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RESUMEN 

 

Como objetivo general de esta investigación fue determinar la relación entre la 

gestión administrativa y el desempeño laboral de los servidores públicos de la 

Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo, 2021. Para ello se consideró el tipo 

de estudio básica o aplicada de nivel correlacional y diseño descriptivo 

correlacional. La población estuvo conformada por 30 servidores públicos, a 

quienes se les dedicó una encuesta a través del uso de 2 cuestionarios para así 

obtener información que esté relacionada a la gestión administrativa y desempeño 

laboral cada una con sus respectivas dimensiones. Obteniendo como resultado una 

relación directa y significativa, afirmación que se corroboró al contrastar haciendo 

uso del coeficiente de rho Spearman donde el valor es rs = 0,759 y la significación 

bilateral tiene un valor de p= 0,000, rechazando así la hipótesis nula y aceptando 

la relación de la variable 1 y variable 2. Es así que se concluyó que existe una 

relación fuerte según el baremo de interpretación entre la gestión administrativa y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa 

Local San Pablo, 2021, por lo tanto, mientras la gestión administrativa este en 

buenas manos el desempeño laboral siempre será eficiente. 

  

Palabras clave: Gestión administrativa, desempeño laboral, planificación, 

eficiencia y eficacia. 
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ABSTRACT 

 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

administrative management and job performance of public servants of the San 

Pablo Local Educational Management Unit, 2021. For this, the type of basic or 

applied study of correlational level and design was considered. descriptive 

correlational. The population was made up of 30 public servants, to whom a survey 

was dedicated through the use of 2 questionnaires in order to obtain information 

that is related to administrative management and job performance, each with its 

respective dimensions. Obtaining a direct and significant relationship as a result, a 

statement that was corroborated by contrasting using the rho Spearman coefficient 

where the value is rs = 0.759 and the bilateral significance has a value of p = 0.000, 

thus rejecting the null hypothesis and accepting the relationship of variable 1 and 

variable 2. Thus, it was concluded that there is a strong relationship according to 

the interpretation scale between administrative management and job performance 

of public servants of the San Pablo Local Educational Management Unit, 2021, 

therefore, as long as administrative management is in good hands, job performance 

will always be efficient. 

Keywords: Administrative management, job performance, planning, efficiency and 

effectiveness.
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I. INTRODUCCIÓN 

A través del tiempo se ha establecido la importancia del trabajo en el ser 

humano, debido a que es la fuente de servicio que ayuda a cubrir necesidades, es 

por ello que en el artículo 2 de la Constitución Política del Perú se instituye que todo 

individuo goza el derecho de laborar de manera autónoma, sin ejercicios que 

pongan en práctica la sumisión y esté en juego la dignidad de la persona en 

cualquiera de sus manifestaciones; en los artículos del 22 al 29 se refiere que 

trabajar es un derecho y deber para el avance en las áreas financieras y sociales, 

de ese modo se  mantiene una visión amplia del progreso del empleo, en el que se 

recibe una bonificación equivalente a su esfuerzo y sirva de soporte para su 

bienestar familiar, anímico y psíquico (Ministerio de Trabajo y Promoción del 

Empleo, 2021). Además, hay una gran cantidad de personas que no logran 

conseguir empleo que va desde 5.4 millones y llega hasta 30.1 millones. Sin 

embargo, se muestra un incremento de los salarios en Brasil (7.2%) y Costa Rica 

(2.4%), no obstante, en Colombia se redujo en un 2.4% (Organización Internacional 

del Trabajo, 2020). 

Hay distintas temáticas en cuanto a la practicidad laboral, entre ellas se 

precisan las actividades y diligencias que permiten manejar un soporte empresarial 

de manera precisa, ordenada y objetiva de sus patrimonios, como también del 

talento humano que conforma la organización, al reconocer la prestación de trabajo 

y su rendimiento cuando ejecuta funciones; es así que se precisa la gestión 

administrativa y el rendimiento funcional. 

El gobierno administrativo en el rubro educativo se afianza en la 

planificación, organización, dirección y control de bienes atribuidos por el Estado, 

por donaciones o propios (Huerta, 2020), de actividades, inversiones, entre otros 

(Pacheco-Granados et al., 2018), para alcanzar las metas de la entidad (Huerta, 

2020). Para ello, se necesita de servidores públicos con habilidades blandas, como 

la comunicación efectiva, asertividad, toma de decisiones (Huerta, 2020), liderazgo, 

promoción de un trabajo colaborativo, mediación para la solución de problemas y 

fomento de un clima de convivencia adecuada (Fierro-Evans & Carbajal-Padilla, 

2019); asimismo, habilidades gerenciales (Huerta, 2020), como la capacidad de 

analizar la realidad problemática de la institución, desde sus fortalezas, debilidades, 
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oportunidades y amenazas, y posteriormente implementar propuestas de mejora 

con una misión y visión, garantizando el uso del material a su disposición (Ohmae, 

2005). Sin embargo, no es constante la exigencia legal de estas competencias 

(Huerta, 2020).  

Mientras que el desempeño laboral es considerado por diversos autores 

como la eficiencia del colaborador, el cual es fundamental para que este logre 

ejecutar su faena y, en efecto, favorezca el compromiso organizacional (Espinoza 

et al., 2021), igualmente se computa en base a la eficiencia, eficacia y transparencia 

(Robbins, 2004), alcance la independencia y libertad para brindar sus puntos de 

vista, dar la iniciativa y obtenga la satisfacción de haber concluido una jornada 

laboral (Castro & Delgado, 2020). En la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) 

San Pablo, esta variable es medida en el Decreto Legislativo N° 276, que constituye 

la supervisión indestructible y permanente del desempeño, productividad, el 

alcance de la responsabilidad en las funciones determinadas y concretas (UGEL 

San Pablo, 2019). 

La COVID-19 ha exigido que la educación opte por realizar cambios a nivel 

administrativo y pedagógico; sin embargo, en la institución Liceo Técnico Amelia 

Courbis, Chile, se evidenció incumplimiento en el proceso de control de la ejecución 

de objetivos, al no cumplir con el seguimiento de las funciones de los docentes; 

asimismo, en el momento de la organización no se consideró que el talento humano 

cubra el perfil del puesto, por ejemplo el manejo de la virtualidad, conocimiento 

sobre las leyes y reglamentos necesarios para responder ante entidades superiores 

en el caso de la administración y la capacidad para establecer métodos 

administrativos efectivos de parte de la dirección (Vivas et al., 2020). Con 

anterioridad, en los colegios de Los Chorrillos, Chile, pertenecientes a la 

Jurisdicción de la UGEL 07, se halló la necesidad de que el personal directivo 

optimice su desempeño en el boceto y confección de políticas que mejoren el 

proceso educativo, puesto que hacía sentir desatención a algunos miembros 

influyendo en su desempeño diario, como el trato a los estudiantes (Riffo, 2019).  

En ese mismo país, durante los años 2008-2009, se analizó cómo la gestión 

administrativa influyó en el aumento de los resultados académicos de los 

estudiantes de instituciones educativas vulnerables de la región Coquimbo, ciudad 
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Ovalle, encontrando que lo esencial fue planificar y formalizar un programa de 

trabajo enfocada en un solo objetivo, brindar importancia y tiempo a cada uno de 

los procedimientos de la gestión administrativa, designar personas capacitadas 

para cada función del programa de trabajo, facilitar la capacitación de los directivos 

y docentes por el Programa de Escuelas Vulnerables de la misma región, 

finalmente, se denotó que el rol del equipo directivo sobre los profesores basado 

en el liderazgo, permitió un trabajo asertivo e integrado (Muñoz & González, 2019).  

A nivel nacional, se observó que dentro de las UGEL existe un proceso de 

documentación formal y control bajo una estructura burocrática, asimismo se halló 

que los procedimientos administrativos que poseen generan malgaste de tiempo 

respecto a la supervisión en las instituciones educativas, también se encontraron 

deficientes recursos que limitaron la consecución de sus funciones, los cuales se 

manifiestan en el incumplimiento de tareas programadas, por otro lado la magnitud 

del talento humano no alcanza para atender las necesidades de los colegios, 

además, existen inadecuadas condiciones laborales y disminuidas 

remuneraciones, incapacidad de especialistas y falta de planes de capacitación de 

sus miembros, por último la administración no posee roles definidos (Valdivia & 

Díaz, 2008). Esta realidad es la que ocasionó el descontento en las personas 

involucradas.  

La UGEL San Pablo, desde su instauración, solo dispone de un local propio 

y pequeño, insuficiente para todas las oficinas que la componen, perjudicando el 

desarrollo de las actividades administrativas, lo que produce un rendimiento 

disfuncional de los colaboradores e insatisfacción laboral. Por otro lado, carece de 

un flujograma que especifique los procesos administrativos pertinentes, por ello hay 

inconvenientes en cumplir con celeridad los procedimientos documentales que los 

docentes, cesantes y jubilados desean efectuar. Asimismo, no hay claridad en las 

normas o no son consideradas para los propósitos de la organización. Los 

colaboradores no son recompensados ni motivados y el control es deficiente. 

Incumplen las especificaciones del cargo que figura en el (MOF) Manual de 

Organización y Funciones de la institución, por aspectos políticos o filiales, así 

como por su insuficiente desarrollo de destrezas para efectuar las funciones. La 

continuación de estos problemas ocasiona que la organización no logre sus 
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objetivos estratégicos, académicos y presupuestales, y evidentemente refleja la 

deficiente gestión administrativa.  

A pesar de evidenciarse una gran cantidad de estudios en los que se 

aprecian la autoridad de la gestión administrativa en el rendimiento funcional de los 

colaboradores, la UGEL San Pablo, no brinda la relevancia suficiente a estos 

fenómenos. En base a lo expuesto, se busca resolver la interrogante ¿Cuál es la 

relación que existe entre gestión administrativa y desempeño laboral de los 

servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo, 2021?  

El presente estudio se justifica en base de los resultados, a nivel teórico se 

presenta una definición consolidada de las variables, se profundiza de manera 

óptima en los conceptos y bases teóricas en que se sustenta, también se precisan 

estudios atingentes a gestiones administrativas aplicadas en instituciones. A nivel 

práctico, se busca valorar y apreciar el recurso humano, como un puente importante 

para alcanzar los desafíos de la organización; al conocer la relación de las 

variables, se podrá implementar programas enfocadas en cubrir las deficiencias y 

factores de riesgo de las acciones administrativas de la entidad en estudio, con el 

que los más favorecidos será el equipo de trabajo de la UGEL San Pablo. También, 

según su relevancia social, debido a que se brindará a los trabajadores un 

reconocimiento por su labor, se propondrá métodos, técnicas, optimizando el 

tiempo y logrando un proceso administrativo eficaz y enérgico. Por último, presenta 

relevancia metodológica, por lo que esta averiguación académica poseerá 

notabilidad para las posteriores investigaciones que de algún modo se hallen 

conexos con las variables de esta investigación. 

Con respecto al propósito de la investigación, se ciñe como objetivo general 

determinar la relación que existe entre gestión administrativa y desempeño laboral 

de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo, 

2021. También, como objetivos específicos: 1) Establecer la relación entre la 

planeación y desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021, 2) Conocer la relación entre la organización y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa 

Local San Pablo, 2021, 3) Delimitar la relación entre la dirección y desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local San 
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Pablo, 2021 y 4) Establecer la relación entre el control y desempeño laboral de los 

servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo, 2021. 

