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Resumen 

 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la gestión 

administrativa y el desempeño laboral de los servidores públicos de una Aldea 

Infantil en la región Lambayeque, la metodología que se consideró fue de tipo 

básica, enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, corte transversal y nivel 

correlacional. La muestra lo representaron 21 trabajadores. La técnica consistió 

en la encuesta y el instrumento el cuestionario, la confiabilidad para la gestión 

administrativa fue de 0,966 y del cuestionario desempeño laborar con un alfa de 

cronbach de 0,979. El 47,6% del personal calificaron en un nivel regular la gestión 

administrativa, el 66,7% del personal tenían un desempeño laboral alto, existe 

relación positiva moderada entre la planificación y el desempeño laboral 

(rho=0,636; sig.=0,002), hay relación positiva moderada entre la organización y el 

desempeño laboral (rho=0,699; sig.=0,000), también existe relación positiva 

moderada entre la dirección y el desempeño laboral (rho=0,621; sig.=0,003), hay 

relación positiva moderada entre el control y el desempeño laboral (rho=0,559; 

sig.=0,008). Se concluye que gestión administrativa y el desempeño laboral fue de 

nivel regular y alto en los servidores de Aldea Infantil en la región Lambayeque. 

Además, existe relación positiva alta entre la gestión administrativa y el 

desempeño laboral (rho=0,716; sig.=0,000) 

Palabras clave: Gestión administrativa, desempeño laboral, gestión pública, 

servidor público 
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Abstract 

 

The objective of the research was to determine the relationship between 

administrative management and the work performance of public servants in a 

Children's Village in the Lambayeque region, the methodology considered was 

basic, quantitative approach, non-experimental design, cross-sectional and 

correlational level. The sample consisted of 21 workers. The technique consisted 

of a survey and the instrument was a questionnaire. The reliability of the 

administrative management questionnaire was 0.966 and the reliability of the work 

performance questionnaire was 0.979 cronbach's alpha. There is a moderate 

positive relationship between planning and work performance (rho=0.636; sig. 

=0.002), there is a moderate positive relationship between organization and work 

performance (rho=0.699; sig. =0.000), there is also a moderate positive 

relationship between direction and work performance (rho=0.621; sig. =0.003), 

there is a moderate positive relationship between control and work performance 

(rho=0.559; sig. =0.008). It is concluded that administrative management and job 

performance was of regular level in public servants in Aldea Infantil in the 

Lambayeque region. In addition, there is a high positive relationship between 

administrative management and work performance (rho=0.716; sig. =0.000). 

 

Keywords: Administrative management, job performance, public management, 

public servant. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 
  Actualmente, se han llevado a cabo estudios a nivel internacional con la 

finalidad de establecer modelos o un padrón de administración de las 

organizaciones en diversos países del mundo, específicamente se ha logrado 

esto con 11,000 firmas de 34 países. Durante el periodo en que se efectuaba 

dichas investigaciones al respecto, se tomó el tiempo de asignar puntuación a las 

autoridades o jefes de las organizaciones, logrando saber cuántos y cuáles tenían 

una gestión de manera eficiente. Colombia, ha ocupado el lugar número cuatro 

entre seis países latinoamericanos y el puesto 26 a nivel internacional, pues 

obtuvo una puntuación de 2,578.730; por el contrario, Estados Unidos con 3,308 

de puntuación, tiene el primer puesto en cuanto a su gestión administrativa. Se 

señaló en el caso de Colombia, según la puntuación obtenida en cuanto a su 

calidad de gestión administrativa, que se debe a que carecen de planes 

estratégicos y en la forma de pensar de aquellos que están encargados de 

manejar dicha gestión e incrementar sus recursos para el buen funcionamiento de 

las empresas. (La República, 2020) 

  Como se sabe, la gestión administrativa viene a ser esas acciones que 

involucran los recursos organizacionales utilizados para lograr los objetivos 

institucionales. A nivel nacional, la Contraloría General de la República instaura 

disposiciones en caso de procesos de transferencia de gestión como también el 

de rendición de cuentas de titulares de los gobiernos tanto regionales como 

locales, este proceso será efectuado de manera firme, eficaz y adecuado. Esta 

transferencia de gestión administrativa tratará de reflejar de forma transparente 

sobre los resultados del cumplimiento en cuanto a las metas de la entidad, 

observará si en verdad se realizó una buena gestión de los recursos y servicios 

orientados al ciudadano; esta gestión administrativa es de carácter de declaración 

jurada; se tiene que, dicha transferencia de gestión es regulada por la Directiva N° 

006-2021-CG/INTEG, y la de los gobiernos regionales y locales por la Directiva N° 

008-2018-CG/GTN. (Universidad del Pacífico, 2018) 

