEL de San Martin - 2021? ¢De qué manera se relacionan los
procesos administrativos y el desempefio contextual en la UGEL de San Martin -
20217

El estudio fue conveniente, por que contribuye con conocimientos validados y
verificados para la directiva en la UGEL de San Martin en torno a la toma de
decisiones funciones administrativas se refiere. Es de relevancia social porque los
principales beneficiados con la informacion brindada en este estudio seran el
personal y directivos de la UGEL de San Martin, asimismo tiene valor teérico ya
gue se trabajara en redactar las nuevas definiciones en cuanto a las variables y
dimensiones escogidas en este estudio, asimismo se contribuird en contextualizar
las teorias tomadas para enriquecer el tratado. Asi también se justifica por
implicaciones préacticas debido a que se ayudara a resolver los conflictos
mejorando los procesos administrativos d cada una de las areas tomando en cuenta
la importancia década funcion como engranaje el mejoramiento del servicio

brindado hacia los usuarios. El estudio tiene valor metodologico ya que se



plantean teorias y herramientas validadas y verificadas para cumplir su cometido,
estas fueron medidas en determinado contexto lo cual da un importante aporte a los
estudios posteriores, del mismo modo, las definiciones conceptuales actualizadas

para dar un mayor enfoque a las variables tomadas.

El objetivo general fue: Determinar la relacion entre los procesos administrativos y
el desempeiio laboral en la UGEL de San Martin - 2021. Los objetivos especificos
son: Medir el nivel de los procesos administrativos en la UGEL de San Martin - 2021.
Medir el nivel del desempefio laboral en la UGEL de San Marti - 2021. Establecer la
relacion entre los procesos administrativos y el desempefio contextual en la UGEL
de San Martin - 2021.

La hipotesis general se planted: Existe relacion significativa entre los procesos
administrativos y el desempefio laboral en la UGEL de San Martin - 2021. Las
hipotesis especificas fueron: H1: El nivel de los procesos administrativos en la
UGEL de San Martin - 2021, es bueno. H2: El grado del desempefio laboral en la
UGEL de San Martin - 2021, es alto. H3: Existe relacion entre los procesos

administrativos y el desempefio contextual en la UGEL de San Martin — 2021.



II. MARCO TEORICO

En este apartado se enmarcan estudios y teorias relacionadas con los procesos
administrativos y el desempeiio laboral. En un contexto internacional, Izquierdo et
al. (2020), su estudio descriptivo, no experimental, su poblacion y muestra fueron
50 trabajadores, se realiz6 una encuesta y como instrumento un cuestionario. Se
concluye que, el 85% indic6 que en la empresa no existe una planificacion
administrativa, asi también la estructura organizacional no esté bien dimensionada,
solo un 15% indicaron que la empresa si aplica con eficiencia los procesos
administrativos. Por otra parte, se indico que el 30% de los recursos financieros se
destinan para el mejoramiento tecnoldgico, nuevos materiales siendo utilizados con
la mayor eficiencia posible. En definitiva, para que una empresa logre optimizar sus
procesos para lograr sus metas establecidas, es fundamental aplicar

adecuadamente los procesos administrativos.

Cubillos et al. (2018), su estudio descriptivo, no experimental, correlacional, su
poblacion y muestra fueron 121 funcionarios, se realizaron entrevistas. La institucién
debe poner en énfasis dos importantes factores los cuales influencian al desempefio
de sus colaboradores, el primer factor es el entorno de trabajo o clima laboral, que
en su gran parte pueden influir negativamente si es que no hay confraternidad ni
compromiso los objetivos corporativos se veran afectados, el siguiente punto es la
planeacidon estratégica, si todas las actividades no estan alineadas a cumplir
determinados objetivos, no se podran cumplir el plan anual. Asi mismo Chiang Vega
& San Martin Neira (2017), en su estudio descriptivo, de tipo no experimental,
correlacional, la poblacion y muestra fueron 259 funcionarios, se uso la encuesta y
un cuestionario llegando a la siguiente conclusion, las correlaciones son
significativas, el 60% de los participantes indican que el jefe o lider es determinante
para un mayor desempefio en los puestos de trabajo, asi también se evidencié un
mayor desempefio laboral en el género femenino, con mayores indices de

productividad.



Macaneiro et al. (2018), estudio no experimental, cualitativo, la poblacién y muestra
fueron 70 trabajadores se realiz6 una revision bibliografica, documental, entrevistas,
y observacion estructurada, se usaron fichas bibliograficas, la guia fue un analisis
documental, a través de preguntas y la observacion documentaria. Se concluyo que,
es necesario que la empresa fortalezca el area de informacion, para que todos los
trabajadores puedan conocer las actividades a las que pertenecen, se identifico que
el 67% demuestran confianza en las explicaciones que les brindan quienes tienen
una comprension mas amplia del tema y que es més facil y rapido para ellos buscar
a estas personas para resolver sus problemas, de tal modo que influye en el
desemperio de actividades, asi también es importante las capacitaciones, un clima

organizacional favorable para el buen desarrollo de la obra.

Mendoza et al. (2020) en su investigacion descriptiva, de tipo no experimental, y
comparativo, la poblacion y muestra fueron 30 Mypes, se realizaron encuestas y se
utilizaron cuestionarios. Se concluyé que, el 63% de las Mypes afirman que no se
aplican de manera adecuada los procesos administrativos, no existe una estructura
ni orden en sus actividades que sean eficientes, asi también el 67% no planifica
actividades dentro de los negocios, el 83% no ha elaborado una estructura de la
mision ni visiébn de su empresa. Finalizando, es fundamental la integracion del
personal, los objetivos claros, de tal manera que puedan cumplir con la mision de la

empresa.

En el entorno nacional, Tuesta et al. (2021), en su investigacién no experimental,
explicativa, correlacional, la poblacibn y muestra fue 188 trabajadores
administrativos, se realizé una encuesta a través de un cuestionario. Se concluyé
que, tanto el grado de instruccion, el salario y el tiempo de antigiedad en tienen un
alto grado de correlacién con el desempefio del colaborador, el 78% mencionaron
que el salario es lo no esperado, por lo que sefiala el area de recursos humanos
debe crear un sistema para compensar bien a los trabajadores, de modo que

puedan tener actitudes positivas dentro de la entidad. Asimismo, se hace una



importante referencia al tiempo de experiencia, ya que se evidencia que la rutina de
ciertos colaboradores es un aspecto negativo, por lo cual baja su rendimiento, ya

que todo se hace muy repetitivo.

Coronel (2019), en su investigacion descriptiva, no experimental, la poblacién y
muestra fueron 87 trabajadores de la salud, se ejecutd una encuesta a través de un
cuestionario. Se concluyo que, el desempefio esta estrechamente vinculado al nivel
de los conocimientos de los trabajadores, de esa manera puede mejorar su entorno,
se mostro que el 56% del personal se desempefian de forma eficiente en las areas
de atencion al paciente, asi también el 30% muestra bajo desempefio, lo cual se
infiere que algunos trabajadores no estan correctamente capacitados en las areas
designadas. Por otro lado Chagray et al. (2020) en su estudio descriptivo, no
experimental, correlacional, la poblacion y muestra fue 40 trabajadores, se usé una
encuesta, a través de un cuestionario y se concluyé que, el desempefio de los
trabajadores se ve intervenido por la motivacion, el liderazgo de los que tienen
mayor rango y el entorno de trabajo, ya que se observd que el 45% muestra un
desempeiio medio, los encuestados indicaron que los jefes casi no toman en cuenta
los puntos de vista de los trabajadores, lo cual no les permite explayarse ni plantear
nuevas propuestas para mejorar las funciones, lo que podria mejorar al desarrollo

personal del colaborador.

En el contexto local, Silva et al. (2018) Estudio no experimental, descriptivo,
correlacional, la poblacién y muestra fueron 75 colaboradores, se realizé una
encuesta y se utilizd un cuestionario. Se concluy6é que, el desempefio tiene un
tendencia regular, se muestra un 36% malo y 34% regular, debido a que en el Gltimo
periodo no se lograron las metas institucionales propuestas, asimismo muchos
colaboradores no muestran los conocimientos necesarios para cumplir con cada
procedimiento en las actividades designadas, asi también se ha evidenciado que no
existe una predisposicion por parte de los colaboradores en mejorar o realizar con
eficiencia su trabajo, simplemente estan cumpliendo sus horarios, sin identidad con

la municipalidad.