Respecto al estudio, la hipótesis general es: Existe relación directa y 

significativa entre la gestión administrativa y desempeño laboral de los servidores 

públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo, 2021. Mientras que 

las hipótesis especificas son: 1) Existe relación directa y significativa entre la 

planeación y desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021, 2) Existe relación directa y significativa entre la 

organización y desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San Pablo, 2021, 3) Existe relación directa y significativa 

entre la dirección y desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San Pablo, 2021, 4) Existe relación directa y significativa 

entre el control y desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San Pablo, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Al analizar la información previa de esta investigación se identificaron los 

siguientes antecedentes: 

A nivel internacional, Al-bdareen (2020) realizado en Jordania, fijo el objetivo 

de establecer el impacto del empoderamiento administrativo en gestión del 

desempeño, participaron 53 colaboradores de diversos niveles gerenciales, el tipo 

de investigación fue correlacional. En la primera variable se contó con 22 ítems y 

en la segunda con 5. Se concluyó con una Desviación Estándar (DE) >0.57 y Media 

(M)=2.83 en empoderamiento administrativo, mientras que un M=3.04 y DE=0.00 

en desempeño de los empleados; se obtuvo una relación moderada y positiva entre 

las variables de 0.92, explicando que el empoderamiento administrativo muestra el 

84% de varianza en la gestión del desempeño y p=0.000. 

En otro estudio elaborado por Pedraza et al. (2020) tuvieron como finalidad 

hallar la relación entre clima organizacional y desempeño académico en su estudio 

correlacional, donde participaron 57 docentes y se usó la prueba de clima 

organizacional, la cual tuvo 5 dimensiones y 17 ítems, asimismo la escala de 

desempeño laboral conformada por 3 reactivos. Se llegó a la conclusión de que 

algunas dimensiones del clima organizacional (estructura e identidad) se 

relacionaron con el desempeño laboral. En cuanto a confiabilidad de la primera 

variable por alfa de Cronbach (α) se alcanzó un puntaje mayor a 0.80, además, 

luego de realizar un Análisis Factorial Exploratorio (AFE), se alcanzó un índice 

>0.70 y significancia (p) de 0.000. En la segunda variable, se halló un α=0.79, un 

índice de estructura factorial de 0.67 y p=0.000. 

En la investigación de Naveed et al. (2020) se estudió el efecto de las 

prácticas administrativas en el desempeño laboral, participaron 180 colaboradores 

de universidades públicas, con un instrumento de 32 ítems. En cuanto a las 

dimensiones de la variable prácticas administrativas fueron 4 entre ellas 

compensación, capacitación y desarrollo, selección de reclutamiento y planificación 

de carrera; siendo la misma cantidad en desempeño laboral, consideradas 

productividad, conocimiento del trabajo, calidad de trabajo y relaciones 

interpersonales. Se concluyó que existe una relación fuerte y positiva entre las 
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variables y se precisa la relación entre los factores, este abordaje es útil para el 

sector educativo. La confiabilidad según α=0.89 y en desempeño laboral 0.86. 

A nivel nacional, en la subsiguiente pesquisa realizada por Fernández (2021) 

se tuvo la intención de conocer la correspondencia entre gestión administrativa y 

desempeño laboral, su estudio fue de nivel correlacional, donde participaron 28 

docentes de niveles educativos básicos. Se utilizaron instrumentos válidos y 

confiables, el Cuestionario de Gestión Administrativa de Tacuche Mariño, para 

gestión administrativa y para desempeño laboral, se empleó el Cuestionario de 

Desempeño Laboral de Williams y Anderson. Se llegó a una conclusión en cuanto 

a sus resultados, hallando una correlación positiva alta y significativa (r=0.834) y 

nivel de significancia de p=0.000. 

Debido a que la productividad y rendimiento funcional del trabajador se 

encuentra influenciado por el compromiso organizacional (Fonseca-Herrera et al., 

2019; Berberoglu, 2018), se consideró como antecedente al estudio peruano 

realizado por Anchelia-Gonzales et al. (2021), quienes buscaron determinar la 

relación entre la gestión administrativa y el compromiso organizacional. Su muestra 

estuvo conformada por 88 profesores, auxiliares, servidores administrativos y de 

logística, asimismo usaron el Cuestionario para evaluar la Gestión administrativa y 

el Cuestionario de Compromiso organizacional. Los resultaron evidenciaron entre 

ambas variables una relación positiva, baja (0.361), pero significativo (<0.05). 

Respecto a las dimensiones del compromiso organizacional, se encontró, una 

relación positiva y moderada (0.604) y significativo (<0.000) entre compromiso 

afectivo (querer quedarse en la empresa) respecto a la gestión administrativa; de 

igual modo, una asociación positiva y relativamente baja (0.407) y significativa 

(<0.000) entre compromiso de continuidad (quedarse en la empresa por necesidad) 

respecto a la gestión administrativa. En conclusión, mientras haya una adecuada 

gestión, el compromiso incrementa.  

En Piura, Checa-Llontop et al. (2020) tuvieron la finalidad de determinar un 

sistema de dirección de las habilidades profesionales con la intención de aumentar 

el desempeño laboral de los servidores de la entidad en un diseño no experimental, 

se contó con una muestra de 36 personas, asimismo para el recojo de datos se 

aplicó una encuesta y la técnica de observación a trabajadores de una entidad 
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bancaria. En cuanto a la validez de α=0.86 y la estrategia planteada consta de 4 

fases (incorporación e inducción, sistema de compensación e incentivos, desarrollo 

y retención del talento y seguimiento y retroalimentación) según lo analizado. 

En una investigación realizada en Lima por Chancafe et al. (2020) de tipo 

básica y diseño correlacional, tuvieron como intención comprobar la relación entre 

gestión administrativa y el liderazgo, participando 143 unidades ejecutoras del 

sector salud; los instrumentos utilizados fueron encuestas, para gestión 

administrativa estaba conformado por 4 dimensiones y 24 ítems y para la variable 

de liderazgo se componía de 5 factores y 30 reactivos. Se obtuvo una significancia 

<0.05, destacando una relación de manera significativa entre las variables, 

χ²/gl=7.95 y un índice de Nagelkerke de 0.62 (62%) infiriendo un buen ajuste. 

Panduro et al. (2019) a través de su artículo científico realizado, para 

encontrar si hay una relación entre sus variables, aplicó cuestionarios a los 

colaboradores administrativos de la Universidad Privada de Pucallpa, con los 

resultados se llega a la conclusión que las atenciones a los usuarios son rápidas y 

pertinentes, una buena logística siempre lleva a una buena gestión administrativa 

teniendo trabajadores satisfechos y que brindan un buen servicio a los usuarios. 

Esto significa que existe un buen perfil profesional de los trabajadores, respetan su 

MOF y no cargan las funciones a sus compañeros, considerablemente está 

relacionado con las dimensiones del presente estudio según lo vivido en la 

institución. 

Respecto a estudios a nivel local, Zocón y Castañeda (2019) decidieron 

indagar sobre el proceso de selección y satisfacción laboral de los colaboradores 

en una empresa de Cajamarca, con diseño experimental; se aplicó una encuesta a 

25 trabajadores de una empresa. Las dimensiones analizadas para gestión 

administrativa fueron 4 y en desempeño laboral 3. Se concluyó que para la primera 

variable existen 2 factores con cargas débiles (incorporación e inducción y 

entrevista) con un 62% y en la segunda variable se tuvo debilidad en las 

dimensiones productividad y solución de problemas con un 70% y 68%, 

respectivamente. Finalmente, existe relación entre ambas variables p=0.000 y 

α=0.05. 
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En la investigación realizada por Tejada et al. (2020) proyectaron como 

objeto establecer la relación entre desempeño laboral e incorporación de personas 

en una empresa de Cajamarca, con una metodología descriptiva-correlacional. La 

muestra fue de 26 trabajadores. Se concluyó que la relación existente entre las 

variables fue débil (0.058) según el coeficiente de relación de Pearson. Además, en 

cuanto a la relación de los factores incorporación de personas y desarrollo de 

talentos, se obtuvo un valor de 0.07, indicando debilidad. El autor recomendó 

continuar investigando en dichas variables. 

Las teorías que sustentan a esta investigación se orientan a las variables de 

estudio. La gestión administrativa hace referencia a un conjunto de actividades 

que comprende los procedimientos de planificación, organización, ejecución y 

control dentro de una entidad, con el propósito de alcanzar objetivos establecidos, 

para ello se cuenta con el trabajo colaborativo de recursos humanos y otros 

(Chiavenato, 2013). Dentro de una entidad, independientemente de su tamaño, la 

gobernanza es un pilar esencial en el desarrollo del constructo referido inicialmente, 

puesto que una de sus funciones es establecer objetivos medibles, alcanzables y 

realistas (Hellriegel et al., 2009). Es importante que las estrategias que se utilicen 

para el logro de los objetivos institucionales sean eficaces y que el equipo 

involucrado tenga la capacidad requerida, puesto que la administración es 

altamente dependiente de ellas; finalmente, es pertinente que se otorgue un 

reconocimiento a los trabajadores (Gonzales, 2009). 

La gestión administrativa posee dimensiones, de las cuales, sus conceptos 

son consideradas en común por varios autores. Para dar inicio al proceso 

administrativo se debe considerar la dimensión planificación, este es un proceso 

en el que se definen los pasos básicos para la gestión, como la fijación de objetivos, 

programas, procedimientos, establecimiento de políticas, metas y recursos que 

ponen en marcha a las organizaciones (García et al., 2017). La siguiente es la 

organización, que tiene como propósito dividir el trabajo en funciones y designar 

responsabilidades para ejecutar lo planificado (Koontz et al., 2008). Toda entidad, 

para su sobrevivencia, tiene que exigir el cumplimiento de las actividades 

planteadas y adaptarse a los cambios mejorados con un adecuado orden (Márquez, 

2002). Luego, la dirección, en el que se realiza una constante supervisión de la 
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ejecución de los roles encomendados y se brinda motivación al equipo; asimismo, 

determina el rumbo del trayecto, a cargo del gerente (Chiavenato & Sapiro, 2014). 

Por último, el control, esta es la fase para la verificación del éxito de las anteriores 

dimensiones y en la que se permite realizar ajustes en las acciones ejecutadas 

(Robbins & Judge, 2009). 

La gestión administrativa es importante porque implica trabajar con los 

talentos humanos, teniendo en cuenta sus capacidades y habilidades, para crear 

una sociedad económicamente equilibrada, basada en los lineamientos y 

estándares que los regulan (Mejía et al., 2013).  

Por otro lado, la variable desempeño laboral, se entiende como la cualidad 

del colaborador al ejecutar sus funciones acordes a su perfil profesional, usando 

sus destrezas, habilidades y aptitudes para aportar a la misión de la empresa 

(Pedraza et al., 2010). Asimismo, el trabajador puede utilizar estrategias personales 

que le permitan alcanzar los objetivos planteados y mantener una actitud adecuada, 

dado que es esencial para el logro de los mismos (Chiavenato, 2007). Empero, 

además de sus esfuerzos por cumplir con sus funciones, existen otros factores que 

pueden influir en el desempeño, como la motivación e intereses individuales 

(Dessler & Varela, 2011). Por ello, con el fin de preservar el cumplimento de los 

objetivos y el bienestar de los talentos humanos, se realizan evaluaciones del 

desempeño, la cual tiene un enfoque histórico, del pasado y futuro; en base a 

aquellos resultados se realiza la retroalimentación a los colaboradores para generar 

cambios continuos, sistemáticos y organizacionales (Puchol, 2012). 