  Es así que la gestión administrativa, consiste en toda actividad que se lleve 

a cabo para coordinar el esfuerzo de una organización, esto en la forma en que se 

tratará de lograr las metas trazadas mediante la colaboración de los servidores o 
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trabajadores, y a través de su desempeño laboral de manera eficaz, lo cual 

requiere de una planeación, organización, dirección y control. (Revista FIPCAEC- 

Fomento de la investigación y publicación en Ciencias Administrativas, 

Económicas y Contables, 2020) 

  Desde un punto de vista en el sector público, contar con una buena gestión 

administrativa, reduce en gran medida, los riesgos que podría provocar una mala 

gestión, tomando en cuenta que el principal objetivo de cada institución es la 

satisfacción del usuario a raíz de la atención brindada, es aquí donde también 

prevalece el desempeño laboral de un servidor, puesto que equivale al 

rendimiento laboral que un trabajador manifiesta o ejecuta, el mismo que es 

medido cuantitativamente en el sentido de las metas trazadas y cualitativamente 

en cuanto en cuanto al perfil profesional requerido, por una empresa o una 

entidad. Asimismo, en el sector público se cuenta a la vez con instrumentos que 

sirven como base a una buena gestión administrativa, como el ROF, MOF, CAP y 

el TUPA; la Secretaría de Gestión Pública de la Presidencia de Consejo de 

Ministros, es el encargado de valorar algunos de estos instrumentos. 

  Por lo que la gestión, no solo se basa en desarrollar un plan que cumpla 

ciertas expectativas, sino que este consta de una estrategia que sea sostenible y 

constante en el tiempo, acorde a las necesidades actuales. Así también, es 

necesario prevalecer las capacidades con las que debe contar un servidor público 

para desenvolverse dentro del entorno laboral, es decir su desempeño, pues son 

los gestores principales para que cada actividad programada sea una realidad, de 

la mano con un trabajo articulado, el que estén aptos para poder dar la talla en 

sus funciones. 

  El presente trabajo de investigación, lo que buscó es analizar el rol que 

cumplen los servidores públicos, puesto que tiene que ver mucho con la calidad 

del desempeño laboral, lo cual se proyecta en los resultados de una organización, 

situación que importa mucho tratándose de menores albergados provenientes de 

un seno familiar de situaciones complicadas, y que esto influye en el 

desenvolvimiento o el comportamiento del menor. En una Aldea Infantil, si bien es 

cierto cuenta con profesionales como psicóloga, nutricionista, maestros(as), 

enfermera, mamás y tías sustitutas, entre otros. Sin embargo, revisando 

justamente uno de los instrumentos que regulariza la gestión administrativa como 
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lo es ROF y MOF de la mayoría de estas instituciones, se observa la irregularidad 

en cuanto a la estructura orgánica, y que no se adapta a la realidad de los casos 

presentados en las mismas. Se sabe también, sobre el constante cambio de 

los(as) directores(as) en las Aldeas, esto último en relación al manejo de las 

gestiones administrativas, poco eficiente, haciendo inestable el funcionamiento de 

estas instituciones. Por ello, es importante determinar exactamente qué 

elementos son los causantes que lleva a esta inestabilidad, así como aspectos 

que podrían mejorar esta situación y la calidad de los servidores que brinda una 

institución dirigida principalmente a los menores albergados. 

  A lo expuesto, mereció motivo de investigación describiendo la 

problemática que existió en la gestión administrativa, siendo defectuosa en el 

sentido de que en una organización, no solo basta que el jefe de un grupo 

conozca las funciones u obligaciones laborales del personal, enfocado solo en 

resultados, sino también la manera en cómo podría conseguir un desarrollo de 

objetivos, en busca de un plan estratégico que coadyuve a mejorar y fortalecer el 

rendimiento laboral en una entidad, esto es el desempeño de sus servidores 

públicos; por medio de mecanismos de gestión, con el fin de que lograra un 

impacto positivo de una Aldea Infantil en la región Lambayeque. 

  Para el desarrollo de este informe de tesis, se tuvo como problema 

planteado: ¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y el desempeño 

laboral de los servidores públicos de una Aldea Infantil en la región Lambayeque? 

Así como el objetivo general fue, determinar la relación entre la gestión 

administrativa y el desempeño laboral de los servidores públicos de una Aldea 

Infantil en la región Lambayeque. Para los objetivos específicos se tuvo: 

Identificar el nivel de la gestión administrativa de una Aldea Infantil en la región 

Lambayeque; identificar el desempeño laboral de los servidores públicos de una 

Aldea Infantil en la región Lambayeque; y, establecer la relación entre cada una 

de las dimensiones de la gestión administrativa y el desempeño laboral de los 

servidores públicos de una Aldea Infantil en la región Lambayeque. 