El siguiente punto trata de las teorias en la que se enmarca el estudio, segun Sittar
et al. (2021) explica la teoria de la administracion cientifica el cual como méaximo
exponente es Frederick Taylor quien trata de incluir algunos métodos cientificos a
la aplicacion de la administracion de tal modo que su trascendencia pueda tener un
impacto industrial en todas las escalas de produccién. Asimismo, Bhave (2017)
explica la teoria clasica representada por Henry Fayol (1916) quien toma a la
administracion como un todo en la empresa, y no como un area o un sector de ella,
por lo cual plantea ciertos principios como la descomposicion de tareas, segun sus
caracteristicas podrian dividirse en cuatro, asi también da importancia a la
experiencia de cada trabajador y las técnicas que utiliza para lograr eficiencia.
Peltea (2018) menciona la teoria es la estructuralista el cual da su aporte en que la
empresa como un todo no debe estar excluida de la sociedad, sino también tiene

que dar un aporte, estar en contacto con el medio externo.

En cuanto a la definicidbn de los procesos administrativos Chander (2016) cita a
George Terry quien expresa que, son el conjunto de funciones complejas para que
un organismo pueda coexistir en cualquier contexto social. Asi también Nicholson
et al. (2017) nos dice que, es indiscutible y esencial que cada uno de los actores
administrativos estén alineado para cumplir las metas corporativas, y buscar que
cada agente esté comprometido con el éxito de esta. Hahn & Kim, (2018) también
mencionan que, un factor indiscutible para que los negocios pequefios y medianos
puedan competir es mejorar sus procesos administrativos, como por ejemplo la
mejor coordinacién de sus areas, recursos humanos, logistica, planificacion, entre
otros. Asi mismo Ispas (2016) lo define como los procedimientos para mejorar la
productividad dando importancia a cada elemento dentro de la organizacion, de esto
depende el éxito de la entidad. Siguiendo con Call & Ployhart (2021) es el
aprovechamiento rapido y eficaz de una empresa para explotar eficientemente
todos los recursos que buscan mejorar las funciones. Asi también Cubillos et al.
(2018) menciona que, son etapas las cuales todo negocio, empresa 0 institucion
deberia tener fundamentado en sus bases, algunas de estas etapas son, direccion,

planeacién, control y direccion.



En cuanto las dimensiones de los procesos administrativos se plantean cuatro, los
cuales segun son: dimension planeacién, segun Call & Ployhart (2021) es la directriz
donde se enlazan todas las actividades, el orden en las que se deben desarrollar,
con las politicas necesarias en un tiempo determinado para cumplir las metas
institucionales. Asimismo, Levine & Aurand (2017) la planeacion tiene indicadores,
los cuales se resaltan la elaboracion de objetivos, segun Chagray et al. (2020)
expresa que es un enfoque donde se trata de observar los problemas de manera
conjunta y tomar medidas para la resolucion de estos. Coronel (2019) nos dice que
los planes de mejora estan enfocados a conseguir mayores indices de calidad y

rendimiento en una entidad.

Asimismo, Koopmans (2016) menciona que para que una entidad pueda cumplir
sus objetivos deben tener todos los recursos suficientes para su 6ptimo desempefio.
Ingusci et al. (2019) menciona que una vez planteados todos los parametros los
objetivos deben ser comunicados en todos los niveles de la institucién de modo que
los trabajadores estén alineados a un propdésito. La dimensidn organizacion, Sultana
(2020) explica que es el orden de una institucion de acuerdo a cada jefatura y su
jerarquia de modo que se pueda identificar las escalas y su dependencia una con
la otra. Como indicadores tenemos, Salehi et al. (2020) menciona a las funciones
establecidas como parte importante para el desarrollo de las tareas ya que deben

estar correctamente delimitadas para que exista un orden coherente.

Asi también Barclay & Kang (2019) menciona que la asignacion de cargos debe
estar en funcién a las capacidades y desempefio del trabajador, siendo este parte
fundamental para la interrelacion de las areas de tal manera que puedan ser
eficientes. La dimension direccion, Gabarro (2016) nos menciona que hace
referencia a la gestion total de recursos para la toma de decisiones orientados a
concretar los objetivos de la institucion. Asi también Olunfunminiyi (2019) menciona
como indicador al liderazgo directivo que es un factor importante en el
acompafnamiento de los trabajadores en una organizacion, ya que sera el motivador

para que cada elemento puedo completar su proposito en la institucion. Posthuma



(2020) menciona que el indicador de programas de capacitacion debe ser
permanente, debido a que a medida pasa el tiempo, las herramientas van
cambiando segun las tendencias, por lo tanto, el colaborador debe estar a la
vanguardia de los cambios que ocurren en el entorno. Asimismo, Cheng & Li (2016)
expresa que parte fundamental para la direccion es saber reconocer a sus
trabajadores, segun la experiencia o el buen desempefio que puedan manifestar
sus colaboradores. Wittke (2017) este es un factor motivacional, el cual refuerza el
compromiso que pueda tener este con la entidad. Cabe mencionar que la seguridad
y la salud son aspectos que no se deben descuidar. La dimensién control, segun
Saks & Waldman (2018), explica que es el monitoreo de todas las areas
involucradas para el funcionamiento de una institucién. Parte del control de una
institucion es la evaluacion, la cual Sams & Simutis (2020) nos dice que es una
herramienta destinada a examinar el comportamiento del proyecto si es que hay un
avance o estancamiento. Asimismo, Lee & Duffy (2019) menciona que, una vez
evaluado la situacion institucional, es necesario tomar medidas correctivas para la
alineacion de los comportamientos de cada area, de esta manera tener un mejor

alcance en el cumplimiento de objetivos.

Con respecto al desempefio del trabajador Khan et al. (2019) menciona la teoria de
la equidad, que estd descrita como la percepcion que tiene el individuo de su
entorno, de esta manera se genera un juicio critico en cada uno, el cual le ayudara
a definir si su entorno es positivo, agradable o confiable, por lo contrario, también
existen condiciones negativas, por lo tanto uno conllevaria a que el individuo pueda
tener mejor desempefio y comportamiento, y en el tiempo se cree fidelidad lo cual
llevard a cumplir las metas de la entidad. Por otro lado, Kosullarinin & Uzerine (2020)
explica que, un ambiente negativo perjudica a las demas areas, siendo este un
factor perjudicial para los demas colaboradores. Mustafa (2019) menciona que cada
individuo puede valorar ciertos aspectos mas que otros, entre los mas resaltantes

son, el salario, el buen trato y la igualdad de condiciones.



Se presentan algunas definiciones sobre el desempefio del trabajador, asi como
Zhang (2017) lo menciona, es el comportamiento que una persona pueda tener, ya
sea negativo o positivo en su entorno de trabajo, el cual esta observado y afecta
directamente a la entidad. De ese modo Yousefi & Abdullah (2019), expresa que es
la suma de esfuerzos en un periodo de tiempo. En ese contexto Limon & Sezgin
(2020) expresa que es la evaluacion de la suma de esfuerzos que realiza el
trabajador para concretar una tarea, siendo medido por los resultados obtenidos en
un espacio y tiempo. Asimismo, Martin et al. (2018) la evaluacion del desempefio
busca identificar aquellos elementos que puedan perjudicar al funcionamiento de
cada una de las areas, los cuales deben ser reforzados, capacitados y motivados
para el logro de la misién institucional. Por otra parte, Nguyen et al. (2019) expresa
gue depende del rol que cumple un trabajador en una empresa, su desempefio
puede variar, ya que esta expuesta a diversas situaciones donde requiere de
capacidades distintas, lo cual deberia estar preparado para culminar su labor.
Asimismo, Nazma & Akhtar (2020) menciona que, el impulso que lleva a una
persona a desempefiar determinada tarea, depende estrechamente de lo que vaya
a recibir, asimismo este debe estar en la capacidad tanto fisica como intelectual
para lograr con éxito este proposito.