Con respecto a las dimensiones de desempeño laboral, en primer lugar se 

encuentra la eficacia y eficiencia, ambas deben valorarse de manera simultánea, 

la primera se entiende como una medición de ganancia de resultados, mientras que 

la segunda es una disposición de la utilización de los patrimonios; en términos 

económicos, la primera se refiere al talento de enmendar una necesidad de la 

colectividad a través de sus mercancías (bienes o servicios), en cambio en la 

segunda es una analogía entre insumos y productos, teniendo como indicadores a 

la eficiencia de recursos, eficacia en resultados, creatividad, aportes, dedicación al 

trabajo, ambiente laboral y la toma de decisiones (Chiavenato, 2012).  
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La siguiente dimensión es la motivación, el término proviene del latín 

“movere” y “mover” y se entiende como todo lo que provoca el comportamiento para 

satisfacer las propias necesidades; es la fuerza de la conducta humana 

(Hernández, 2011). Su concepto surgió a partir de la implementación de la teoría 

de las relaciones humanas; se han aplicado todo tipo de teorías psicológicas a la 

motivación empresarial (Chiavenato, 2012). La motivación también refleja la 

perspectiva sobre las propias habilidades y debe ser debatida en políticas públicas 

(Robbins & Judge, 2013). El ser humano es una unidad biopsicosocial, porque el 

comportamiento se rige por procesos internos de carácter mental, como las 

emociones, actitudes, percepciones y por aspectos socioculturales; por ello, 

cuando busca satisfacer sus necesidades, superarse o resolver problemas, y no lo 

logra, puede experimentar frustración, alterando su comportamiento, perjudicando 

su desarrollo, así como al medio que lo rodea (Hernández, 2011); por ello, es 

importante prestar importancia a esta dimensión.  

Por otro lado, en relación a la dimensión evaluación, esta ayuda a la 

gerencia a decidir sobre promociones, transferencias y despidos; detectan 

necesidades de capacitación y desarrollo, dado que identifican las competencias 

de los trabajadores, para las cuales se pueden desarrollar programas de 

recuperación; finalmente, brindan retroalimentación a los empleados sobre cómo la 

organización percibe su desempeño y, a menudo, son la base para otorgar premios, 

como aumentos basados en méritos; además, las calificaciones de 360 grados es 

otro tipo de evaluación que igualmente brinda retroalimentación de desempeño de 

todo el círculo de contactos diarios que tiene un trabajador, desde personal de 

mensajería hasta clientes, jefes y colegas (Robbins & Judge, 2013).  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Se clasificará en el tipo de investigación básica y aplicada, puesto que 

pretende proporcionar mayores conocimientos sobre constructos en 

específico, sin priorizar su uso dentro de un tiempo corto, asimismo se 

realizará a través de la elaboración de hipótesis, teorías y leyes de la 

ciencia; por otro lado, sirve de fundamento teorético para estudios de tipo 

aplicada (Arias, 2017). 

Asimismo, es de diseño no experimental y su tipo es transeccional y 

correlacional, dado que se realizará sin manipular las variables, sino solo 

observarlas en su contexto natural para analizarlas, los datos se 

recolectarán en un tiempo único y se enfocará en describir la relación 

entre los fenómenos involucrados (Hernández et al., 2014). 

Gráficamente se denota: 

 

Esquema de la correlación entre variables 1 y 2 

 

 

 

 

 

M: Representa la población – muestra del estudio correspondiente a los 

trabajadores de la UGEL San Pablo  

O1: Gestión administrativa 

O2: Desempeño laboral 

r: Señala la relación entre variables 

3.2. Variables y Operacionalización 

Variable independiente: Gestión administrativa 

Variable dependiente: Desempeño laboral 

 Dónde:
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Nota: la matriz de operacionalización de las variables se encuentra en 

anexos. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.1.1. Población 

La población ha sido un conjunto total de elementos con 

características en común sobre la cual se pretende generalizar los 

resultados alcanzados en una investigación (Hernández et al., 2014). En 

el presente estudio se contará con una población de 30 talentos 

humanos, pertenecientes a las áreas de gestión administrativa, gestión 

institucional, dirección y equipo directivo de la UGEL San Pablo – 

Cajamarca.  

Población de estudio 

Área a la que pertenece Cantidad 

Gestión administrativa 18 

Equipo directivo 5 

Área de dirección 3 

Área de gestión institucional 4 

Total 30 

        Nota: Elaboración Propia 

 

3.1.2. Criterios de selección: 

Inclusión:   

a) Trabajadores del área de gestión administrativa (AGAI) de la UGEL 

San Pablo – Cajamarca de ambos sexos.  

b) Trabajadores del área de gestión administrativa (AGAI) de la UGEL 

San Pablo – Cajamarca, que al momento de la aplicación de los 

instrumentos de la investigación se encuentren prestando servicios 

profesionales a la institución. 

c) Trabajadores del área de gestión administrativa (AGAI) de la UGEL 

San Pablo – Cajamarca que brinden su aprobación para la aplicación 

de los instrumentos de la investigación.  
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Exclusión:  

a) Trabajadores del área de gestión administrativa (AGAI) de la UGEL 

San Pablo – Cajamarca que no brinden su consentimiento para la 

aplicación de los instrumentos de la investigación.  

b) Trabajadores del área de gestión administrativa (AGAI) de la UGEL 

San Pablo – Cajamarca que en ese momento se encuentren gozando 

de sus vacaciones de licencia. 

3.1.3. Muestra 

Al ser una muestra de 30 colaboradores, el estudio se aplicó a todos. 

3.1.4. Unidad de análisis  

Para la presente pesquisa, la unidad de análisis represento a cada 

trabajador que respondió a los cuestionarios.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para recopilar los datos que se originan de las variables de estudio se 

aplicó la técnica de encuesta en su modalidad escrita, siendo una parte 

importante para recoger la información (Monje, 2011; García et al., 2006), 

por medio de un cuestionario autoadministrado (Arias, 2012) con sentido 

lógico, lenguaje claro y sencillo (Gallardo, 2017). 

Asimismo, el cuestionario vinculado a la variable gestión 

administrativa, posee una escala de respuesta de tipo Likert, que se 

divide desde 1 que equivale a “nunca” hasta el 5 igual a “siempre”, 

mientras que las opciones intermedias son “casi nunca”, “algunas veces” 

y “casi siempre”. Tiene un total de 4 dimensiones, entre ellas planificación 

(ítems 1, 2, 3, 4, 5 y 6), organización (ítems 7, 8, 9, 10, 11 y 12), dirección 

(ítems 13, 14, 15, 16 y 17) y control (18, 19, 20, 21, 22 y 23), formando 

un total de 23 ítems.  

En cuanto a la variable desempeño laboral, se empleó una prueba de 

20 ítems, con una escala de respuesta de tipo Likert, que se divide desde 

1 equivalente a “nunca” hasta 5 que represente a “siempre”, mientras que 

las opciones intermedias son “casi nunca”, “algunas veces” y “casi 

siempre”. Consta de 3 componentes destacando eficiencia y eficacia 
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(ítems 1, 2, 3, 4, 5, 6 y 7), motivación (ítems 8, 9, 10, 11, 12, 13 y 14) y 

evaluación (ítems 15, 16, 17, 18, 19 y 20).  

3.5. Procedimientos 

Se dará inicio a la investigación identificando el problema en la 

población de estudio, luego se dispuso a conocer el impacto social y su 

viabilidad, se indagó sobre las diferentes investigaciones previas y se 

planteó el conocimiento sobre las variables gestión administrativa y 

desempeño laboral. 

Se explicó la realidad problemática, se establecieron los objetivos, 

justificación, hipótesis y enfoques conceptuales del estudio. Se presentó 

la metodología y se diseñó el proceso de investigación desarrollándose 

los puntos establecidos en el diagrama de trabajo, considerando la 

disponibilidad del recurso humano y administrativo para la ejecución del 

proyecto. 

Posteriormente se realizó la validez de contenido considerando los 

criterios de suficiencia, coherencia, relevancia y claridad de los 

instrumentos por medio de expertos conocedores del tema y que reunían 

el perfil para estos casos. Dichos profesionales tienen un grado no menor 

de maestría y también fueron colaboradores de la UGEL San Pablo. 

Para realizar la toma de información de la UGEL San Pablo, se 

presentó un documento solicitando al director de dicha entidad la 

autorización para la aplicación de los instrumentos de investigación, 

siendo aceptado y procediendo a su aplicación y recolección de datos. 

Luego, se elaboró un cuestionario virtual a través de Google para 

aplicar las pruebas validadas, para ello se manifestará que el llenado de 

los instrumentos será de manera anónima y se enviará a los participantes 

a través de correos electrónicos y redes sociales, explicando en qué 

consiste el desarrollo de las pruebas. De manera siguiente, se colocarán 

las respuestas en una base de datos del programa informático Microsoft 

Excel que fue procesada y analizada estadísticamente en el software 

SPSS versión 26 para generar datos y valores necesarios para la 
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investigación. Al finalizar se obtendrán los resultados, se realizará la 

discusión relacionándolo con los antecedentes y el marco teórico. Se 

brindaron las conclusiones y recomendaciones. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para estudiar los datos de la investigación, se procesaron los datos 

de la evaluación en Microsoft Excel de acuerdo con los ítems señalados 

en cada uno de los cuestionarios. Posteriormente, se realizaron los 

cálculos para obtener la información precisa que permitirá trasladar de 

manera eficiente estos datos al programa SPSS-26 y constatar la 

fiabilidad de los instrumentos, y así comprobar la hipótesis y corroborar 

los resultados. Se examinará la distribución de valores a través de la 

prueba de normalidad de Shapiro Will, debido a que la cantidad de 

muestra es menor a 50 colaboradores (Pedrosa et al., 2014), de esa 

manera se comprobará su distribución para seleccionar las correlaciones 

de Pearson o Spearman (Martínez et al., 2009). 

3.7. Aspectos éticos 

Este estudio respeta la propiedad intelectual de autores citados bajo 

un marco legal, protección de datos confidenciales (Manrique & 

Castrillón, 2005) y principios de integridad humana, libertad y autonomía 

poniendo en práctica lo señalado en el artículo 3° del Código de Ética en 

Investigación de la Universidad César Vallejo (2020); también se dispone 

de un compromiso moral, protegiendo la dignidad de los participantes 

(Achío, 2003). En el artículo 4° se precisa que el investigador tiene la 

obligación de dar a conocer el propósito sobre el estudio que se llevará a 

cabo (Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo, 

2020). 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Estudio descriptivo 

Seguidamente, las tablas continuas hacen reconocimiento de los 

resultados del análisis descriptivo para la variable 1 gestión 

administrativa y variable 2 desempeño laboral según los servidores 

públicos de la UGEL San Pablo, 2021. Es así, que de la Base de Datos 

se obtienen los siguientes resultados: 

Tabla 1 

Gestión Administrativa según los servidores públicos de la UGEL 

San Pablo, 2021. 

Categorización o 

escala final 
ni fi fi*100 

Inaceptable 18 0.03 2.6 

No muy bueno 112 0.16 16.2 

Regular 270 0.39 39.1 

Aceptable 207 0.30 30.0 

Satisfactorio 83 0.12 12.0 

TOTAL 690 1.00 100 

        Fuente: Elaboración propia según la Base de Datos. 

Figura 1 

Gestión Administrativa según los servidores públicos de la UGEL 

San Pablo, 2021. 

 

                      Fuente: Tabla 1 
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Interpretación: Tal como se muestra en la tabla 1 y figura 1, de los 30 

servidores públicos que apoyaron con sus respuestas en el cuestionario, 

el pico más alto está representado por el 39.1 % de la muestra que hacen 

de conocimiento que la gestión administrativa es regular, por otro lado, el 

30 % de los encuestados fijan que es aceptable, el 16.2 % especulan que 

no es muy buena, mientras que el 2.6 % perciben que es inaceptable; 

finalmente, solo el 12% de la muestra señalaron que es satisfactoria, esto 

significa que falta reforzar las irregularidades que se presentan en la 

gestión administración. 