  Por último, como respuesta al problema planteado de la presente tesis, se 

llegó a tener la siguiente hipótesis: Existe relación entre la gestión administrativa y 

el desempeño laboral de los servidores de una Aldea Infantil en la región 

Lambayeque. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

En toda organización, entidad y/o empresa que cumplan sus objetivos, 

metas con éxito depende mucho de la gestión que manejan para llegar a 

conseguirlo, así como también es importante el desempeño de sus servidores, 

pues son ellos los actores principales que a través de sus funciones propias al 

cargo ejecutan los planes de trabajo impuestos por la entidad. 

Asimismo, se mostró algunos de los antecedentes, en los estudios 

internacionales, Torres, (2020) las variables de gestión administrativa y el 

desempeño laboral en una institución educativa. Su estudio se sustentó en la 

teoría de Frederick Taylor (1969), la metodología corresponde a un estudio 

correlacional, la muestra fueron 30 docentes, aplicaron dos cuestionarios, los 

resultados confirmaron la relación alta entre las variables mencionadas.  

Jabbar et al., (2020) examinaron los efectos de las prácticas 

administrativas en el desempeño laboral en Pakistán. La población fueron los 

empleados de universidades públicas y seleccionaron una muestra 180, utilizaron 

dos cuestionarios, la compensación, la capacitación y desarrollo, la planificación 

de carrera y selección de reclutamiento fueron las dimensiones de las prácticas 

administrativas, mientras la calidad del trabajo, productividad, conocimiento del 

trabajo y relaciones interpersonales fueron dimensiones del desempeño laboral. 

Demostró una relación alta entre las prácticas administrativas y el desempeño 

laboral de los empleados a nivel universitario.  

Asiri y Sharqi (2020) este estudio tuvo como objetivo principal el identificar 

el efecto del empoderamiento administrativo en el desempeño de un Hospital de 

la Meca-Arabia Saudita. En una investigación analítica, la muestra fue de 330 

personas, el personal confirma el impacto del empoderamiento administrativo 

sobre el desempeño sobre todo en la autorización sobre el desempeño y el 

impacto del equipo de trabajo sobre el desempeño. Por lo tanto las dimensiones 

conocimiento, autorización y equipos de trabajo por su impacto positivo en el 

desempeño.  

Sinniah et al., (2018) evaluaron la relación que hay entre el estrés laboral y 

el desempeño laboral entre el personal que laboraba en el área administrativa de 



 

5 
 

los hospitales de Malasia. El estudio fue de tipo cuantitativo, los resultados indican 

que sus variables de estudio, la carga de trabajo, el conflicto vida- trabajo, la 

presión del tiempo y la presión social afectan el desempeño laboral del personal 

administrativo. 

En el ámbito nacional, los estudio que abordaron la relación de las 

variables para esta investigación, en el ámbito privado Adama (2021)  estableció 

esta relación en una pequeña empresa del sector construcción en la ciudad de 

Lima, el estudio correlacional, con el instrumento de la encuesta y una muestra de 

30 trabajadores, las dimensiones de la gestión administrativa fue el proceso 

administrativo y el desempeño laboral (desempeño en las tareas, el contextual y 

conductas contraproducentes). En los resultados destacó la gestión administrativa 

en su nivel regular (66,7%), la misma categoría se encontró en el desempeño 

laboral en la mitad de los trabajadores. Confirmó la relación de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral.  

En Tarapoto, Ramírez (2021) también estudió las variables antes 

mencionadas, pero en sector hotelero, mediante un estudio correlacional, 

encuestó a 25 trabajadores. Los resultados mostraron niveles medios en la 

gestión administrativa y el desempeño laboral con valores de 80% y 90% 

respectivamente. Confirmó la relación moderada entre las variables a través de la 

prueba de Pearson.  

En el ámbito público, Padilla (2018) en un estudio realizado en Lima, a 

través de un enfoque cuantitativo, aplicaron dos cuestionarios a 80 trabajadores, 

los resultados explican que el 55% del desempeño laboral está influenciado por la 

gestión administrativa de acuerdo con el coeficiente de Nagelkerke, afirmó la 

dependencia del desempeño laboral por parte de la gestión administrativa.  

En cambio, Sedano (2018) evaluó las mismas variables de estudio en la 

Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral de una sede de Lima,  la 

investigación corresponde al tipo correlacional, aplicó dos cuestionarios, la 

población estaba conformada por 400 trabajadores y la muestra de 196. El valor 

de Rho fue de 0,920 que le permitió confirmar la relación de las variables. 