A continuacion, se presentan las dimensiones en la que enmarca el desempenfo:
Dimension desempefio de tareas, segun son las tareas que se asignan a
determinados trabajadores, y estdn monitoreados segun sus funciones, de tal
manera que puedan ser evaluados por su desenvolvimiento, asimismo Chong et al.
(2020) explica los indicadores del desempefio de tareas, como la organizacion del
trabajo el cual hace referencia al método de cada colaborador en estructurar sus
tareas con el fin de terminarlo a tiempo. Asi también, Boada (2019) explica que es
fundamental que cada individuo de la institucion se sienta comprometido con los
resultados, ya que el éxito dependera de su eficiencia en su labor. Zare (2017)
menciona que una manera de evaluar al colaborador es asignandole tareas

desafiantes, la cual evalla el comportamiento cuando esté bajo presion.
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En cuanto a la dimension desempefio contextual, Apaza (2017) menciona que es la
forma en que se desenvuelve el trabajador, adaptandose, capacitandose, dando
nuevas ideas a determinados problemas. Como indicadores Umifia (2017) sefala
que, los conocimientos son importantes para desempenfar cualquier tarea asignada,
asi también Levine & Aurand (2017) menciona que las competencias hacen
referencia a la habilidad para culminar de manera satisfactoria una tarea, del mismo
modo Call & Ployhart (2021) explica que para la resolucion de problemas es
necesario plantear soluciones creativas ya que en tiempos de crisis es necesario
reinventarse, asi también Chiang & San Martin (2017) plantea como indicador a los
retos laborales que hacen referencia a que el colaborador se empefa en solucionar
y tomar nuevos desafios en la institucion, una predisposicion a mejorar es un buen
indice de desempefio. La dimensidbn comportamientos contraproducentes, Tuesta
et al. (2021) explica que son aquellas actitudes que desfavorecen al funcionamiento
de la entidad, creando un entorno negativo, el cual influencia en los demas. Segun
Vargas & Flores (2019) es importante resaltar que los colaboradores que solo se
ensafian en agravar los problemas y no crear soluciones son una enfermedad para

el conjunto organizacional.
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1. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.2.

Tipo de estudio: El estudio fue planteado en el tipo basico ya que su propdsito es
la generacion de nuevos conocimientos, desde la observacion de un contexto
diferente, los elementos se comportan de diferente manera, y el estudio de estos
puede dar un aporte a la sociedad. (CONCYTEC, 2018)

Disefio de investigacion

Dado el contexto el estudio fue no experimental Tabone et al. (2021) explica que
estos estudios tan solo se limitan a contemplar la interaccion de ciertos fenémenos
en un determinado lugar. Asimismo, fue transversal Almeyda et. al (2019) explica
que estos tratados especifican un solo momento en el tiempo, en este estudio se
ocupara el afio 2021. Continuando, fue descriptivo y correlacional ya que Dorantes
et al. (2016) nos dice que se observa la interrelacion de dos o0 mas elementos y se

resefia segun lo investigado.

O
/ *
M r
\ ?
, O;
Dénde:
M = Muestra

O, = Procesos administrativos
O,= Desempeiio laboral

r = Relacion de las variables de estudio

Variables y operacionalizacion:
Las variables fueron:
Variable 1: Procesos administrativos

Variable 2: Desempeiio laboral
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3.3.Poblacioén (criterios de seleccion) muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién: La poblacion de nuestro estudio, fueron los 130 trabajadores de la
UGEL de San Martin, 2021.

e Criterios de inclusion:
Colaboradores que tengan al menos 5 meses trabajando en la UGEL de San

Martin, 2021. Y cuyas edades flucttan entre 18 a 60 afos.

e Criterios de exclusion:
Trabajadores que estan con procesos civil o penal. Colaboradores mujeres

embarazadas.

Muestra:
La muestra fue de 50 colaboradores de la UGEL de San Martin, 2021.

Muestreo:

Se hizo por conveniencia o también llamados intencionales ya que actualmente
solo hay 50 trabajadores que laboran de manera presencial y cuentan con la
disponibilidad necesaria de realizar la encuesta, asi mismo el contexto de

pandemia limita tomar mas trabajadores por el mismo cuidado que se debe.

Unidad de analisis: Colaboradores

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Técnica

Conviene resaltar que para el estudio se realiz6 una encuesta y su instrumento
fueron los cuestionarios para ambas variables, segun Ferreira (2020) menciona
gue la encuesta es el acto de captar informacion de cierta poblacion o elementos.

Del mismo modo Paravié (2020), explica que los cuestionarios son estructuras
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organizadas con enunciados o preguntas entendibles con el fin de que el sujeto
pueda entender y responder adecuadamente.

Instrumentos

Es necesario mencionar que los instrumentos fueron adaptados, en el caso de los
procesos administrativos se adapté de Campos (2017) que consta de 15
enunciados, dividido en 4 dimensiones las cuales son: Planificacion (4 items),
Organizacion (4 items), Direccion (4 items), Control (3 items), los cuales estan en
una escala de valoracion de: Muy en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), Neutro
(3), De acuerdo (4), Muy de acuerdo (5). Asimismo, la variable esta en la escala
Malo (1), Regular (2), Bueno (3). Para la interpretacion de los datos se uso
baremos en intervalos de: Malo (15 — 34), Regular (35 — 54) y Bueno (55 — 75).

En el caso de la variable desempefio laboral fue adaptado de Barrada (2019), el
cuestionario contiene 15 enunciados, que esta dividido en 3 dimensiones los
cuales son: Desempefio de tarea (5 items), Desempefio contextual (5 items) y
comportamientos contra productivos (5 items) los cuales estan en una escala de
valoracion de Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre
(5). Asi también, la variable esta en la escala de Bajo (1), Medio (2), Alto (3). Para
la interpretacion de los datos se usé baremos con intervalos de: Bajo(15-34),
Medio (35-54) y Alto (55-75).

Validez

En este punto la validez se realizé a traves del juicio de expertos, segun Tobdn,
(2016) dicha técnica esta sustentada por cierto nimero de sujetos que tienen
amplios conocimientos acerca del estudio tomando, siendo asi que puedan dar
una valoracion a los instrumentos de estudio. Para este estudio se tomaron la

opinion de tres expertos los cuales estan estructurados en el siguiente cuadro.
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Tabla 1

Validez
Variable N.°  Especialidad Promedio de Opinion del
validez experto
Variable 1 1  metoddlogo 4,4 aplicable
Procesos 2 especialista 4,6 valido
administrativos 3  especialista 4,5 tiene suficiencia
Variable 2 1  metoddlogo 4,3 aplicable
Desempefio 2  especialista 4,8 valido
laboral 3  especialista 4,5 tiene suficiencia

Ambos cuestionarios estuvieron sujetos al criterio de tres expertos, quienes

verificaron y validaron segun las variables propuestas, de esa manera la primera

variable tubo un promedio de 4.53 representando un 90% de concordancia entre

los validadores. Asimismo, la segunda variable tuvo un promedio de 4.53 el cual

demuestra una validez del 90.6%, lo cual relne las caracteristicas para ser usado

Confiabilidad

En cuanto a este punto, es necesario mencionar que el indice que se utilizé para

indicar si las herramientas de evaluacién son confiables fue el Alfa de Cronbach

segun Cruz (2021) explica que es un factor fundamental para el estudio, ya que, a

través de este, se podra evidenciar que el instrumento es consistente, tenga

validez en el tiempo y que es recomendado para medir a la variable.
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Andlisis de confiabilidad: Procesos productivos
Tabla 2
Confiabilidad de variable

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 50 100,0
Excluidos? 0 ,0
50 100,0

Total

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables
del procedimiento.

Tabla 3

Confiabilidad del namero de preguntas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.928 15

Andlisis de confiabilidad: Desempefio laboral
Tabla 4
Confiabilidad de variable

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 50 100,0
Excluidos? 0 ,0
50 100,0

Total

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.