Tabla 2 

Dimensión planificación según los servidores públicos de la UGEL 

San Pablo, 2021. 

Categorización o 
escala final 

ni fi fi*100 

Inaceptable 4 0.02 2.2 

No muy bueno 26 0.14 14.4 

Regular 67 0.37 37.2 

Aceptable 53 0.29 29.4 

Satisfactorio 30 0.17 16.7 

TOTAL 180 1.00 100 
        Fuente: Elaboración propia según la Base de Datos. 

Figura 2 

Dimensión planificación según los servidores públicos de la UGEL 

San Pablo, 2021. 
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Interpretación: Según como se concibe en la tabla 2 y grafico 2, se 

aprecia que de los 30 servidores públicos, el 2,2 % consideran que es 

inaceptable la planificación en el proceso de la gestión administrativa, el 

14,4 % de los encuestados creen que es no muy aceptable, asimismo 

existe un grupo numeroso del 37,2% que muestran que existe una regular 

planificación, el 29,4 % indican que  es aceptable; finalmente solo el 16,7 

% de trabajadores consideran que es satisfactoria, considerando que 

más del 50 % indicaron que la planificación es exitosa en el marco de la 

dirección de la institución teniendo algunas debilidades originadas a raíz 

de la pandemia COVID-19.. 

Tabla 3 

Dimensión organización según los servidores públicos de la UGEL 

San Pablo, 2021. 

Categorización o 
escala final 

ni fi fi*100 

Inaceptable 0 0.00 0.0 

No muy bueno 26 0.14 14.4 

Regular 66 0.37 36.7 

Aceptable 67 0.37 37.2 

Satisfactorio 21 0.12 11.7 

TOTAL 180 1 100 
        Fuente: Elaboración propia según la Base de Datos. 
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Figura 3 

Dimensión organización según los servidores públicos de la UGEL 

San Pablo, 2021.

Fuente: Tabla 3 

Interpretación: De la tabla 3, se observó que el 14,4 % de encuestados 

señalan que la organización dentro de la gestión administrativa en la 

UGEL es no muy buena, el 36,7% de colaboradores indican que se está 

aplicando de forma regular, de la misma manera hay una representación 

del 37,2 % de trabajadores que consideran regular la organización dentro 

de la UGEL San Pablo, y finalmente de todos los encuestados solo el 

11,7 % refieren que es satisfactoria. Señalando que más de la mitad de 

los participantes manifiestan que actualmente el proceso de organización 

está encaminado de forma aceptable, regular y satisfactoria. 

Tabla 4 

Dimensión dirección según los servidores públicos de la UGEL San 

Pablo, 2021. 

Categorización o 
escala final 

ni fi fi*100 

Inaceptable 3 0.02 2.0 

No muy bueno 25 0.17 16.7 

Regular 70 0.47 46.7 

Aceptable 35 0.23 23.3 

Satisfactorio 17 0.11 11.3 

TOTAL 150 1 100 
        Fuente: Elaboración propia según la Base de Datos. 
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Figura 4 

Dimensión dirección según los servidores públicos de la UGEL 

San Pablo, 2021.

Fuente: Tabla 4 

Interpretación: Seguidamente de la tabla 4 y figura 4 se observa, del 

100 % de los servidores públicos, el 46,7 % mencionaron que la dirección 

en la gestión administrativa es regular; una representación del 23,3 % 

indicaron que hay una dirección aceptable; el 16,7 % señalaron que es 

no muy aceptable, un 2 % indicó que es inaceptable y finalmente solo el 

11,3 % de servidores públicos manifestó que es satisfactoria en el marco 

de la gestión administrativa de la UGEL San Pablo. 

Tabla 5 

Dimensión control según los servidores públicos de la UGEL San 

Pablo, 2021. 

Categorización o 
escala final 

ni fi fi*100 

Inaceptable 11 0.06 6.1 

No muy bueno 35 0.19 19.4 

Regular 67 0.37 37.2 

Aceptable 52 0.29 28.9 

Satisfactorio 15 0.08 8.3 

TOTAL 180 1 100 
        Fuente: Elaboración propia según la Base de Datos. 
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Figura 5 

Dimensión control según los servidores públicos de la UGEL San 

Pablo, 2021.

Fuente: Tabla 5 

Interpretación: Los resultados que se reflejan en la figura 5, el 37,2 % 

de los trabajadores públicos señalaron que el control es regular, un 28,9 

% expresó que es aceptable, el 19,4 % señalaron que el control es no 

muy aceptable, asimismo el 8,3 % manifestó que el control es 

satisfactorio y seguido por 6,1 % indicaron que control es inaceptable 

todo esto dado en el proceso de gestión administrativa dentro de la UGEL 

San Pablo. 

Tabla 6 

Desempeño laboral de los servidores públicos de la UGEL San 

Pablo, 2021. 

Categorización o 
escala final 

ni fi fi*100 

Inaceptable 9 0.02 1.5 

No muy bueno 79 0.13 13.2 

Regular 201 0.34 33.5 

Aceptable 226 0.38 37.7 

Satisfactorio 85 0.14 14.2 

TOTAL 180 1 100 
        Fuente: Elaboración propia según la Base de Datos. 
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Figura 6 

Desempeño laboral de los servidores públicos de la UGEL San 

Pablo, 2021.

Fuente: Tabla 6 

Interpretación: En función a la tabla 6 y figura 6, de los 30 colaboradores 

públicos a continuación se modela los resultados según su manifestación 

sobre el desempeño laboral, el 37,7 % indicó que es aceptable por otro 

lado, el 33,5 % opinaron que es regular, sin embargo, existe un grupo del 

14,2 % señalan que es satisfactorio, mientras que el restante 13,2 % 

señaló que hay un desempeño laboral no muy aceptable, en tanto el 1,5 

% indicó que es inaceptable. Los resultados señalaron que un grueso 

número de trabajadores realizan sus actividades cotidianas de forma 

eficiente dando a evidenciar un buen trabajo.  

Tabla 7 

Dimensión eficiencia y eficacia de los servidores públicos de la 

UGEL San Pablo, 2021. 

Categorización o 
escala final 

ni fi fi*100 

Inaceptable 5 0.02 2.4 

No muy bueno 26 0.12 12.4 

Regular 85 0.40 40.5 

Aceptable 67 0.32 31.9 

Satisfactorio 27 0.13 12.9 

TOTAL 210 1 100 
        Fuente: Elaboración propia según la Base de Datos. 
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Figura 7 

Dimensión eficiencia y eficacia los servidores públicos de la UGEL 

San Pablo, 2021. 

Fuente: Tabla 7 

Interpretación: Como se visualiza en la tabla 7 y figura 7 existe el 40,5 

% de trabajadores donde indicaron que la eficiencia y eficacia es regular 

en el procero de diferentes acciones, mientras que el 31,9 % opinaron 

que es aceptable, asimismo el 12,9 % del modelo infiere que es 

satisfactoria, seguido del 2,4 % que expresó que es inaceptable. Por ello, 

se dice que los resultados obtenidos muestran una regular y aceptable 

eficiencia y eficacia de los colaboradores públicos durante la ejecución 

de sus funciones. 

Tabla 8 

Dimensión motivación de los servidores públicos de la UGEL San 

Pablo, 2021. 

Categorización o 
escala final 

ni fi fi*100 

Inaceptable 3 0.02 1.7 

No muy bueno 29 0.16 16.1 

Regular 59 0.33 32.8 

Aceptable 67 0.37 37.2 

Satisfactorio 22 0.12 12.2 

TOTAL 180 1 100 
        Fuente: Elaboración propia según la Base de Datos. 

2.4 %

12.4 %

40.5 %

31.9 %

12.9 %

0.0

15.0

30.0

45.0

Inaceptable No muy bueno Regular Aceptable Satisfactorio

P
O

R
C

EN
TA

JE



25 
 

Figura 8 

Dimensión motivación de los servidores públicos de la UGEL San 

Pablo, 2021.

Fuente: Tabla 8 

Interpretación: Se puede evidenciar en la tabla 8 y figura 8 que, el 43,8 

% de colaboradores exponen que hay una motivación aceptable dentro 

de la institución por parte de los jefes de área, seguidamente un grupo 

números el 27,1 % considero que es regular, el 17,1 % afirmó que es 

satisfactoria, el 11,4 % perciben que no es muy buena sin embargo el 0,5 

% de encuestados consideró que es inaceptable. Indicando que más del 

50% evidencian una motivación no muy latente en el clima laboral de la 

Institución. 

Tabla 9 

Dimensión evaluación de los servidores públicos de la UGEL San 

Pablo, 2021. 

Categorización o 

escala final 
ni fi fi*100 

Inaceptable 11 0.06 6.1 

No muy bueno 35 0.19 19.4 

Regular 67 0.37 37.2 

Aceptable 52 0.29 28.9 

Satisfactorio 15 0.08 8.3 

TOTAL 180 1 100 

        Fuente: Elaboración propia según la Base de Datos. 
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Figura 9 

Dimensión evaluación según los servidores públicos de la UGEL 

San Pablo, 2021. 

 

Fuente: Tabla 9 

Interpretación: De los frutos en la tabla 9 y figura 9 observamos que el 

37,2 % de los colaboradores indicaron que la evaluación es aceptable, 

pero sin embargo existe un grupo que está representado por el 32,8 % 

que indicaron que es regular, el 16.1 % perciben que no es muy buena, 

el 1.7 % señalo es inaceptable, finalmente el 12,2 % dieron fe que hay 

una evaluación satisfactoria. Esto significa un grueso número de 

colaboradores cumplen y aceptan la evaluación dentro del órgano 

estructural de la institución. 

 

4.2. Contraste de Hipótesis 

En esta sección se mostrarán los resultados en función a los objetivos 

generales y específicos y las pruebas de hipótesis, del mismo modo se 

recurrirá al baremo de interpretación para ver en qué nivel se encuentra 

según el dato obtenido en el estudio de correlación. 

Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021. 
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Tabla 10 

Baremo de interpretación del coeficiente de correlación 

Valor Significado 

+/-1.00 Correlación positiva y negativa perfecta  

+/-0.80 Correlación positiva y negativa muy fuerte 

+/-0.60 Correlación positiva y negativa fuerte 

+/-0.40 Correlación positiva y negativa moderada 

+/-0.20 Correlación positiva y negativa débil 

0.00 Probablemente no existe correlación 

  

Tabla 11 

Correlación entre la gestión administrativa y desempeño laboral 

 
Gestión 

Administrativa 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión 

Administrativa 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,759** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 30 30 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0,759** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

     Fuente: SPSS-26 

Interpretación: Haciendo uso del coeficiente de rho Spearman el 

valor es rs = 0,759 y la significación bilateral tiene un valor de p= 0,000 

en tal sentido el coeficiente encontrado es significativo, y según el 

baremo de interpretación la correlación es fuerte. 
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Hipótesis general 

Existe relación directa y significativa entre la gestión administrativa y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021. 

a. Hipótesis estadística 

Ho: No existe relación fuerte entre la gestión administrativa y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021. 

rs= 0 

Ha: Existe relación fuerte entre la gestión administrativa y desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa 

Local San Pablo, 2021. 

   rs≠0 

b. Significancia (α) 

   El nivel de significación α = 0,01 

   El valor crítico “rs” a un α = 0,01 y n= 30 es r = 0,467 

c. Prueba del estadístico  

El coeficiente rho de Spearman hallado fue rs=0.759 para aceptar o 

rechazar la Ho se compara con la rcrítico = 0.467 valor según la tabla de 

distribución “rho” de Spearman. 