En Trujillo, García y Huamán (2018) establecieron la relación de la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en un Municipio, el estudio fue correlacional 
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y su muestra era de 25 trabajadores. Los resultados confirman qué relación había 

entre las variables motivo de estudio. La gestión administrativa también fue 

evaluada con la productividad laboral por Amasifuén (2018) en una municipalidad 

de la ciudad de Tarapoto, mediante un estudio correlacional, en una muestra de 

30 administrativos, aplicó dos cuestionario, Los resultados mostraron que la 

gestión administrativa destacó en un nivel regular (50%),  mientras el 43% del 

personal administrativo tuvieron un productividad laboral “Aceptable”. Del estudio 

confirmó la relación significativa con la prueba de chi cuadrado.  

El estudio se sustentó en la teoría moderna de los sistemas que fue 

propuesto por Karl Ludwig, esta teoría considera que una organización no existen 

áreas independientes, sino que hay áreas interdependientes, y que la 

organización es un sistema conformadas por partes interdependientes, pero hasta 

aquí se está obviando la parte social y humana, es así que la teoría de los 

sistemas Johansen considera que la sinergia de las partes puede afectar en el 

todo, y con el uso de esta teoría explica que la interacción de las partes del 

sistema generan cambios en el desempeño organizacional, también esta teoría 

facilita la dirección del personal, porque el personal puede ser más libre para sus 

propias realización, en la automotivación y autocontrol (Pantoja y Garza, 2019).  

La teoría de Luther Gulick, experto estadounidense en administración 

pública se sustentó en que las organizaciones podrían tener más éxito si 

consideran los ocho elementos resumidos en un acrónimo llamado “POSDCORB”, 

que implica la planificación, organización, la dotación de personal, dirección, 

coordinación, presupuestos. La teoría de Gulick se basa en la contracción de los 

14 principios de Fayol (Equipo editorial de Indeed, 2021). 

La gestión administrativa parte de un concepto sobre la administración de 

los objetivos de acuerdo con Odiorne (1995) citado por Daza (2020) lo define 

como un proceso administrativo a cargo de un gerente en el planteamiento de las 

metas comunes y las prioridades de la organización por medio de la elección de 

estrategias, que son compartidas con áreas de responsabilidad para su ejecución, 

en base a los resultados que se espera. Para el Equipo editorial de Indeed, (2021) 

la gestión administrativa es el acto de dirigir y mantener una entidad u 

organización. El objetivo central de la gestión administrativa sería crear una 
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estructura formal que pueda facilitar el éxito en la misma. Por lo tanto, una 

organización con una gestión administrativa eficaz es capaz de establecer la 

autoridad y jerarquía, las funciones y divide el trabajo entere sus miembros, 

acorde a sus capacidades, habilidades que requiere el puesto de trabajo.  

Las organizaciones persiguen objetivos y metas en la prestación de un 

servicio o producto que está dirigido a la comunidad, en otras palabras Vásquez, 

(2015) conceptualiza la gestión administrativa al referirse a un pequeño grupo de 

personas que actúan administrando el trabajo en equipo y capital, lo que generará 

la producción de bienes y asimismo servicios prestados, a fin de satisfacer 

necesidades dentro de una comunidad. Para lograr la satisfacción despliega un 

conjunto de estrategias con miras a lograr objetivos propuestos por una 

organización y si no se tiene claro la meta es imposible evaluar los resultados y 

comparar con el planificado.  

La gestión ha sido mayormente evaluada en el ámbito privado, aún es 

escaso en la gestión pública, el objetivo de lograr una administración pública 

eficaz, persigue reformar su estructura organizacional y la forma de actuar, a fin 

de favores los mecanismos de competencia, en influir por medio de la gestión en 

las habilidades, competencias, comportamientos y actitudes del personal o medio 

de esto lograr mejores resultados organizativos (Barba y Serrano, 2015). Por lo 

tanto, con la administración un gerente se encarga de generar el mejor ambiente 

laboral para que las personas por medio de sus funciones y actividades logren 

alcanzar las metas de las organización con el uso eficiente de los recursos (Riffo, 

2019). 

Según Mendoza (2017), señala que la gestión administrativa al estar 

encaminada a la obtención de metas mediante acciones estratégicas, tiene un 

perfil sistemático mediante el cumplimiento de la gestión en un proceso 

administrativo, los cuales son: la planeación, la organización, la dirección y el 

control. 

La gestión administrativa hace referencia a un proceso sistémico, que es 

flexible, dinámico y también continuo, compuesto por las dimensiones gestión 

estratégica, operativa y de control (Ocaña, 2017). 
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La relevancia de la gestión administrativa favorece el logro de la ventaja 

competitiva y mantener su permanencia en el mercado competitivo; por lo tanto, 

deben enfocarse en el desempeño laboral de los empleados. Anhelo en todo tipo 

de organización pública y privada. Ya que las prácticas administrativas afectan el 

desempeño laboral de sus empleados, en especial con sus componentes gestión 

de recompensas y en la toma de decisiones (Weerakkody y Jayarathna, 2014). La 

gestión administrativa se encarga de maximizar las ganancias o el impacto social 

a través del desarrollo de sus actividades, se requiere de un personal motivado 

para alcanzar altos niveles de productividad. Asimismo la gestión administrativa 

puede llevar a la motivación (Bermúdez, 2017). 