3.5.

3.6.

3.7.

Tabla b

Confiabilidad
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
0.743 15

Ambos cuestionarios estan muestran resultados de Alfa de Cronbach mayores a

0.7 que estan en los rangos establecidos.

Procedimientos

Se empez6 por la validacion de los instrumentos a través de los expertos,
obteniendo la aprobacion de los mismos seguidamente se procedio a solicitar el
permiso para realizar la encuesta en la UGEL San Martin, siendo aprobado
satisfactoriamente el desarrollo de la encuesta, asimismo se acordo realizarlo en
el mes de octubre. Asi también, en el dia de la encuesta se entregd los
cuestionarios a cada colaborador y indicandole el correcto llenado, una vez se
culminé la actividad, se procedio al adecuado ordenamiento en el programa Excel

para luego ser procesado para la obtencién de los resultados.

Métodos de anélisis de datos

En este punto se usé el programa SPSS 26, para el procesamiento de la data, asi
también el programa Microsoft Excel 2020 para su ordenamiento, asimismo se
realiz6 en un nivel descriptivo y también inferencial ya que se utilizé el coeficiente
de Rho de Spearman de acuerdo a la prueba de normalidad de Kolmogorov
Smirnov ya que la muestra es de 50 elementos. Los resultados se fueron

presentados en tablas de frecuencia y figuras en forma de pastel.

Aspectos éticos
Los principios éticos se tomaron son de beneficencia, ya que el estudio brindd
informacion relevante al personal y a la institucién donde se realiz6, asi también no

maleficencia, ya que no se pretende infringir algun tipo de dafio al momento de la
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encuesta, y el principio de justica ya que toda la informacion recopilada sera de
total anonimato salvaguardando la identidad de los encuestados. (Frias, 2020)
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IV. RESULTADOS
4.1. Nivel de procesos administrativos en la UGEL de San Martin, 2021

Tabla 6

Nivel de los procesos administrativos

Intervalo  Frecuencia Porcentaje - orcentaje

acumulado
Malo 25 - 48 9 18 18.0
Regular 49 - 63 34 68 86.0
Bueno 64 - 67 7 14 100.0

Total 50 100
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: La tabla 6 refleja los puntajes obtenidos del cuestionario a los
trabajadores en cuanto al nivel de procesos administrativos, los mismos
delimitados por intervalos (malo, regular, bueno). Se evidencian que los procesos
administrativos tienen un nivel regular, en tanto los niveles malo y bueno reflejan

cantidades menores.

0]

40

Porcentaje

20

malo regular bueno

Fuente: Elaboracién propia

Figura 1 Diferencias porcentuales en niveles de procesos administrativos
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La figura 1, muestra el nivel de procesos administrativos siendo indicado como

regular con un porcentaje significativo de 68%, asimismo se evidencia un 18%

malo y 14% bueno.

4.2. Nivel de desempefio laboral en la UGEL de San Martin, 2021

Tabla 7

Nivel del desempefio laboral

Intervalo  Frecuencia Porcentaje - orcentaje
acumulado
Medio 47 - 53 30 60 84.0
Alto 54 - 60 8 16 100.0
Total 50 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se evidencian los niveles de desempefio de los trabajadores los

cuales estan explicados en tres escalas (bajo, medio, alto) siendo el nivel medio el

mas destacado y relevante, asimismo, no se refleja porcentajes significativos en

los niveles bajo y alto.

Porcentaje

Bajo

Medio

Alto

Figura 2 Diferencias porcentuales del nivel de desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia
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Se muestran los niveles del desempefio laboral, el cual refleja un importante y
mayoritario porcentaje en el nivel medio con un 60%, se puede considerar que el
desemperio de los trabajadores esta definido en términos regulares, asimismo, es
24% bajo y 16% alto.

4.3. Relacion entre los procesos administrativos y el desempefio contextual
en la UGEL de San Martin - 2021.

Tabla 8

Relacion entre los procesos administrativos y el desempefio contextual.

Procesos Desempefio

Variables . )
administrativos contextual
Procesos Coeficiente 1.000 -0.136
administrativos de correlacion
Sig. (bilateral) 0.347
N 50 50
Desempefio  Coeficiente -0.136 1.000
contextual de correlacion
Sig. (bilateral) 0.347
N 50 50

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: En la tabla 8, se puede identificar la relacion existente entre los
procesos administrativos y el desempefio contextual, reflejando un coeficiente
de — 0,136 considerando una correlacion negativa o también nula, asimismo

el sig. Bilateral es de 0.347 lo cual no representa una relacion significativa.
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4.4. Relacion entre los procesos administrativos y el desempefio laboral en
la UGEL de San Martin - 2021.
Para poder definir qué tipo de prueba de correlaciéon utilizar, es necesario
realizar la prueba de normalidad, en este caso es la de K- S, ya que la muestra

fue de 50 trabajadores.

Tabla 9

Prueba de normalidad Shapiro Wilk

Shapiro Wilk
Estadistico gl Sig.

Procesos 0.740 50 0.000
administrativos

Desempefio 0.781 50 0.000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Obteniéndose un sig. de 0.000 menor a 0.05, se indica que los
datos no siguen una distribucién normal, por lo tanto, se utilizé la prueba no

paramétrica de Rho de Spearman bajo la siguiente hipotesis:

Tabla 10
Correlacion entre los procesos administrativos y el desempefio laboral

Variables Procesos Desempefio
administrativos laboral
Procesos Coeficiente 1.000 -0.070
administrativos de correlacion
Sig. (bilateral) 0.627
N 50 50
Desempefio Coeficiente -0.070 1.000
laboral de correlacion
Sig. (bilateral) 0.627
N 50 50

Fuente: Elaboracion propia
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Procesos administrativos

Interpretacion: Los resultados evidencian que el coeficiente de correlacion
entre las variables es de - 0.070, mostrando una relacién negativa o nula,
asimismo, el p — valor es de 0.627, mayor a 0.05 por lo tanto se rechaza el Hi
y se acepta la hipoétesis nula, donde decimos que no existe relacion
significativa entre los procesos administrativos y el desempefio laboral en la
UGEL de San Martin - 2021.

70,00

50,00

50,00

40,00

30,00

20,00

35,00

Figura 3 Dispersion entre las variables

40,00 45,00 50,00 55,00 0,00

Fuente: Elaboracién propia

La figura 3 corrobora que no existe alguna relacion entre las variables, no

siguen una tendencia por lo que, por lo que representa una correlacién nula.
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V. DISCUSION
En este apartado se explican los resultados obtenidos en el estudio, con respecto
al primer objetivo especifico el nivel de procesos administrativos se obtuvo un 68%
regular, 18% malo y 14% bueno, los cuales guardan similar resultados con Mendoza
et al. (2020) quien concluy6 que, el 67% no planifica actividades dentro de los
negocios, el 83% no ha elaborado una estructura de la misién ni vision de su
empresa, es fundamental la integracion del personal, los objetivos claros, de tal
manera que puedan cumplir con la mision de la empresa. Asimismo, el 63% de las
Mypes no aplican de manera adecuada los procesos administrativos, no existe una
estructura ni orden en sus actividades que sean eficientes, de acuerdo al contexto
de la investigacion, en la UGEL San Martin no existe un flujograma establecido, ni
una estructura de la directiva con una resolucién jefatural, lo cual hace que los
documentos muchas veces son derivadas a otras areas que no tiene que ver con lo
solicitado por los usuarios, esto conlleva que aumenten los dias en lo que se puedan

responder a los requerimientos mucho después del plazo estimado.