 

                                                                 0.467         0.759            rs  

d. Decisión 

Zona de rechazo 

Zona de 

aceptación 
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Teniendo en cuenta la rs calculada y la rs crítica (0,759 > 0.467) esta 

admite rechazar la hipótesis nula con un riesgo (máximo) de 1% y 

aceptar la hipótesis alterna. 

e. Conclusión  

Según los resultados se acepta la Ha, concluyendo que existe una 

relación directa y significativa entre las variables gestión 

administrativa y desempeño laboral en los servidores públicos de la 

Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo, 2021. En otras 

palabras, a mayor gestión administrativa, el desempeño laboral 

aumenta considerablemente. 

 

Objetivo específico 1 

Determinar la relación directa y significativa entre la planeación y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021. 

Tabla 12 

Correlación entre la planificación y desempeño laboral 

 

Planificación 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Planificación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,700** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 30 30 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0,700** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: SPSS-26 

Interpretación: De acuerdo a la tabla y haciendo uso del coeficiente 

rho de Spearman el valor es rs = 0,700 y la significación bilateral tiene un 
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valor de p= 0,000 es por ello que el coeficiente descubierto es 

significativo, y gracias al baremo de interpretación se dice que la 

correlación es fuerte. 

Hipótesis general 1 

Existe relación directa y significativa entre la planeación y desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa 

Local San Pablo, 2021 

 

 

a. Hipótesis estadística 

Ho: No existe relación directa y significativa entre la planificación y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021. 

 rs= 0 

Ha: Existe relación directa y significativa entre la panificación y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021. 

 rs≠0 

b. Significancia (α) 

   El nivel de significación α = 0,01 

   El valor crítico “rs” a un α = 0,01 y n= 30 es r = 0,467 

c. Prueba del estadístico  

El coeficiente rho de Spearman encontrado fue rs=0.700 para aceptar 

o rechazar la Ho se compara con la rcrítico = 0.467 valor según la tabla 

de distribución “rho” de Spearman. 
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                                                                 0.467        0.700              rs  

d. Decisión 

Considerando la rs deducida y la rs crítica (0.700 > 0.467) esta permite 

rechazar la hipótesis nula con un riesgo (máximo) de 1% y aceptar la 

hipótesis alterna. 

e. Conclusión  

Ello indica que se acepta la Ha, y se concluye que existe una relación 

directa y significativa, con intensidad considerable, entre planificación 

y desempeño laboral en los servidores públicos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San Pablo. Es decir, a mayor planificación 

administrativa, el desempeño laboral aumenta de manera 

considerable. 

 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación directa y significativa entre la organización y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021. 

Tabla 13 

Correlación entre la organización y desempeño laboral 

 

Organización 
Desempeño 

Laboral 

Zona de rechazo 

Zona de 

aceptación 



32 
 

Rho de 

Spearman 

Organización 

Coeficiente 

de correlación 
1,000 0,709** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 30 30 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente 

de correlación 
0,709** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: SPPS-26 

Interpretación: En virtud y uso del coeficiente rho de Spearman el 

dato es rs = 0,709 y la significación bilateral tiene un valor de p= 0,000 en 

tal sentido el coeficiente encontrado es significativo, y en acorde con el 

baremo de interpretación la correlación es fuerte. 

Hipótesis especifica 2 

Existe relación directa y significativa entre la organización y desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa 

Local San Pablo, 2021. 

 

 

 

a. Hipótesis estadística 

Ho: No existe relación fuerte entre la gestión administrativa y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021. 

rs= 0 

Ha: Existe relación fuerte entre la gestión administrativa y desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa 

Local San Pablo, 2021. 

   rs≠0 

b. Significancia (α) 
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   El nivel de significación α = 0,01 

   El valor crítico “rs” a un α = 0,01 y n= 30 es r = 0,467 

c. Prueba del estadístico  

El coeficiente rho de Spearman hallado fue rs=0.709 para aceptar o 

rechazar la Ho se compara con la rcrítico = 0.467 valor según la tabla de 

distribución “rho” de Spearman. 

 

  

                                                                   0.467               0.709              rs  

d. Decisión 

Considerando la rs calculada y la rs crítica (0.709 > 0.467) 

notablemente fija rechazar la hipótesis nula con un riesgo (máximo) 

de 1% y aceptar la hipótesis alterna. 

e. Conclusión  

Por consiguiente, se sustenta que se acepta la Ha, concluyendo que 

existe una relación directa y significativa, con un grado elevado de 

intensidad, entre la organización y desempeño laboral de los 

servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local San 

Pablo, 2021. 

 

Objetivo específico 3 

Determinar la relación directa y significativa entre la dirección y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021. 

Tabla 14 

Zona de rechazo 

Zona de 

aceptación 
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Correlación entre la dirección y desempeño laboral 

 

Dirección 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Dirección 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,669** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 30 30 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0,669** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: SPSS-26 

Interpretación: Haciendo uso del coeficiente rho de Spearman el 

valor es rs = 0,669 y la significación bilateral tiene un valor de p= 0,000 

en tal sentido el coeficiente encontrado es significativo, y según el 

baremo de interpretación la correlación es fuerte. 

Hipótesis especifica 3 

Existe relación directa y significativa entre la dirección y desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa 

Local San Pablo, 2021. 

a. Hipótesis estadística 

Ho: No existe relación directa y significativa entre la gestión 

administrativa y desempeño laboral de los servidores públicos de la 

Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo, 2021. 

rs= 0 

Ha: Existe relación directa y significativa entre la gestión 

administrativa y desempeño laboral de los servidores públicos de la 

Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo, 2021. 

   rs≠0 

b. Significancia (α) 
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   El nivel de significación α = 0,01 

   El valor crítico “rs” a un α = 0,01 y n= 30 es r = 0,467 

c. Prueba del estadístico  

El coeficiente rho de Spearman encontrado fue rs=0,669 para aceptar 

o rechazar la Ho se coteja con la rcrítico = 0,467 valor referenciado de la 

tabla de distribución “rho” de Spearman. 

 

  

                                                                 0.467      0.669           rs  

d. Decisión 

Determinando la rs calculada y la rs crítica (0,669 > 0,467) por lo que 

rechazamos la hipótesis nula con un riesgo (máximo) de 1% y aceptar 

la hipótesis alterna. 

e. Conclusión 

Se admite la Ha, en ese sentido, se concluye que concurre una 

relación directa y significativa, con intensidad considerable, entre la 

dirección y desempeño laboral en los servidores públicos de la UGEL 

San Pablo, 2021. Esto señala que a mayo dirección administrativa, el 

desempeño laboral aumenta de manera estándar.  

 

Objetivo específico 4 

Determinar la relación directa y significativa entre el control y desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa 

Local San Pablo, 2021. 

Tabla 15 

Zona de rechazo 

Zona de 

aceptación 
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Correlación entre el control y desempeño laboral 

 

Control 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Control 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,612** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 30 30 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0,612** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: SPSS-26 

Interpretación: Haciendo uso del coeficiente rho de Spearman el 

valor es rs = 0,612 y la significación bilateral tiene un valor de p= 0,000 

en tal sentido el coeficiente encontrado es significativo, y según el 

baremo de interpretación la correlación es fuerte. 

Hipótesis especifica 4 

Existe relación directa y significativa entre el control y desempeño laboral 

de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local San 

Pablo, 2021 

a. Hipótesis estadística 

Ho: No existe relación fuerte entre la gestión administrativa y 

desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San Pablo, 2021. 

rs= 0 

Ha: Existe relación fuerte entre la gestión administrativa y desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa 

Local San Pablo, 2021. 

   rs≠0 

b. Significancia (α) 
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   El nivel de significación α = 0,01 

   El valor crítico “rs” a un α = 0,01 y n= 30 es r = 0,467 

c. Prueba del estadístico  

El coeficiente rho de Spearman hallado fue rs=0,612 para aceptar o 

rechazar la Ho se compara con la rcrítico = 0.467 valor según la tabla de 

distribución “rho” de Spearman. 

 

  

                                                                 0.467                     0.612           rs  

 

d. Decisión 

Teniendo en cuenta la rs calculada y la rs crítica (0,612 > 0.467) esta 

admite rechazar la hipótesis nula con un riesgo (máximo) de 1% y 

aceptar la hipótesis alterna. 

e. Conclusión 

Se acepta la Ha, por tanto, se concluye que existe una relación directa 

y significativa entre el control y desempeño laboral en los servidores 

públicos de la UGEL San Pablo, 2021. 

  

Zona de rechazo 

Zona de 

aceptación 
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V. DISCUSIÓN 

El estudio realizado tuvo como finalidad un análisis estadístico descriptivo 

correlacional, entre las dos variables fijadas tenemos a la gestión administrativa 

y rendimiento funcional de los colaboradores públicos de la UGEL San Pablo, 

2021. En relación a los datos obtenidos se indica lo siguiente, el objetivo 

general está direccionado a la dirección administrativa y el servicio laboral, en 

el estudio se refleja unos datos favorables, gracias a la prueba correlacional de 

Spearman se logró un coeficiente de 0,759, esto señala que hay una relación 

directa y significativa, indicando que existe una gestión fluida, es por ello que el 

desempeño laboral será más eficiente y eficaz, dentro del desarrollo de los 

procesos institucionales. También se observó una significancia de 0,000 esto 

indica un 0% de un margen de error y canalizando se acepta la hipótesis alterna 

planteada, en tal sentido, según los resultados tienen una similitud con los 

estudios de Al-bdareen (2020) indicando que después del estudio hay una 

relación moderada positiva entre la variable 1 y variable 2 siendo de 0,92 con 

el 0,795 de la investigación desarrollada. 

Las deducciones son escoltadas por Naveed et al. (2020) quienes señalaron 

que las actividades administrativas son uno de los ejes primordiales para 

optimizar el rendimiento funcional de los participantes, del mismo modo 

señalaron que las dimensiones son encadenadas con el desempeño laboral. 

Indicando en la investigación que existe una relación directa entre planificación 

y el rendimiento funcional.  En consecuencia, se coincidió con los resultados 

mediante Chiavenato (2004), indica que los procesos administrativos orientan 

a un correcto desarrollo de actividades, ubicando en lo más alto con la finalidad 

de hacer uso de las habilidades del recurso humano para que tengan un buen 

rendimiento funcional al realizar sus actividades cotidianas.  

Asimismo, los resultados son amparados por Fernández (2021) quien señala 

que llevaron un estudio de nivel correlacional en la I.E. “Andenes de Chilina. 

Con una muestra de 28 docentes de EBR. Los resultados son semejantes al de 

este estudio con la confianza de (0,834) y un grado de significancia de (0,000). 

Donde demostró siempre que hay una buena gestión administrativa los 

trabajadores tiene un mejor rendimiento funcional, una tendencia positiva en el 

logro de actividades dentro de la institución. En cambio, Anchelia-Gonzales et 
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al. (2021), en su estudio encuentran una relación positiva baja (0,361) según 

en baremo de interpretación. Indicando que hay problemas en la planificación 

dentro de la institución, a pesar de ellos se confirma una relación. Pero según 

los resultados obtenidos por Tejada et al. (2020) quien afirma que hay una 

correlación baja, discrepando con el autor ya que indica seguir investigando en 

dichas variables. 