La buena administración enfatiza la mentalidad de servicio de la 

administración pública, además busca la excelencia empresarial para incorporar 

elementos gerenciales y una mayor compresión del personal (Aristovnik et al., 

2018). La gestión de recompensas se refiere a la formulación e implementación 

de estrategias para un pago justo, y lograr la satisfacción del personal respecto a 

los planes motivacionales como los sueldos, bonificaciones (Weerakkody y 

Jayarathna, 2014). 

En la toma de decisiones, los trabajadores se sienten parte de la empresa 

cuando les consideran en los planes de la organización, tienen acceso a la 

información, los jefes inmediatos delegan responsabilidades y en la toma de 

decisiones; porque toman como propios las metas organizacionales (Weerakkody 

y Jayarathna, 2014). 

La segunda variable correspondió al desempeño laboral, según Reyes, 

(2018) lo define como aquel rendimiento laboral óptimo al momento de ejecutar 

las actividades esenciales según el cargo que desempeña y demuestra la 

idoneidad del trabajador. Lo que concierne al conjunto de habilidades, 

conocimientos, experiencia, actitudes que le permiten alcanzar los resultados 

deseados de acuerdo a los servicios brindados, la atención a los detalles y la 

exigencia de una empresa. 

Por su parte, Sora et al. (2021) el desempeño laboral se entiende como la 

reacción conductual y que en muchos casos se da de forma escasa en las 

organizaciones, por lo que del desempeño parte como estrategia de cambio. 
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Al evaluar el desempeño laboral implicó identificar las capacidades y 

habilidades del trabajador, así como las necesidades y cualidades necesarias en 

la interrelación de un trabajo, entre sus dimensiones comprendió el estudio de la 

carga laboral, calidad de trabajo, cooperación, responsabilidad, conocimiento del 

trabajo, asistencia, necesidad de supervisión, de esta forma se evalúa si los actos 

y desarrollo de las actividades logran alcanzar las metas y si se alinean al 

cumplimiento de las estrategias (Chiang et al., 2014). 

Horsten et al., (2013) establece después de una revisión exhaustiva de los 

componentes en los cuestionarios de desempeño realizados en Canadá, España, 

Estados Unidos y Holanda y resume en seis importantes dimensiones como el 

conocimiento del trabajo, la calidad del trabajo, el grado de responsabilidad y 

productividad, las habilidades del personal y destreza que muestren, así como la 

actitud con respecto a la organización.  

El conocimiento del trabajo se refiere al conjunto de saberes previos que 

tiene un trabajador para el desarrollo de su puesto, que indica los niveles de 

capacitación, competencia, comunicación (Tife, 2007).  

La calidad del trabajo, forma en la que desenvuelve el trabajador en sus 

tareas diarias para alcanzar las metas, comprende el manejo del tiempo, 

cumplimiento del trabajo, la flexibilidad y accesibilidad (Arechavala et al., 2012). 

La productividad, gestión eficiente y eficaz de los recursos de una entidad o 

u organización van destinados a cubrir una necesidad dentro de éstas enfocadas 

en alcanzar metas organizacionales (Uribe et al., 2021; Vera y Vera, 2021). 

Responsabilidad, cumplimiento de las tareas en el tiempo prometido y con 

el cuidado de los recursos (Arechavala et al., 2012). 

Habilidades y destrezas, manejo de las actividades que implican 

habilidades para llevar cabo las tareas como manejo de TIC, innovación 

(Arechavala et al., 2012).  

Actitudes, rasgos de personalidad del personal que marcan sus creencias 

sobre la organización y manejo de sus tareas (Arechavala et al., 2012). 

Rafash y Al-Rubaie (2015) El recurso humano conforma uno de los factores 

claves y esenciales para el éxito y progreso de las diferentes organizaciones. De 
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manera que las habilidades personales, las capacidades intelectuales y el ímpetu 

por trabajar conforman las herramientas en las organizaciones para el uso óptimo 

de sus miembros y de mejora constante de su desempeño y un entorno 

adecuado.  

Adebayo et al., (2020) establecen que los beneficios complementarios, la 

supervisión del trabajo y los incentivos predicen significativamente niveles más 

altos de desempeño laboral.  

Respecto a la relación de las variables, Weerakkody y Jayarathna (2014). 

Manifiesta que existe un impacto de las prácticas administrativas en el 

desempeño laboral, pero no necesariamente es significativo y el desempeño 

laboral se puede mejorar mediante el desarrollo de prácticas administrativas. 