En ese contexto, los resultados concuerdan con Macaneiro et al. (2018) quien
explica que, es necesario que la empresa fortalezca el area de informacion, para
gue todos los trabajadores puedan conocer las actividades a las que pertenecen,
se identificd que el 67% demuestran confianza en las explicaciones que les brindan
guienes tienen una comprension mas amplia del tema y que es mas facil y rapido
para ellos buscar a estas personas para resolver sus problemas, de tal modo que
influye en el desempefio de actividades, asi también es importante las
capacitaciones, un clima organizacional favorable para el buen desarrollo de la obra.
En la UGEL San Martin se ha implementado el sistema SIGI el cual se habia
implementado el 2018 sin embargo, tenia muchas fallas, luego el 2020, con la
llegada de la pandemia se vio muy necesario utilizar este sistema ya que por el
confinamiento gran parte de los procesos tuvieron que ser virtuales, sin embargo, a

pesar de las constantes actualizaciones, el sistema sigue presentado fallos, los
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cuales dificultan los procesos administrativos, no se logran resolver las consultas en

el tiempo estimado, lo cual genera gran descontento por parte del usuario,

Otro punto importante por lo cual se explica un gran porcentaje regular de los
procesos administrativos se asemeja con Izquierdo et al. (2020) quien indica que el
85% de los colaboradores indican que en la empresa no existe una planificacion
administrativa, asi también la estructura organizacional no esta bien dimensionada,
solo un 15% indicaron que la empresa si aplica con eficiencia los procesos
administrativos. Por otra parte, se indicé que el 30% de los recursos financieros se
destinan para el mejoramiento tecnolégico, nuevos materiales siendo utilizados con
la mayor eficiencia posible. En definitiva, para que una empresa logre optimizar sus
procesos para lograr sus metas establecidas, es fundamental aplicar
adecuadamente los procesos administrativos. En ese contexto, la UGEL San Martin
ha invertido en el mejoramiento tecnoldgico, sin embargo, el correo institucional
viene teniendo fallas en cuanto a que se satura, no se han destinado los recursos
necesarios para poder pagar la membresia necesaria para que el correo funcione
adecuadamente, ya que en el contexto de pandemia se han atendido casi el 80%
de los requerimientos en modo virtual, los cuales se tienen que reportar los
problemas al area informatica los cuales muchas veces no logran resolver estos
fallos en el tiempo 6ptimo, siendo este un eslabdn importante en el desarrollo diario
de la administracion. Asimismo, se ha evidenciado que para la documentacion no
existe un adecuado seguimiento, los colaboradores se olvidan o poco prestan
atencion a algunos tramites, lo cual deberia llegar al area pertinente para poder

responder la documentacion.

Con respecto al segundo objetivo especifico, los resultados muestran que el
desempefio laboral en la UGEL San Martin, es medio con un 60%, 24% bajo y 16%
alto, se contrasta los resultados con Tuesta et al. (2021) quien menciona que, tanto
el grado de instruccidn, el salario y el tiempo de antigtiedad en tienen un alto grado
de correlacion con el desempefio del colaborador, el 78% mencionaron que el

salario es lo esperado, por eso tener un sistema para recompensar bien a sus
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trabajadores es de gran importancia, de modo que puedan tener actitudes positivas
dentro de la entidad. Asimismo, se hace una importante referencia al tiempo de
experiencia, ya que se evidencia que la rutina de ciertos colaboradores es un
aspecto negativo, por lo cual baja su rendimiento, ya que todo se hace muy
repetitivo. En el contexto donde se desarroll6 la investigacién, en la parte
remunerativa existen una notable diferente entre colaboradores segun el contrato
establecido, siendo el trabajo desarrollado muy similar, por lo contrario, con Tuesta
(2021), los trabajadores no estan de acuerdo con su salario, lo cual evidencia un

descontento por parte de los trabajadores y esto afecta en manera a su desempefio.

Asimismo, para la toma de decisiones, en la institucion es muy importante y opinion
de peso a los trabajadores con mas experiencia, los cuales ayudan a una
consolidacion de ideas. En ese contexto se puede afiadir que algunos
colaboradores entran a puestos que no necesariamente estan en la capacidad de
desempeiniarlos de una forma adecuada, solo porque el factor politico los ha llevado
a tener ese lugar, lo cual, genera un malestar en el ambiente de trabajo, siendo o
no justo, cada colaborador desempefia sus labores aun a costa de que tal vez, otro
merecia el puesto. Sumando a ello, se ha visto que algunos trabajadores si cumplen
eficientemente con sus actividades, si embargo, cuando ocurre algun problema o
fallo en la documentacion, se pasa desapercibido cuando lo ocasiona un trabajador
que esta ayudado por la politica. Dicho esto, se ha podido evidenciar que los
trabajadores que tienen contrato permanente, dejan sus tareas aplazarse o

simplemente solo cuando el directivo hace una auditoria empiezan a hacerlo.

Algunos autores explican que para que existe un buen desempeiio del trabador el
ambiente donde lo desarrolla debe ser el adecuado, el comparfierismo, la gratitud y
la sana competencia son factores importantes para que se el colaborador pueda
desarrollar su labor. En el caso de la UGEL San Martin se evidencia que en
promedio el ambiente de los trabajadores es el adecuado, sin embargo, existe la
competencia desleal, la envidia, los malos comentarios, los grupos opuestos, estos

son algunos motivos los cuales pueden afectar a los colaboradores, este contexto
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concuerda con Cubillos et al. (2018) quien expresa que, la institucién debe poner en
énfasis dos importantes factores los cuales influencian al desempefio de sus
colaboradores, el primer factor es el entorno de trabajo o clima laboral, que en su
gran parte pueden influir negativamente si es que no hay confraternidad ni
compromiso los objetivos corporativos se veran afectados, el siguiente punto es la
planeacion estratégica, si todos las actividades no estan alineadas a cumplir

determinados obijetivos, no se podran cumplir el plan anual.

Asi también, dado los resultados regulares en el desempefio del trabajador, son
pocos los colaboradores que estan bien capacitados para ejercer los puestos que
les son encargados, esto se debe a que en la gestion publica, muchos de los
puestos son rotados debido a que llega otro gobierno y por una cuestion de
confianza, cambian a los trabajadores, los cuales muchas veces no aprendieron en
su totalidad sus funciones, y llegan a una nueva area donde tiene que aprender del
dia a dia para poder desempefiar bien sus funciones, en tanto, mientras estan
aprendiendo, algunas areas estan con demoras y no cumplen en el tiempo
establecido con las solicitudes de los usuarios, estos hechos se asemejan con el
estudio de Coronel (2019) quien menciona que, el desempefio de los trabajadores
esta estrechamente ligado al nivel de conocimientos, de esa manera puede mejorar
su entorno, se mostro que el 56% del personal se desempefian de forma eficiente
en las areas de atencion al paciente, asi también el 30% muestra bajo desempefio,
lo cual se infiere que algunos trabajadores no estan correctamente capacitados en

las areas designadas.

Otro punto a resaltar es como el colaborador logra explayarse en su trabajo, las
interrelaciones entre colaboradores es fundamental para que se pueda crear un
ambiente deseado, por lo cual en el estudio se ha podido evidenciar que los
directivos si tienen la disposicion de escuchar todas las sugerencias por parte de
sus trabajadores, siendo sus opiniones muchas veces tomadas en cuenta para
resolver algun problema, este acto por parte del directivo hace sentir que el

colaborador es parte de la institucion, donde puede lograr interiorizar y fidelizarlo,

27



estos son aspectos importantes para que el colaborador no solo rinda, sino, sea
mas eficiente en sus actividades, ya que los factores intangibles como el buen trato,
ambiente amigable, son muy valoradores de gran manera, muchas veces mas que
el salario, estos resultados con contrarios con el estudio de Chagray et al. (2020)
quien muestra que, el desempefio de los trabajadores se ve intervenido por la
motivacion, el liderazgo de los que tienen mayor rango y el entorno de trabajo, ya
que se observdé que el 45% muestra un desempefio medio, los encuestados
indicaron que no se les permite explayarse ni plantear nuevas propuestas para
mejorar las funciones, lo que podria mejorar tanto al desarrollo personal del

colaborador como el cumplimiento de objetivos de la empresa.