Se respalda también en Checa-Llontop et al. (2020) en su investigación 

mediante su diseño correlacional respecto al desempeño laboral donde 

identifican que tienen claro cuál es el concepto de gestión de talentos de sus 

trabajadores en el impulso de funciones, todo esto en los cuadros de ambientes 

de trabajo, la tecnología aplicada, siendo en particular un estudio que hace a 

conocer las estrategias que aplica a sus colaboradores para una atención 

eficiente y eficaz. Por otro lado, se puede decir que la organización mientras 

sea la correcta y con el cumplimiento de funciones del MOF se va a tener a 

colaboradores satisfechos y con ganas del cumplimento de objetivos. 

En relación a los resultados obtenidos se acepta la hipótesis alterna con una 

significancia buena, las que fueron similares con Chancafe et al. (2020), donde 

la gestión administrativa incurrió en la eficiencia y eficacia de las labores que 

realizan los trabajadores, debido a la toma de decisiones que apoya el alcance 

de los objetivos y la buena asignación de recursos. Además, se reafirman los 

resultados por Panduro et al. (2019), donde manifestaron que la atención a 

usuarios es rápida dando una calidad de imagen única para la institución todo 

esto de la mano con una buena logística. 
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VI. COCLUSIONES 

6.1. Hay una correlación directa y significativa entre la gestión administrativa 

y rendimiento funcional de los colaboradores públicos de la UGEL San 

Pablo, 2021. Todo esto gracias a los resultados comprobado en los 

niveles de correlación de Pearson, la cual determina que se da la relación 

directa y significativa de r= 0,759 entre ambas variables; y con el 

significado bilateral de 0,000 estando por debajo del (< 0,05) al nivel que 

indica la confianza. Destacando una buena gestión y capacitaciones para 

cumplir con las actividades en la institución con la finalidad de aumentar 

y agilizar la viabilidad de sus trámites de los usuarios finales. 

6.2. Hay una relación significativa en la planificación y el rendimiento funcional 

de los trabajadores de la UGEL San Pablo 2021, tal como se muestra en 

los resultados logrado por la prueba estadística de Rho Spearman, y 

según el baremo de interpretación indica que la relación es fuerte con un 

valor del (0,700) en lo que es la dimensión planificación y el desempeño 

laboral del activo humano; asimismo el significado laboral es de 0,00 

siendo más pequeña que (< 0,05) del margen de confianza. Esto nos da 

a entender que la planificación de actividades en la UGEL ha sido buena, 

muy aparte de los problemas presentados por la pandemia el covid-2019, 

con el propósito de lograr sus metas y objetivos, siempre canalizando 

buenos mensajes y atenciones a usuarios para tener una gestión 

administrativa satisfactoria. 

6.3. Existe relación significativa entre la organización y el rendimiento 

funcional de los trabajadores tal y como muestra los resultados tenemos 

un valor del (0,709) de correlación y una significancia bilateral de 0,00 

menor que (< 0,05) de confianza, es resaltante que los jefes de área de 

la institución identifiquen líderes que apoyen a la formación de sus 

compañeros en el desarrollo de sus actividades, y puedan desempeñar 

un brillante papel en la atención a los usuarios finales. 

6.4. Asimismo, la dirección de los jefes de área de la UGEL San Pablo hacia 

el desempeño laboral de los colaboradores es bueno, se demostró con 

los resultados de la prueba estadística de Rho Spearman, identificando 

un valor de (0,669) y con una significancia bilateral de 0,000 siendo 
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menor (< 0,05) al nivel estimable de confianza. Siendo muy resaltante la 

comunicación y dándose de forma fluida y continua entre las áreas donde 

se labora, con la finalidad de canalizar rápidamente los expedientes que 

ingresan para lograr los objetivos institucionales. 

6.5. Finalmente, existe una correlación entre el control y rendimiento funcional 

de los trabajadores, tal como muestran los resultados en merito a la 

prueba estadística de Rho Spearman, indicando que hay una relación 

fuerte según el baremo (0,612), con un significado bilateral de 0,00 menor 

que (<0,05) de la estimación de confianza. Siendo la evaluación en el 

rendimiento funcional un punto importante que permitirá a los servidores 

mejorar los servicios que prestan en la institución, del mismo modo el 

control se puede ir mejorando con capacitaciones y reforzar sus 

habilidades para evitar problemas a futuro. 
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Al director y jefes de área de la UGEL San Pablo, que persistan con la 

gestión administrativa que desarrollan en la actualidad a pesar de las 

circunstancias por el covid-19, considerando que bajo su mandato está 

la calidad de servido que se brinda al público, asimismo tener en cuenta 

las constantes capacitaciones virtuales a los colaboradores en función a 

sus actividades. 

7.2. A los jefes de área tener un poco más de consideración en la planificación 

y considera como punto número uno en el trabajo cotidiano, con la 

finalidad que todo el personal conozca cuales son los objetivos y metas 

institucionales, asimismo es muy importante tener un liderazgo ya que 

sirve como base para una atención eficiente y eficaz en la organización. 

7.3. Los jefes de áreas deberán construir sus planes de fortalecimiento que 

estén direccionados a los servidores públicos, todo esto mediante 

convenios con entidades públicas o privadas que tengan como propósito 

mejorar el desempeño laboral de las instituciones, asimismo tener en 

cuenta los perfiles profesionales al momento de contratar los recursos 

humanos según lo estipulado en su MOF y ROF. 

7.4. Al administrador se recomienda que debe existir continuamente el 

monitoreo en el cumplimiento de las estrategias, ya que son recursos 

fundamentales para llevar una atención eficiente y eficaz, y poder dar 

solución inmediata a los problemas que se presenten durante su 

desarrollo, asimismo estos podrán hacer de conocimiento a los jefes para 

que conozcan el contexto de la realidad y tomen nuevas decisiones.  

7.5. Al director de la UGEL se le recomienda promover la participación activa 

a fin obtener un desempeño laboral fluido, del mismo modo la 

implementación del control interno orientado a conducir una gestión 

administrativa moderna. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Gestión administrativa y desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local 

San Pablo, 2021. 

 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS MARCO TEÓRICO 
VARIABLES –

DIMENSIONES E 
INDICADORES 

METODOLOGÍA 

Problema general: 
 

¿Cuál es la relación que 
existe entre la Gestión 

Administrativa y desempeño 
laboral de los servidores 
públicos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San 
Pablo, 2021? 

 

Objetivos generales: 
 

Determinar la relación que 
existe entre la gestión 

administrativa y desempeño 
laboral de los servidores 
públicos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San 
Pablo, 2021 

Hipótesis general: 
 

Existe relación directa y 
significativa entre la gestión 
administrativa y desempeño 

laboral de los servidores 
públicos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San 
Pablo, 2021 

 
 
 
 

Según Chiavenato 
(2013), es un proceso 

muy particular 
consistente en las 

actividades de 
planificación, 

organización, ejecución 
y control, desempeñado 
para poder alcanzar los 
objetivos establecidos 

con la ayuda de los 
recursos humanos y 

otros recursos (p. 38). 
 
 
 
 
 
 
 
 

GESTIÓN 
ADMINISTRATIVA 

 
Planeación 
Fijación de objetivos  
Programas 
Procedimientos 
Establecimiento de políticas 
Metas 
Recursos 
 
Organización 
Estructura Organizacional 
Nivel Jerárquico 
Diseño de cargos 
Competencias profesionales 
Coordinación 
Integración 
 
Dirección 
Liderazgo  
Comunicación 
Motivación 
Trabajo en Equipo  
Clima Laboral  

 
Tipo de 
investigación:  
Básica, aplicada 
 
Nivel de 
investigación:  
Correlacional 
 
Diseño de 
investigación: 
Descriptivo 
correlacional 
 
Esquema: 
              
 
 
 
 
 
Dónde: 
M = Trabajadores de 
la UGEL San Pablo  

Problemas específicos: 
 

¿Cuál es la relación directa y 
significativa entre la 

planeación y desempeño 
laboral de los servidores 
públicos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San 
Pablo, 2021? 

Objetivos especificas 
 

Determinar la relación directa 
y significativa entre la 

planeación y desempeño 
laboral de los servidores 
públicos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San 
Pablo, 2021 

Hipótesis especificas 
 

Existe relación directa y 
significativa entre la 

planeación y desempeño 
laboral de los servidores 
públicos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San 
Pablo, 2021 

 
¿Cuál es la relación directa y 

significativa entre la 
organización y desempeño 
laboral de los servidores 
públicos de la Unidad de 

 
Determinar la relación directa 

y significativa entre la 
organización y desempeño 
laboral de los servidores 
públicos de la Unidad de 

 
Existe relación directa y 

significativa entre la 
organización y desempeño 
laboral de los servidores 
públicos de la Unidad de 



 
 

Gestión Educativa Local San 
Pablo, 2021? 

 

Gestión Educativa Local San 
Pablo, 2021 

 

Gestión Educativa Local San 
Pablo, 2021 

 
 
 
 
 
 

Según Robbins 
(2004),el desempeño 

laboral es la función que 
cumple el trabajador en 
su puesto de trabajo el 
cual se mide en base a 

la eficiencia (optima 
utilización de los 

recursos disponibles 
para lograr los objetivos)  

y eficacia (hacer lo 
necesario para la 

consecución de las 
metas). 

 
Control 
Actividades planificadas 
Acciones correctivas 
Control de calidad  
Desempeño Laboral 
Normas 
Órgano 
 

DESEMPEÑO LABORAL 
 
Eficiencia Y Eficacia 
Eficiencia de recursos 
Eficacia en resultados 
Creatividad 
Aportes  
Dedicación al trabajo 
Ambiente laboral 
Toma de Decisiones  
 
Motivación 
Necesidades laborales  
Mejoras laborales  
Compromiso institucional 
Metas previstas por la 
organización  
Incentivos laborales 
Resultados positivos 
Responsabilidad  
 
Evaluación 
Involucramiento 
Medición de mejoras 
Realimentación laboral 
Supervisión al personal 
Competencia del personal 
Nivel  

O1 = Gestión 
Administrativa 
O2 = Desempeño 
Laboral 
 
Población y muestra 
(cuantificada) 
30 trabajadores de la 
UGEL San Pablo 
Técnicas e 
Instrumentos de 
recolección de datos 
Encuesta – 
Cuestionarios 
 

 
¿Cuál es la relación directa y 
significativa entre la dirección 
y desempeño laboral de los 

servidores públicos de la 
Unidad de Gestión Educativa 

Local San Pablo, 2021? 

 
Determinar la relación directa 

y significativa entre la 
dirección y desempeño laboral 
de los servidores públicos de 

la Unidad de Gestión 
Educativa Local San Pablo, 

2021 
 

 
Existe relación directa y 

significativa entre la dirección 
y desempeño laboral de los 

servidores públicos de la 
Unidad de Gestión Educativa 

Local San Pablo, 2021 

 
¿Cuál es la relación directa y 
significativa entre el control y 

desempeño laboral de los 
servidores públicos de la 

Unidad de Gestión Educativa 
Local San Pablo, 2021? 

 
Determinar la relación directa 
y significativa entre el control y 

desempeño laboral de los 
servidores públicos de la 

Unidad de Gestión Educativa 
Local San Pablo, 2021 

 
Existe relación directa y 

significativa entre el control y 
desempeño laboral de los 
servidores públicos de la 

Unidad de Gestión Educativa 
Local San Pablo, 2021 

 



 
 

ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA 
DE 

MEDICIÓN 

Gestión 
Administrativa 

 
Según Chiavenato (2013), es un proceso 

muy particular consistente en las 
actividades de planificación, organización, 

ejecución y control, desempeñado para 
poder alcanzar los objetivos establecidos 
con la ayuda de los recursos humanos y 

otros recursos (p. 38). 