También, Ma y Qiu (2016) estudiaron la relación entre los valores administrativos 

y el desempeño laboral de los servidores del gobierno en china. Establecieron una 

correlación significativa entre los valores administrativos y el desempeño 

laboral. Y la variable del aspecto administrativo explica en 21,2% de la varianza 

del desempeño laboral. 

La importancia de las organizaciones por alcanzar altos niveles de 

desempeño laboral por parte de su personal siempre se enfocan en la ventaja 

competitiva sobre todo las prácticas administrativas antes mencionadas, y hay un 

impacto de ellas en el desempeño laboral, pero no es significativo (Jayarathna y 

Weerakkody, 2015).  

De acuerdo a la ley 30057 ley del servicio civil (2013) la evaluación del 

desempeño en los servidores públicos, se centra en una apreciación objetiva y 

que sea demostrable el rendimiento en el puesto de trabajo con la finalidad de 

evaluar el cumplimiento de los objetivos y funciones encomendadas en su puesto 

de trabajo; por lo tanto, la evaluación del desempeño es una parte de la gestión 

del rendimiento en la planificación del talento humano. Además, la norma exige 

que la evaluación del desempeño se debe enfocar: 

Los puntos a evaluar deben ser factores relacionados a las funciones del 

puesto que desempeña el servidor. 
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Se evalúa cuando previamente se han planteados metas cuantificables, 

con el cual se realiza la comparación del logro alcanzado. 

El personal tiene que estar informado previamente del procedimiento de 

evaluación. 

La evaluación exige una periodicidad anual. 

La evaluación es individual en base a metas del puesto, sólo son grupales 

cuando la institución cuenta con indicadores de gestión institucional o por 

unidades. 

La evaluación final debe notificarse al servidor; el mismo que puede 

obtener una escala de rendimiento distinguido, buen rendimiento, 

rendimiento observado y desaprobado. 

Sólo tienen derecho a la progresión de carrera, aquellos servidores con 

evaluación de rendimiento distinguido que equivale a un 10%. 

Cuando el servidor tiene en dos años consecutivos, un rendimiento 

observado; recibe una categoría de desaprobado en la evaluación. 

Por último, la participación es obligatorias y aquel personal que no participa 

por su propia responsabilidad, se considera desaprobado automáticamente 

(p. 4).  

Vigo y Suárez (2021) reconocen la importancia del apoyo de la dirección y 

de la gestión del talento humano en el desempeño de los servidores, porque los 

directivos son los responsables de indicar las reglas de evaluación; es decir, lo 

que se evaluará, cada que tiempo, los responsables de la evaluación. También, 

de capacitar al personal para que cada vez sigan mejorando su rendimiento a un 

nivel distinguido. Además, Jara et al., (2018) para la evaluación se necesita de un 

perfil claro del puesto, así como de las funciones; para así se facilite la evaluación 

en base al cumplimiento de las actividades del puesto de trabajo. La dirección es 

la encargada de gestionar las políticas de evaluación y las prácticas relacionadas 

al proceso. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 
3.1.1. Tipo de investigación  

Básica, pues este tipo de estudios son ideales para incrementar el 

conocimiento sin dar solución a una problemática. Consejo Nacional de 

Ciencia, Tecnología e Innovación Tecnológica (CONCYTEC, 2020) 

Enfoque cuantitativo, investigación que tiene un proceso previamente 

estructurado y objetivo que tiene como finalidad mostrar resultados 

cuantitativos (Bernal, 2010).  

3.1.2. Diseño de investigación 

No experimental – transversal – correlacional  

Bernal (2010), indicó que el estudio no experimental prevalece la observación 

del investigador con un bajo control en la manipulación de las variables, 

transversal se refiere a que la recolección se realizará en un único momento. 

Correlacional porque estable la relación de la gestión administrativa y el 

desempeño laboral, sin indicar la dependencia o causalidad de las variables. 

Figura 1 

Diseño de la investigación 

 

                 Ox 

M 

                 Oy 

 

 

 

 

 

 

 

Donde 

M: Muestra (Personal administrativo) 

Ox:Gestion administrativa 

Oy: Desempeño laboral 

 

 : Relación 
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3.2. Variables y operacionalización 
 

Variable 1: Gestión administrativa 

Definición conceptual 

Mendoza (2017), encaminada a la obtención de metas mediante acciones 

estratégicas, tiene un perfil sistemático mediante el cumplimiento de la gestión 

en el proceso administrativo, que implica planear, organizar, dirigir y controlar. 

Definición operacional 

A través de un cuestionario que midió el nivel de la gestión administrativa 

que facilita la gestión de las funciones del talento humano.  

Dimensiones 

Planificación  

Organización 

Dirección 

Control 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual 

Reyes (2018), consideró como aquel rendimiento laboral óptimo al momento 

de ejecutar las actividades esenciales según el cargo que desempeña y 

demuestra la idoneidad del trabajador. Lo que concierne al conjunto de 

habilidades, conocimientos, experiencia, actitudes que le permiten alcanzar 

los resultados deseados de acuerdo a los servicios brindados, la atención a 

los detalles y la exigencia de una empresa. 