Con respecto al tercer objetivo especifico se logré evidenciar la relacion los
procesos administrativos y el desempefio contextual un coeficiente de — 0,136 lo
cual es considerado como una relacion nula, esto representa que un aumento en
inversion de los procesos administrativos, no tendra repercusiones en el
desempeiio contextual, por lo tanto, se tienen que trabajar ambos aspectos por
separado, si bien los resultados regulares de la administracién, se explica por la
demora de los tramites, los sistemas no funcionan adecuadamente. Asimismo, en
caso del desempefio contextual esta relacionado con otros factores distintos a los
procesos administrativos, los cuales algunos de los factores evidenciados estan
relacionados con el crecimiento personal, ya que cada colaborador busca mejorar,
capacitarse, proponer soluciones creativas, cosas que le brinden el reconocimiento
de poder hacer mejor las cosas, factores que contrastan con Silva et al. (2018) quien
expresa que el desempefio tiene un tendencia regular debido a que en el dltimo
periodo no se lograron las metas institucionales propuestas, asimismo muchos
colaboradores no muestran los conocimientos necesarios para cumplir con cada
procedimiento en las actividades designadas, asi también se ha evidenciado que no
existe una predisposicion por parte de los colaboradores en mejorar o realizar con
eficiencia su trabajo, simplemente estan cumpliendo sus horarios, sin identidad con

la municipalidad.
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Finalmente, con respecto al objetivo general del estudio, se puede evidenciar que
no existe relacion significativa entre los procesos administrativos y el desempefio
laboral en el contexto de la UGEL San Martin en el periodo 2021, ya que obteniendo
una significacion bilateral de 0.627 y un coeficiente de Rho Spearman de -0.070, lo
cual evidencia una relacion nula, por lo que podemos decir que si la UGEL San
Martin, quiera tomar medidas en torno a mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores, tendra que buscar factores diferentes los cuales guarden mayor
relacion con estos, de tal manera que se vea reflejado en el cumplimiento de sus
objetivos institucionales, asimismo, por lo cual se recomienda para futuras
investigaciones identificar aquellos elementos que guarden mayor relacién en torno

a las variables de procesos administrativos y desempefio laboral se refiere.
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VI. CONCLUSIONES
6.1. No existe relacion entre las variables los procesos administrativos y el
desempeiio contextual en la UGEL de San Martin- 2021, el coeficiente de Rho
de Spearman es - 0.070, y la significacién es p — Valor de 0.627 > 0.05. Lo
cual significa no existe relacion alguna o nula entre las variables, son otros
factores distintos a la administracion que guarda relacién con el desempefio

laboral. Un aumento de recursos en una variable no repercutira en la otra.

6.2. El nivel de procesos administrativos se obtuvo un 68% regular, 18% malo y
14% bueno. Lo que significa que no se estan cumpliendo de manera eficiente
con los procedimientos para el correcto desempefio administrativo en la

institucion.

6.3. El desemperio laboral en la UGEL de San Martin- 2021, tiene un nivel medio
60%, bajo 24% y alto 16%. Lo cual significa que una gran parte de los
colabores solo cumplen con sus funciones establecidas, sin tomar una mejora

continua en su trabajo.

6.4 No existe relacion entre los procesos administrativos y el desempefio
contextual en la UGEL de San Martin- 2021, el coeficiente de Rho de
Spearman fue -0.136 y un p — Valor de 0.347 > 0.05. Lo cual significa una
correlacion negativa muy débil o nula entre los elementos, son otros factores

distintos a la administracion que guarda relacion con el desempefio contextual.
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VII.

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

RECOMENDACIONES

Al director de la UGEL San Martin, 2021, para mejorar los procesos
administrativos en la entidad es necesario mejorar las areas de soporte técnico,
ya que, actualmente la mayoria de los tramites administrativos se realizan de
forma virtual y estos sistemas presentan fallas, por lo tanto, se evidencia en la
demora en el tiempo de respuesta de las solicitudes usuarias, asimismo, para
mejorar el desempefio de los colaboradores, realizar talleres de motivacion y
aumentar los incentivos no econémicos de modo que el trabajador se sienta

parte de la entidad.

Destinar recursos para el mejoramiento de los sistemas virtuales de atencion al
usuario, asimismo, capacitar a los encargados y a los usuarios al correcto uso

y funcionamiento de estas plataformas.

Planificar talleres de confraternizacién y motivacion a los trabajadores, de modo
que estas actividades puedan lograr interiorizar a los trabajadores, asimismo,
brindar reconocimientos no econémicos para aquellos que lograron un buen

desemperio.
Inducir periddicamente a los colaboradores en las diferentes areas de trabajo,

debido al constante rotacién de personal, de modo que pueda desempefiar con

eficiencia su trabajo y cuando se realice dicha rotacion.
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Matriz de operacionalizacion de variables

Definicién Definicion Escala
Variables concentual operacional Dimensiones Indicadores de
P P medicién
Elaboracion de objetivos
Se medira en una Planeacion Planes de mejora
I , Bueno,
Ispas (2016) lo reescl?lzrdrialcgje Eecursps L
define como los utiglizan,do ol Fomt_mlcamon =
procedimientos para . unciones establecidas
orar | procedimiento de la o Asignacion de cargos
mejorar la escala de Organizacion Obietivos _
Procesos productividad dando | S0 O o D) 'Vd dad Ordinal
administrativos | importanciaa cada | C o (0 Lineas de autorida
elemento dentro de ndicadores se Liderazgo directivo o
la organizacién, de ilioar U Direccion Programgs _de capacitacion
esto depende el cuestionario con Recon_00|m|ento
éxito de la entidad. : Seguridad y salud
escalas ordinales Evaluacion del desempefio
tipo Likert. Control ) . P
Medidas correctivas
El desempef Nivel de organizacion
lab er:lleseprie(()jiré Desempefio de Nivel de compromiso
Zhang (2017) lo an on escala de tarea P Nivel de cumplimiento de trabajo
menciona, es el Ea'g frl1edio alto ' Grado de gestion de tiempo
comportamiento que uo, ' ' Nivel de iniciativa
utilizando el . —
una persona pueda C Nivel de conocimientos
procedimiento de la . .
Desempefio tener, ya sea escala de Nivel de competencias laborales
laboral P negativo o positivo Stanones. Para la Desempefio Nivel de creatividad laboral Ordinal
en su entorno de N b Nivel de aceptacién de responsabilidades
medicién de los contextual

trabajo, el cual esta
observado y afecta
directamente a la
entidad.

indicadores se
utilizara un
cuestionario con
escalas ordinales
tipo Likert.

adicionales
Nivel de superacion laboral
Nivel de participacion

Comportamientos
contra productivos

Nivel de quejas poco importantes
Nivel de problemas en el trabajo




Matriz de consistencia

Titulo: Procesos administrativos y desempefio laboral en la UGEL de San Martin - 2021

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢Cual es la relacion entre los procesos | Establecer la relacion entre los procesos | Existe relacion significativa entre los
administrativos y el desempefio laboral en | administrativos y el desempefio laboral en la | procesos administrativos y el desempefio
la UGEL de San Martin - 20217 UGEL de San Martin- 2021. laboral en la UGEL de San Martin - 2021.
Problemas especificos: Objetivos especificos: hipétesis especificas:
¢Cudl es el nivel de los procesos | Medirelnivel de los procesos administrativosen | H1: el nivel de los procesos
administrativos en la UGEL de San Martin - | la UGEL de San Martin - 2021. administrativos en la UGEL de San Martin
2021? - 2021, es bueno.
Medir el nivel del desempefio laboral en la
¢, Cuél es el nivel del desemperio laboral en | UGEL de San Martin - 2021. H2: El nivel del desempefio laboral en la
la UGEL de San Martin - 20217 UGEL de San Martin - 2021, es alto. Técnica
Establecer la relacion entre los procesos La técnica
¢Cudl es la relacion entre los procesos | administrativos y el desempefio contextualenla | H3: La relacion entre los procesos empleada en
administrativos y el desempefio contextual | UGEL de San Martin - 2021. administrativos y el desempefio contextual | o astudio es
en la UGEL de San Martin - 20217 en la UGEL de San Martin - 2021, es la encuesta
significativo.
Disefio de investigacion Poblacion y muestra Variables y dimensiones
El estudio de investigacién es de tipo No | Poblacion Instrumentos
Experimental, con disefio descriptivo | La poblacién objeto de estudio, estara El instrumento
correlacional. constituido por 50 miembros del personal que Variables Dimensiones empleado es
/(31 laboran en la UGEL de San Martin - 2021. Planeacion el cuestionario
M r Muestra Procesos | Organizacion
\ 4 La muestra del estudio estara constituida por 50 administrativos |_Direccion
0, miembros del personal que laboran en la UGEL Control
de San Martin - 2021. -
Desempefio de tarea
%Soq#: g:] & Desempefio Destemtpelno
M = Muestra laboral copexua

O, = Procesos administrativos
O, = Desempefio laboral
r = Relacion de las variables de estudio

Comportamientos
contra productivos




Datos generales:

Cuestionario: Procesos administrativos

N° de cuestionario: .........