La variable gestión           
administrativa se medirá a 

través del     grado de 
aparición  de las 

dimensiones: planificación 
organización, dirección y 

control. 

Planificación 

 
Fijación de objetivos  
Programas 
Procedimientos 
Establecimiento de políticas 
Metas 
Recursos 
 

Ordinal 

Organización 

 
Estructura Organizacional 
Nivel Jerárquico 
Diseño de cargos 
Competencias profesionales 
Coordinación 
Integración 
 

Dirección 

 
Liderazgo  
Comunicación 
Motivación 
Trabajo en Equipo  
Clima Laboral  
 

Control 

 
Actividades planificadas Acciones correctivas 
Control de calidad  
Desempeño Laboral 
Normas 
Órgano 
 



 
 

Desempeño 
Laboral 

 
Según Robbins (2004),el desempeño 

laboral es la función que cumple el 
trabajador en su puesto de trabajo el cual 
se mide en base a la eficiencia (optima 

utilización de los recursos disponibles para 
lograr los objetivos)  y eficacia (hacer lo 
necesario para la consecución de las 

metas). 

 
 
 

La variable desempeño 
laboral se medirá a través 
del grado de aparición  de 

las dimensiones: eficiencia y 
eficacia, motivación y 

evaluación 

Eficiencia y 
Eficacia 

 
Eficiencia de recursos 
Eficacia en resultados 
Creatividad 
Aportes  
Dedicación al trabajo 
Ambiente laboral 
Toma de Decisiones  
 

Ordinal 
Motivación 

 
Necesidades laborales  
Mejoras laborales  
Compromiso institucional 
Metas previstas por la organización  
Incentivos laborales 
Resultados positivos 
Responsabilidad  
 

Evaluación 

 
Involucramiento 
Medición de mejoras 
Realimentación laboral 
Supervisión al personal 
Competencia del personal 
Nivel  
 

 

 

  



 
 

ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO 

Título del instrumento: Gestión Administrativa 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems Respuesta 

Gestión           

Administrativa  

Planificación 

Fijación de objetivos 
Programas 
Procedimientos 
Establecimiento de políticas 
Metas 
Recursos 
 

 
1. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo fija objetivos y estimula a los 

trabajadores el cumplimiento de las labores encargadas? 
2. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo planifican programas de trabajo que 

realizan en sus actividades? 
3. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo aplica procedimientos del diagnóstico 

de problemas para proyectar mejoras? 
4. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo establece políticas de capacitación 

para los trabajadores sobre los procedimientos administrativos a seguir para mejorar? 
5. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo gestiona y establece apropiadamente 

las metas a alcanzar durante el año? 
6. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo planifica la gestión de los recursos 

para alcanzar las metas físicas del plan Operativo Institucional? 
 

Nunca 
Casi Nunca 

A Veces 
Casi siempre 

Siempre 
 

Organización 

Estructura Organizacional 
Nivel Jerárquico 
Diseño de cargos 
Competencias profesionales 
Coordinación 
Integración 
 

 
7. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo realiza la actualización de la estructura 

organizacional continuamente y hace de su conocimiento a todos los trabajadores? 
8. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo hace conocer a los trabajadores los 

niveles jerárquicos de la entidad y realicen coordinación con quien corresponda? 
9. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo cuenta con el personal adecuado de 

acuerdo al diseño de cargos establecido en el Manual de Organización y Funciones? 
10. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo en los procesos de contratación de 

personal selecciona quien tenga las competencias profesionales al perfil del cargo 
ofertado? 

11. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo efectúa las coordinaciones de las 
actividades laborales para el cumplimiento de las metas? 

12. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo motiva la integración de sus 
trabajadores de acuerdo a los cargos a desempeñar? 
 



 
 

 

 

 

 

 

Dirección 

Liderazgo  
Comunicación 
Motivación 
Trabajo en Equipo  
Clima Laboral  
 

 
13. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo promueve el liderazgo que influye en 

el logro de los objetivos y metas? 
14. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo propicia una adecuada comunicación 

en los trabajadores generando confianza y se involucren en el cumplimiento de los 
objetivos? 

15. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo promueve la motivación del personal 
para realizar tareas y estos sean remunerados de acuerdo al nivel y funciones 
encomendadas? 

16. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San realiza y promueve el trabajo en equipo en 
el desarrollo de acciones para el cumplimiento de los objetivos? 

17. ¿El titular y jefes de área de la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo escuchan 
a los trabajadores oportunamente sus inquietudes relacionados al trabajo para fomentar 
el buen clima laboral? 
 

Control 

Actividades planificadas 
Acciones correctivas 
Control de calidad  
Desempeño Laboral 
Normas 
Órgano 
 

 

 

 
18. ¿El titular y jefes de área de la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo realizan el 

seguimiento y evaluación de las actividades planificadas en el Plan Operativo 
Institucional? 

19. ¿El titular y jefes de área de la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo toman 
acciones correctivas para mejorar la gestión administrativa y logar sus objetivos? 

20. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo realizan el control de la calidad de los 
servicios que brinda? 

21. ¿El titular y jefes de área de la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo establecen 
compromisos de desempeño laboral a los trabajadores para ser evaluados? 

22. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo lleva el registro del cumplimiento de 
las normas? 

23. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo cuenta con un órgano de control? 
 



 
 

ANEXO 4: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO 

Título del instrumento: Desempeño Laboral 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems Respuesta  

Desempeño 

Laboral 

 

Eficiencia y 

Eficacia 

Eficiencia de recursos 
Eficacia en resultados 
Creatividad 
Aportes  
Dedicación al trabajo 
Ambiente laboral 
Toma de Decisiones 

1. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo buscan la eficiencia en el uso de recursos para el 
desarrollo de las actividades? 

2. ¿En La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo buscan la eficacia en los resultados del trabajo 
realizado? 

3. ¿En La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo Considera usted que se perciben formas de 
creatividad en el quehacer diario?  

4. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo se aceptan aportes colectivos de los trabajadores? 
5. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores muestran dedicación a su trabajo 

cotidiano?  
6. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores propician la comunicación en el 

ambiente laboral? 
7. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores toman decisiones en algunos 

casos concretos? 

Siempre 
Casi siempre 

A Veces 
Casi Nunca 

Nunca 

Motivación 

Necesidades 
laborales  
Mejoras laborales  
Compromiso 
institucional 
Metas previstas por la 
organización  
Incentivos laborales 
Resultados positivos 
Responsabilidad 

8. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores pueden comunicar sus 
necesidades laborales las cuales son tomadas en cuenta? 

9. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San los trabajadores muestran deseos de mejoras laborales? 
10. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores muestran un compromiso en su 

trabajo con la institución? 
11. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo sus compañeros tratan de alcanzar las metas 

previstas por la organización? 
12. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores perciben que se proponga el 

otorgamiento de incentivos laborales? 
13. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores buscan resultados positivos para 

la institución? 
14. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo sus compañeros cumplen con las 

responsabilidades asumidas? 



 
 

 

 

  

 

Evaluación 

Involucramiento 
Medición de mejoras 
Realimentación 
laboral 
Supervisión al 
personal 
Competencia del 
personal 
Nivel 

 
15. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores se sienten involucrados en la 

labor que realizan?  
16. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo existe mecanismos que mida las mejoras del 

desempeño laboral de los trabajadores?  
17. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo el titular y jefes de área colaboran en los ciclos de 

realimentación laboral del personal? 
18. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores muestran mejora continúa 

reconociendo que existen mecanismos de supervisión de personal?  
19. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores tienen una actitud de ética 

profesional propia y muestran competencias en el desarrollo de sus labores? 
20. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores muestran un nivel calificado en 

el desempeño de sus funciones? 
 

 



 
 

ANEXO 5: INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA  

CUESTIONARIO 

 

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé 

respuesta a las preguntas formuladas, esta información relevante servirá para el 

desarrollo de la tesis titulada: Gestión administrativa y desempeño laboral de 

los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo, 

2021. El que permitirá medir las variables de estudio y probar la hipótesis, por tal 

propósito acudo a Ud. Para que a pelando a su buen criterio de respuestas con 

toda honestidad; quedando agradecida (o) por su intervención. 

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marca 

una sola respuesta que considere la correcta. 

 Nunca  

 Casi nunca 

 A veces 

 Casi siempre 

 Siempre   

Consentimiento Informado  

Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por: 

Helbert Omar Vásquez Cabrera. He sido informado (a) de que la meta de este 

estudio es desarrollar un trabajo de investigación  

Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del 

cuestionario, lo cual tomará aproximadamente 15 minutos.  Reconozco que la 

información que yo provea en el trabajo de esta investigación es estrictamente 

confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de este estudio sin 

mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el 

proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando así lo 

decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.  

 Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, 

y que puedo pedir información sobre los resultados de este estudio cuando éste 

haya concluido.  



 
 

Título del cuestionario:  

CUESTIONARIO 01: GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

 

PREGUNTAS 

OPCIÓN DE RESPUESTA 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

1 2 3 4 5 

1. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo fija objetivos 
y estimula a los trabajadores en el cumplimiento de las labores 
encargadas? 

     

2. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo planifica 
programas de trabajo que realizan en sus actividades? 

     

3. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo aplica 
procedimientos del diagnóstico de problemas para proyectar 
mejoras? 

     

4. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo establece 
políticas de capacitación para los trabajadores sobre los 
procedimientos administrativos a seguir para mejorar? 

     

5. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo gestiona y 
establece apropiadamente las metas a alcanzar durante el año? 

     

6. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo planifica la 
gestión de los recursos para alcanzar las metas físicas del plan 
Operativo Institucional? 

     

7. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo realiza la 
actualización de la estructura organizacional continuamente y 
hace de su conocimiento a todos los trabajadores? 

     

8. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo hace conocer 
a los trabajadores los niveles jerárquicos de la entidad y que 
realicen coordinación con quien corresponda? 

     

9. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo cuenta con el 
personal adecuado de acuerdo al diseño de cargos establecido 
en el Manual de Organización y Funciones? 

     

10. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo en los 
procesos de contratación de personal selecciona quien tenga las 
competencias profesionales al perfil del cargo ofertado? 

     

11. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo efectúa las 
coordinaciones de las actividades laborales para el cumplimiento 
de las metas? 

     

12. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo motiva la 
integración de sus trabajadores de acuerdo a los cargos a 
desempeñar? 

     

13. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo promueve el 
liderazgo que influye en el logro de los objetivos y metas? 

     

14. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo propicia una 
adecuada comunicación en los trabajadores generando 
confianza y se involucren en el cumplimiento de los objetivos? 

     

15. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo promueve la 
motivación del personal para realizar tareas y estos sean 
remunerados de acuerdo al nivel y funciones encomendadas? 

     

16. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San realiza y promueve 
el trabajo en equipo en el desarrollo de acciones para el 
cumplimiento de los objetivos? 

     



 
 

PREGUNTAS 

OPCIÓN DE RESPUESTA 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
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E
C

E
S

 

C
A
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I 

S
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P

R
E

 

S
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M
P

R
E

 

1 2 3 4 5 

17. ¿El titular y jefes de área de la Unidad de Gestión Educativa 
Local San Pablo escuchan a los trabajadores oportunamente sus 
inquietudes relacionados al trabajo para fomentar el buen clima 
laboral? 

     

18. ¿El titular y jefes de área de la Unidad de Gestión Educativa 
Local San Pablo realizan el seguimiento y evaluación de las 
actividades planificadas en el Plan Operativo Institucional? 