Definición operacional 

Mediante un cuestionario que midió el desempeño superior del personal en 

cuanto al desarrollo de sus funciones.  

Dimensiones 

Conocimiento del trabajo 

Calidad del trabajo 
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Responsabilidad 

Productividad 

Habilidad y destreza  

Actitud 

3.3. Población, muestra y muestreo 
3.3.1. Población 

La población de estudio estuvo conformada por los servidores públicos de 

Aldeas infantiles, que estuvo conformada por 21 trabajadores. 

Criterios de selección 

Criterios de inclusión 

Trabajadores con antigüedad mayor a 6 meses 

Trabajadores de ambos sexos 

Criterios de exclusión 

Personal de vacaciones, personal de actividades operativas.  

3.3.2. Muestra 

La muestra fueron los 21 trabajadores de las aldeas infantiles 

3.3.3. Muestreo 

Por ser una muestra pequeña se utilizará el muestreo censal.  

3.3.4. Unidad de análisis 

Servidores públicos de una Aldea Infantil en la región Lambayeque. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica del estudio estuvo conformada por la encuesta. 

El instrumento del estudio fue el cuestionario.  

El cuestionario de gestión administrativa fue de elaboración propia, estuvo 

conformado por 12 preguntas agrupados: planificación (1 – 3), organización 

(4 – 6), dirección (7 – 9) y control (10 – 12). Mediante una escala de Likert de 
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1 al 5. Se realizó la validación mediante juicio de expertos y se calculó la 

confiabilidad con el alfa de cronbach.  

El cuestionario de desempeño laboral; también fue de elaboración propia, 

conformada por 18 preguntas. Mediante una escala de Likert de 1 al 5. Se 

realizó la validación mediante juicio de expertos y se calculó la confiabilidad 

con el alfa de cronbach. 

3.5. Procedimientos 

Se solicitó el permiso al jefe de la institución de una Aldea Infantil, se elaboró 

el instrumento en el formulario de Google forms junto con el consentimiento. 

Se envió el link del formulario, y se realizó la descarga de la base de datos. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Se realizó en el programa SPSS versión 26 mediante la presentación de 

tablas con frecuencias y con el análisis bivariado con lo que se logró verificar 

la hipótesis planteada. Con la prueba de correlación de Pearson.   

3.7. Aspectos éticos 

El estudio consideró los siguientes criterios 

Confidencialidad, no se solicitó datos como nombres y DNI a los 

participantes sólo se registró con un ID de participante enumerados hasta 

que se completó la muestra total. 

Justicia, se trató a todos los participantes por igual sin haber realizado 

distinción de sexo, edad, color de piel. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Nivel de la gestión administrativa de una Aldea Infantil en la región Lambayeque 

  N % 

Planificación   

Inadecuada 4 19,0 
Regular 9 42,9 
Adecuada 8 38,1 

Organización   

Inadecuada 2 9,5 
Regular 7 33,3 
Adecuada 12 57,1 

Dirección   

Inadecuada 2 9,5 
Regular 13 61,9 
Adecuada 6 28,6 

Control   

Inadecuada 2 9,5 
Regular 10 47,6 
Adecuada 9 42,9 

Gestión administrativa   

Inadecuada 2 9,5 
Regular 10 47,6 
Adecuada 9 42,9 

Total 21 100,0 

 

 

El 47,6 % del personal de una Aldea Infantil de la región Lambayeque evaluaron 

la gestión administrativa en un nivel regular, el 42,9 % en un nivel adecuado, y el 

9,5 % era inadecuada. Por lo que la mayoría del personal consideran que la 

gestión administrativa se encuentra en un nivel aceptable. 

Asimismo, las dimensiones consideradas para esta variable se tuvieron, la 

dimensión planificación, dirección y control en la que destacaron en un nivel 

medio con 42,9 %, 61,9 % y 47,3 % respectivamente; y que la única dimensión 

que predominó el nivel adecuado fue la organización con 57,1 %. Siendo que si la 

gestión administrativa es considerada aceptable, pero en su mayoría regular, se 

debe a que existe aún cierto déficits que pueden superarse en cada una de estas 

dimensiones. 
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Tabla 2 

Nivel de desempeño laboral de los servidores públicos de una Aldea Infantil en la 

región Lambayeque 

  N % 

Conocimiento del trabajo   

Bajo 2 9,5 
Regular 13 61,9 
Alto 6 28,6 

Calidad del trabajo   

Bajo 1 4,8 
Regular 6 28,6 
Alto 14 66,7 

Responsabilidad   

Bajo 2 9,5 
Regular 3 14,3 
Alto 16 76,2 

Productividad   

Bajo 1 4,8 
Regular 5 23,8 
Alto 15 71,4 

Habilidad y destreza   

Bajo 2 9,5 
Regular 6 28,6 
Alto 13 61,9 

Actitud   

Bajo 1 4,8 
Regular 4 19,0 
Alto 16 76,2 

Desempeño laboral   

Bajo 2 9,5 
Regular 5 23,8 
Alto 14 66,7 

Total 21 100,0 

 