Instruccién:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas apropiada

para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Asimismo, debe marcar

Fecha de recoleccion: ...... [...... [ooiini..

con un aspa la alternativa elegida.

Escalade Muy en En Neutro De acuerdo Muy de
conversion desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
) Escala de valoracion
N° | CRITERIOS DE EVALUACION
1 2 3 4 5
Planificacion

La administracion elabora objetivos de acuerdo con la

01 Politica de modernizacion de la gestion publica

02 .Los. pl_anes son viables y conducen a la mejora
institucional

03 Se_ cyentan con suficientes recursos para alcanzar los
objetivos.

04 Los objetivos son comunicados a todas las unidades

organicas de la Institucion

Organizacion

Las funciones, atribuciones y responsabilidades

05 inherentes al cargo estan establecidas en forma clara
y precisa

La asignacion a los cargos establecidos en el CAP se

06 |realiza teniendo en cuenta la especializacion del
trabajador.

07 La_ (_)rganizacién es . adecuada para conseguir los
objetivos de la Institucion

08 La orgar)izacién es clara y permite determinar las lineas
de autoridad

Direccion

09 El liderazgo ejercido por los directivos permite que el

personal se involucre en el logro de los objetivos




10 Existen y se llevan a cabo programas de capacitacion y
motivacion al personal
Es politica de la UGEL, realizar reconocimientos
11 B L .
publicos por buen desempefio del trabajador
12 Existen y se llevan a cabo programas de seguridad y
salud en el trabajo.
Control
La UGEL realiza evaluaciones de desempefio tomando
13 | como base los objetivos organizacionales, disposiciones
y normativas vigentes.
14 Las medidas correctivas son tomadas en base a las
recomendaciones producto de las autoevaluaciones.
Las acciones correctivas que toma la UGEL son
15 . )
proporcionales al tipo de faltas detectadas




Cuestionario: Desempeiio laboral

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccién: ...... /... [ooiiiin.

Instruccién:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas apropiada
para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Asimismo, debe marcar
con un aspa la alternativa elegida.

1 2 3

Escala de Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
conversion 1 2 3 4 5
Escala de valoracion
N° CRITERIOS DE EVALUACION

4 |5

Desempefio de tarea

01 | El colaborador organiza su trabajo para acabarlo a tiempo.

02 El colaborador ha tenido en cuenta los resultados que se han
planificado en la empresa

03 | El colaborador ha sido capaz de establecer prioridades.

04 El colaborador ha sido capaz de llevar a cabo el trabajo de
forma eficiente.

05 El colaborador ha asumido tareas desafiantes cuando estaban

disponibles.

Desempefio contextual

El colaborador ha dedicado tiempo a mantener actualizados

06 los conocimientos sobre su puesto de trabajo.

07 El colaborador se esforz6 para mantener al dia sus
competencias laborales.

08 El colaborador ha planteado soluciones creativas a nuevos
problemas.

09 El col_aborador ha buscado continuamente nuevos retos en el
trabajo.

10 El colaborador ha participado activamente en reuniones y/o
consultas.

Comportamientos contra productivos

11 El colaborador se ha quejado de asuntos laborales poco
importantes en el trabajo.

12 | El colaborador ha empeorado los problemas del trabajo.

13 El colaborador se ha centrado en los aspectos negativos del
trabajo en lugar de los aspectos positivos.

14 El colaborador ha conversado con sus comparieros sobre los
aspectos negativos de su trabajo.

15 El colaborador hablé con personas ajenas a la organizacion

sobre aspectos negativos del trabajo.




Validaciéon de instrumentos

ﬁi UNIVERSIDAD CEsan VaLLeio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Gilberto Carrion Barco
Institucion donde labora : Docente de la Escuela de Postgrado de la UCY.
Especialidad - Ingeniero en Computacion & Informéatica — Metoddlogo
Instruments de evaluacién  : Para evaluar los Procesos Administrativos.
Autor (s) del instrumento (s): Michel Angelo Leveau Chappa.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE(3) BUEMNA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1[2|3[4]|5
Les items estan redactades con lenguaje apropiado y libre de

CLARIDAD i . .

ambigledades acorde con los sujetos musstrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la

OBJETIVIDAD informacion objefva sobre |la varable, en todas sus dimensiones x

en indicadores conceptuales y operacionales.

El instruments demuestra vigencia acorde con el conocimiento

ACTUALIDAD cientifico, tecnologico, innovacion y legal inherente a la variable: X

Procesos Administrativos.

Les items del instrumento reflejan organicidad logica entre la

definicién operacional y conceptual respecto a la varable, de

ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las hipdtesis, x
problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X

acorde con la variable, dimensiones e indicadares.

Los items del instrumenic son coherentes con el tipo de
INTEMCIOMALIDAD | investigacion y respenden a los objefivos, hipdtesis y varable de X
estudio: Procesos Administrativos.

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento
COMSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad. motive de la X
investigacion.

Les items del instrumento expresan relacion con los indicadores

SOHERENCIA de cada dimensidn de la variable: Procesos Administrativos. *
La relacion entre la técnica y el instrumento propuesios
METODOLOGA responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnolégico X
2 innovacion.
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X
Instrumento.
PUNTAJE TOTAL 44

(Mota: Tener en cuenta que &l instrumento es valide cuando se tiene un puntaje minimo de 41 Excelente™; sin embango,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD
SE RECOMIENDA APLICAR EL INSTRUMENTO A UNA MUESTRA PILOTO

PROMEDIO DE VALORACION: 4.4
Tarapoto, _18__de octubre de 2021.

DR. GILEERTO CARRION BARCD



UNIVERSIDAD Ceésan Varieso

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Mg. Evelyn Azan Rodriguez.
Institucion donde labora : Unidad de Gestion Educativa Local de San Martin.
: Licenciada en Administracién y Negocios Internacionales.
Instrumento de evaluacién : Para evaluar los Procesos Administrativos.
Autor (s) del instrumento (s): Michel Angelo Leveau Chappa.
II. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Especialidad

CRITERIOS

INDICADORES

1121348

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con 1os suj muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
Informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conce clonales,

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
clentifico, tecnolbgico, innovacidn y legal inherente a la variable:
Procesos Administrativos.

ORGANIZACION

Los ilems del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a fas hipdlesis,
problema y objetivos de la Inves!

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suﬁdem'u en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
hwowgodMymmaloaobjwvos hipotesis y vaniable de
estudio: Procesos Administratives.

CONSISTENCIA

ummaanucuncojaauMcdemmw
instrumento, permitiré analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de ia in

COHERENCIA

Los items del Insﬁummlo expresan relacion con los indicadores

de cada dimensién de la variable: Procesos Administrativos.

METODOLOGIA

La relacion entre ka técnica y el mstrumento propuesios
responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico
& innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de ks items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta qua el instrumento es valido cuando se tiena un puntaje minimo de 41 °E

un puntaje menor al anterior se considera al Instrumento no vélido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD
El citado cuestionario cumple aceptablemente con la mayoria de los criterios de evaluacién: en
consecuencia, es vilido, pertinente y aplicable para los sujetos muestrales.

PROMEDIO DE VALORACION: /

all

xoelente”; sin embargo,

Tarapoto, 13 de octubre de 2021.