     

19. ¿El titular y jefes de área de la Unidad de Gestión Educativa 
Local San Pablo toman acciones correctivas para mejorar la 
gestión administrativa y logar sus objetivos? 

     

20. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo realizan el 
control de la calidad de los servicios que brinda? 

     

21. ¿El titular y jefes de área de la Unidad de Gestión Educativa 
Local San Pablo establecen compromisos de desempeño laboral 
con los trabajadores y que sean evaluados? 

     

22. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo lleva el 
registro del cumplimiento de las normas? 

     

23. ¿La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo cuenta con 
un órgano de control? 

     

 Gracias por su colaboración  
 
 
 
 



 
 

Título del cuestionario:  

CUESTIONARIO 02: DESEMPEÑO LABORAL  

 

PREGUNTAS 

OPCIÓN DE RESPUESTA 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 V

E
C

E
S
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A
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S
IE

M
P

R
E
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M
P

R
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1 2 3 4 5 

1. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo buscan la 
eficiencia en el uso de recursos para el desarrollo de las actividades? 

     

2. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo buscan la 
eficacia en los resultados del trabajo realizado? 

     

3. ¿En La Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo Considera 
usted que se perciben formas de creatividad en el quehacer diario? 

     

4. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo se aceptan 
aportes colectivos de los trabajadores? 

     

5. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores 
muestran dedicación en su trabajo cotidiano?  

     

6. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores 
propician la comunicación en el ambiente laboral? 

     

7. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores 
toman decisiones en algunos casos concretos? 

     

8. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores 
pueden comunicar sus necesidades laborales las cuales son tomadas 
en cuenta? 

     

9. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San los trabajadores 
muestran deseos de mejoras laborales? 

     

10. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores 
muestran un compromiso en su trabajo con la institución? 

     

11. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo sus compañeros 
tratan de alcanzar las metas previstas por la organización? 

     

12. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores 
perciben que se proponga el otorgamiento de incentivos laborales? 

     

13. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores 
buscan resultados positivos para la institución? 

     

14. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo sus compañeros 
cumplen con las responsabilidades asumidas? 

     

15. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores 
se sienten involucrados en la labor que realizan? 

     

16. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo existe 
mecanismos que mida las mejoras del desempeño laboral de los 
trabajadores? 

     

17. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo el titular y jefes 
de área colaboran en los ciclos de retroalimentación laboral del 
personal? 

     

18. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores 
muestran mejora continua reconociendo que existen mecanismos de 
supervisión de personal? 

     

19. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores 
tienen una actitud de ética profesional propia y muestran 
competencias en el desarrollo de sus labores? 

     

20. ¿En la Unidad de Gestión Educativa Local San Pablo los trabajadores 
muestran un nivel calificado en el desempeño de sus funciones? 

     

 Gracias por su colaboración  



 
 

 

 

 

  



 
 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

 

 

 

  

  



 
 

 

  



 
 

VARIABLE 1: GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

DIMENCIONES  PLANIFICACIÓN ORGANIZACIÓN DIRECCIÓN CONTROL   

SUJETOS ITEM 1 2 3 4 5 6 D1 7 8 9 10 11 12 D2 13 14 15 16 17 D3 18 19 20 21 22 23 D4 TOTAL 

1 4 4 4 4 5 4 25 4 4 3 4 4 4 23 4 5 3 4 4 20 4 5 4 3 4 3 23 91 

2 4 4 4 3 4 3 22 3 4 4 4 3 4 22 3 3 1 3 2 12 3 3 3 3 3 1 16 72 

3 3 5 5 4 5 5 27 5 3 3 3 4 5 23 5 3 4 5 5 22 4 2 5 5 5 1 22 94 

4 3 3 2 3 3 3 17 2 2 3 5 3 3 18 3 3 1 3 2 12 3 3 2 3 3 1 15 62 

5 3 3 3 2 3 3 17 3 4 2 2 3 3 17 3 3 1 3 3 13 3 3 3 3 3 2 17 64 

6 3 3 3 3 4 4 20 4 4 3 3 4 3 21 3 3 2 3 3 14 3 4 3 3 4 2 19 74 

7 4 5 4 3 5 3 24 4 5 4 5 4 5 27 4 5 3 4 5 21 5 3 4 4 4 1 21 93 

8 5 5 1 4 5 4 24 2 4 3 4 5 5 23 5 5 5 5 5 25 4 4 2 3 2 1 16 88 

9 2 4 3 2 4 2 17 3 2 3 4 3 3 18 2 4 4 3 4 17 2 3 4 3 4 2 18 70 

10 5 4 3 3 5 4 24 4 3 4 3 3 4 21 3 4 3 3 4 17 3 3 4 3 4 2 19 81 

11 5 4 3 3 5 4 24 3 4 5 4 4 3 23 3 4 3 4 5 19 5 5 5 2 3 1 21 87 

12 3 3 3 2 3 4 18 3 3 4 5 4 3 22 3 3 3 4 3 16 3 3 4 3 3 1 17 73 

13 5 5 5 4 5 5 29 3 4 5 4 5 4 25 3 3 4 3 5 18 4 5 3 3 4 1 20 92 

14 4 4 3 2 4 4 21 4 4 4 4 4 3 23 2 3 3 4 4 16 4 4 4 4 3 2 21 81 

15 4 3 3 2 3 4 19 3 3 2 3 4 3 18 4 4 3 4 4 19 4 4 3 4 4 2 21 77 

16 1 2 3 2 3 3 14 2 4 3 2 3 2 16 3 3 2 2 2 12 3 3 3 4 3 2 18 60 

17 3 3 2 2 2 3 15 4 5 4 3 3 2 21 2 3 2 3 3 13 4 5 4 3 2 1 19 68 

18 3 4 3 3 5 5 23 4 4 5 5 5 4 27 3 5 4 4 4 20 4 5 4 5 4 2 24 94 

19 4 4 4 5 5 4 26 4 4 5 4 2 5 24 4 5 3 3 5 20 5 3 4 4 5 2 23 93 

20 5 5 5 4 5 5 29 5 3 5 3 5 4 25 5 3 4 3 4 19 4 5 4 3 3 1 20 93 

21 1 4 3 3 4 3 18 4 3 3 4 4 2 20 3 3 3 4 2 15 3 4 2 2 3 2 16 69 

22 3 2 3 3 5 4 20 2 4 3 3 4 3 19 3 3 3 2 2 13 4 3 2 2 2 2 15 67 

23 2 2 2 4 3 3 16 3 2 3 3 4 2 17 4 3 3 3 2 15 3 4 3 2 4 2 18 66 

24 1 2 3 2 3 3 14 2 4 3 2 3 2 16 3 3 2 2 2 12 3 3 3 4 3 2 18 60 

25 3 3 3 2 3 3 17 2 4 3 4 3 4 20 3 2 3 3 3 14 3 3 3 4 3 2 18 69 

26 4 4 3 4 3 3 21 3 4 3 2 3 4 19 3 3 2 2 3 13 3 4 4 3 3 1 18 71 

27 2 4 3 2 4 2 17 3 2 3 4 3 3 18 2 4 4 3 4 17 2 3 4 3 4 2 18 70 

28 2 2 3 3 5 4 19 3 3 3 2 4 3 18 3 3 4 2 3 15 3 3 2 2 4 2 16 68 

29 3 3 4 4 3 4 21 4 2 4 3 4 4 21 3 2 3 3 3 14 4 3 4 3 4 2 20 76 

30 4 4 2 3 4 4 21 2 3 4 2 3 4 18 2 4 2 3 4 15 3 3 2 4 4 2 18 72 



 
 

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENCIONES  EFICENCIA Y EFICACIA MOTIVACIÓN EVALUACIÓN   

SUJETOS ITEM 1 2 3 4 5 6 7 D1 8 9 10 11 12 13 14 D2 15 16 17 18 19 20 D3 TOTAL 

1 4 4 4 4 4 4 3 27 4 4 4 4 4 4 4 28 4 3 3 4 4 4 22 77 

2 3 3 3 3 4 3 3 22 3 4 4 3 2 4 4 24 4 1 2 2 4 4 17 63 

3 5 5 5 3 5 5 3 31 4 5 5 5 4 5 5 33 5 3 4 5 5 5 27 91 

4 3 3 3 3 4 3 2 21 3 4 4 4 3 4 4 26 4 1 2 2 4 4 17 64 

5 3 3 4 4 5 3 1 23 3 4 5 4 2 4 5 27 4 3 2 3 4 4 20 70 

6 3 4 3 4 5 3 1 23 3 4 5 4 2 4 4 26 4 4 3 3 4 4 22 71 

7 4 4 4 4 5 5 3 29 4 5 5 5 3 5 5 32 5 3 5 5 3 3 24 85 

8 4 4 3 3 4 4 3 25 3 4 4 4 4 4 4 27 4 2 3 4 4 4 21 73 

9 3 3 4 4 5 3 1 23 3 4 5 4 2 4 5 27 4 3 2 3 4 4 20 70 

10 3 3 4 2 4 3 4 23 3 4 2 4 3 4 4 24 3 2 4 3 4 4 20 67 

11 4 4 4 4 5 5 5 31 5 4 5 5 5 5 5 34 5 5 4 4 4 5 27 92 

12 3 4 3 1 4 3 3 21 3 4 4 4 2 4 4 25 4 2 2 4 3 3 18 64 

13 5 5 5 3 5 5 4 32 5 5 5 5 3 5 5 33 3 5 5 4 3 5 25 90 

14 4 4 3 3 4 4 3 25 3 4 4 4 4 4 4 27 4 2 3 4 4 4 21 73 

15 3 4 3 4 4 3 4 25 3 4 3 4 4 2 2 22 2 3 2 2 3 3 15 62 

16 2 3 2 3 4 4 3 21 4 3 4 3 3 3 4 24 2 2 2 2 1 2 11 56 

17 5 4 3 2 1 2 3 20 4 5 4 3 2 1 2 21 3 4 5 4 3 2 21 62 

18 5 5 4 4 5 5 4 32 4 5 5 5 4 4 5 32 4 4 4 4 5 5 26 90 

19 4 3 4 4 5 4 3 27 4 5 3 4 4 4 4 28 5 4 4 5 5 5 28 83 

20 5 4 4 3 3 2 4 25 5 4 2 4 2 4 3 24 3 3 4 4 3 3 20 69 

21 3 3 3 3 3 3 2 20 3 3 3 3 3 3 3 21 3 4 3 3 3 3 19 60 

22 4 2 2 4 3 3 2 20 4 4 3 3 2 4 2 22 3 4 3 3 3 3 19 61 

23 2 2 3 4 2 3 2 18 3 4 3 3 3 4 3 23 3 4 4 3 2 4 20 61 

24 3 3 3 2 3 4 3 21 3 4 2 4 3 4 2 22 3 4 2 3 3 4 19 62 

25 3 3 3 3 3 3 2 20 3 3 2 4 3 3 3 21 3 2 2 4 2 3 16 57 

26 5 4 4 3 3 2 4 25 5 4 2 4 2 4 3 24 3 3 4 4 3 3 20 69 

27 3 4 5 3 2 4 2 23 3 3 2 2 4 3 2 19 4 3 3 4 4 5 23 65 

28 2 3 3 4 3 3 4 22 3 4 3 4 4 3 3 24 2 4 2 3 3 4 18 64 

29 4 2 3 2 4 3 2 20 4 3 3 3 4 5 4 26 4 4 3 3 5 4 23 69 

30 3 3 4 2 2 3 3 20 4 4 2 4 3 3 2 22 3 2 4 3 2 3 17 59 

 