ﬁ UNMIVERSIDAD CEsar VaLLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apelides y nombres del experto: Lic. Pool Lincoln Alfaro Saavedra

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Alfa Innovaciones S A.C.
- MBA

: Para evaluar procesos administrativos

Autor (s) del instrumento (s): Michel Angelo, Leveau Chappa
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE {2) ACEPTABLE (3) BUEMA (4

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muesirales.

OBJETVIDAD

Laz instrucciones y los items del instrumento pemmiten
recoger la informacion oljetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumentc demuestra wigencia acorde con el
conocimiento  cientifico, tecnologico, innovacion v legal
inherente a la variable: procesos administrativos

ORGAMIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la varable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesiz, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los tems del instrumento son suficientes en cantidad v
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetives_ hipotesis y variable
de estudio: procesos administrativos

COMNSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instruments, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHEREMNCIA

Loz items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la varable: procesos
administrativos

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica v el instrumento propuestos
responden al propdsite de la investigacion, desamollo
tecnologico e innovacion.

PERTINEMCIA

La redaccion de loz items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

45

{Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuande se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

Existe suficiencia para medir la variable

PROMEDIO DE VALORACION:

Sello personal y firma

Tarapoto, 20 de octubre de 2021




ﬁi UNIVERSIDAD CEsan VaLLeio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I1. DATOS GEMERALES
Apellidos v nombres del experto: Dr. Gilberto Carrion Barco
Institucion donde labora : Docente de la Escuela de Postgrado de la UCY.
Especialidad - Ingeniero en Computacion e Informatica — Metoddlogo

Instrumento de evaluacion  : Para evaluar el desempenio laboral.
Autor (=) del instrumento {s): Michel Angelo Leveau Chappa
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1] 2[3)|4]|5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

CLARIDAD P . :

ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.

Las instrucciones y los ftems del instrumento permiten recoger la

OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones X

en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conoccimiento

ACTUALIDAD cientifico, tecnologico, innovacion y legal inherente a la varable: X

Desempeiic laboral.

Los items del instrumento refiejan organicidad légica entre la

definicién cperacional y conceptual respecto a la variable, de

ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipdtesis, X
problema y objetivos de la investigacion.
SUEICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X

acorde con la varable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIOMALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de X
estudio: Desempefio laboral.

La informacidn que se recoja a trawés de los items del
CONSISTEMCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad, X
motive de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimensién de la varable: Desempefio laboral.

La relacidn entre la técnica y el instrumentc propuesics
METODOLOGIA responden al propdsite de la investigacion, desarrollo tecnologico X
& innovaciin.

PERTINEMCIA !_.3 redaccion de los tems concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.

PUNTAJE TOTAL 43

COHERENCIA

(Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelenta”; sin embango,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
SE RECOMIENDA APLICAR EL INSTRUMENTO A UNA MUESTRA PILOTO

PROMEDIO DE VALORACION: 4.3
Tarapoto, _ 18 de octubre de 2021.

DR. GLEERTO CARRION BARCO



UNIVERSIZDAD Césan Vawic:o

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.  DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Mg. Evelyn Azan Rodriguez.
Institucidn donde labora  : Unidad de Gestién Educativa Local de San Martin.
: Licenciada en Administracién y Negocios Intemacionales.
Instrumento de evaluacion : Para evaluar el desempefio laboral.
Autor (s) del instrumento (s): Michel Angelo Leveau Chappa
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Especialidad

MUY DEFICIENTE (1)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los Hems estén radactados con lenguaje aproplado y libre de
ambigUedades acorde con Jos sujelos muéstrales.

|

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores concepluales racionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
o laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento refiejan organicidad iogica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la varable, de
manera que permiten hacer hfarendy en funcion a las hipdtesis,

problema y objetivos de Is investigacion,

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con e tipo de
Investigacion y responden a los objetivos, hipdlesis y variable de
estudio_Desempefio laboral.

CONSISTENCIA

La Informacién que se recoja a través de los ilems del
Instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,

motivo de la investigacin.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimension de la variable: Desempefio laboral.

METODOLOGIA

La relacidn entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrolio tecnoldgico
¢ innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los ltems concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

45

un puntaje menor al anterior se considara al Instrumento no vilido ni aplicable)
IV. OPINION DE APLICABILIDAD

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se Bene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

El citado cuestionario cumple aceptablemente con la mayoria de los criterios de evaluacién; en consecuencia,
es valido, pertinente y aplicable para los sujetos muestrales.

PROMEDIO DE VALORACION:
il

Tarapoto, 13 de oclubre de 2021




ﬁ UNMIVERSIDAD CEsar VaLLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apelidos v nombres del experto: Lic. Pool Lincoln Alfaro Saavedra

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Alfa Innovaciones S A.C
- MBA

- Para evaluar desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s): Michel Angelo, Leveau Chappa
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE {2) ACEPTABLE (3) BUENA {4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento pemmiten
recoger la informacion oljetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumentc demuestra vigencia acorde con el
conocimiento  cientifice, tecnologico, innovacion vy legal
inherente a la variable: desempeiio laboral.

ORGAMIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipatesis problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad vy
calidad acorde con la varable, dimensiones e indicadores.

INTEMCIONALIDAD

Loz items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion v responden a los objetives_ hipotesis y variable
de estudio: desempeiio laboral.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Loz itemz del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la varable: desempenio
laboral

METCDOLOGIA

La relacion entre la téenica y el instrumento propuestos
responden al propdsite de la investigacion, desamollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINEMNCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

45

{Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelents”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

Existe suficiencia para medir la variable

PROMEDIO DE VALORACION:

Sello personal y fima

Tarapoto, 20 de octubre de 2021




Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

R
Bt DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION

San Martin
“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA™

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: ] RUC: 20187348341

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN MARTIN
Nombre del Titular o Representante legal:

DR. ALFONSO ISUIZA PEREZ. DNI: 01118950

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el ariculo 7° literal 'T" del Cédigo de Etica en

Investigacién de la Universidad César Vallejo ', autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

PROCESOS ADMINISTRATIVOS Y DESEMPENO LABORAL EN LA UGEL DE SAN
MARTIN, 2021.

Nombre del Programa Académico: MAESTRIA EN GESTION PUBLICA.

Autor: MICHEL ANGELO LEVEAU CHAPPA, DNI: 74065320

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual coresponden exclusivamente al autor (a) del estudio,

Lugar y Fecha: Tarapolo, 01 de octubre del 2021,
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Firma:
(Titular o Representante legal de la Institucién)

%) Codigo de frica an Investigackn de s Univerndad César Vallejo-Articuto ¥, Maral * £ * Para difundir o publicar kos resultados de un
rabajo de P bajo # nambre de la Instaucion donde se llevd a cabo ol estudio, galve gl case

firector de ls arganyacion .30 difunds ba identidad de 1o lastitucion, Poe alio,
formes o tesls, 0o se deberd inclulr la denominacién de ks organizackén, pero sl serd
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tamto en los proyectas de Investigackin como en ko Inf



Autorizacion para la publicacion de los resultados de la institucion donde se
ejecutd lainvestigacion

San Martin

DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERL: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA™

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

[ Nombre de la Organizacion: ] RUC: 20187348341

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN MARTIN
Nombre del Titular 0 Representante logal:

DR. ALFONSO ISUIZA PEREZ. DNI: 01119950

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *f* del Codigo de Etica en

Investigacién de la Universidad César Vallejo ™, autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo fa Investigacion:

| Nombre del Trabajo de Investigacién

PROCESOS ADMINISTRATIVOS Y DESEMPENO LABORAL EN LA UGEL DE SAN
MARTIN, 2021,

Nombre del Programa Académico: MAESTRIA EN GESTION PUBLICA.

Autor: MICHEL ANGELO LEVEAU CHAPPA. DNI: 74065320

En caso de aulorizarse, soy jente que la i “,::lénserﬂs)ojsdaonelReposm:o
Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso ablerio para los usuarios y podrd ser
referanciada en futuras Iinvestigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Tarapoto, 01 de octubre del 2021,
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Base de datos estadisticos
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