El 66,7 % de los servidores públicos de una Aldea Infantil en la región 

Lambayeque tenían un desempeño de nivel alto, el 23,8 % de nivel regular y el 

9,5 % presentaban un desempeño bajo. Por lo que, con las respuestas obtenidas 

por el mismo personal de una Aldea Infantil, se tiene que donde tiene que haber 

una mejora es en la variable de la gestión administrativa, pues más de la mitad de 

los servidores públicos consideraron su desempeño laboral adecuado. 

Así también, para esta variable se tiene 6 dimensiones en la que destacaron en 

un nivel alto fueron la calidad de trabajo (66,7 %), responsabilidad (76,2 %), 
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productividad (71,4 %), habilidad y destreza (61,9 %), la actitud (66,7 %), y en 

nivel medio se encontró la dimensión conocimiento el trabajo (61,9 %). En la que 

indicaron que la mayoría de servidores son responsable con las actividades a su 

cargo, pero que en cuanto a las habilidades y destreza con la que cuenta aún es 

débil. 

Tabla 3 

Prueba de normalidad de las dimensiones y variable gestión administrativa y el 

desempeño laboral 

  

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Planificación ,910 21 ,044 

Organización ,844 21 ,003 

Dirección ,884 21 ,017 

Control ,893 21 ,025 

Gestión administrativa ,873 21 ,011 

Desempeño laboral ,804 21 ,001 

 

 

Las dimensiones y la variable gestión administrativa y el desempeño laboral 

presentaron un p.valor menor a 0,5. Este resultado indica que los datos tienen 

una distribución normal; por lo tanto se utilizó el coeficiente de correlación de 

spearman. 
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Tabla 4 

Relación entre cada una de las dimensiones de la gestión administrativa y el 

desempeño laboral de los servidores públicos de una Aldea Infantil en la región 

Lambayeque. 

  

Desempeño laboral 
Total 

Rho 
p. 

valor 
Bajo Regular Alto 

N % N % N % N % 

Planificación 
        

  
Inadecuada 2 50,0 1 25,0 1 25,0 4 100,0 

0,636 0,002 Regular 0 0,0 4 44,4 5 55,6 9 100,0 

Adecuada 0 0,0 0 0,0 8 100,0 8 100,0 

Organización           

Inadecuada 2 100,0 0 0,0 0 0,0 2 100,0 

0,699 0,000 Regular 0 0,0 4 57,1 3 42,9 7 100,0 

Adecuada 0 0,0 1 8,3 11 91,7 12 100,0 

Dirección           

Inadecuada 2 100,0 0 0,0 0 0,0 2 100,0 

0,621 0,003 Regular 0 0,0 5 38,5 8 61,5 13 100,0 

Adecuada 0 0,0 0 0,0 6 100,0 6 100,0 

Control           

Inadecuada 2 100,0 0 0,0 0 0,0 2 100,0 

0,559 0,008 Regular 0 0,0 4 40,0 6 60,0 10 100,0 

Adecuada 0 0,0 1 11,1 8 88,9 9 100,0 

Total 2 9,5 5 23,8 14 66,7 21 100,0     

 

Los servidores con una planificación inadecuada el 50% tenían un bajo 

desempeño, con planificación regular el 55,6% tenían un desempeño laboral de 

nivel alto y si la planificación fue adecuada el 100% presentaban un desempeño 

laboral de nivel alto.  

Con la organización inadecuada, el 100 % tenían un desempeño laboral bajo, si la 

organización fue regular, el 57,1% con desempeño regular y la organización 

adecuada un 91,7% con desempeño laboral alto. 
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Los servidores que calificaron la dirección inadecuada, todos presentaron un 

desempeño laboral bajo, cuando fue adecuada el 100% tenían un desempeño 

laboral alto. 

Con un inadecuado el 100% tenían un desempeño bajo y con un control 

adecuado el 88,9% presentaron un desempeño laboral alto. 

El coeficiente de correlación de 0,636 y un p. valor 0,002<0,05, se confirmó la 

relación moderada entre la planificación de la gestión administrativa y el 

desempeño laboral de los servidores públicos de una Aldea Infantil en la región 

Lambayeque. 

El coeficiente de correlación de 0,699 y un p. valor 0,002<0,05, se confirmó la 

relación moderada entre la organización de la gestión administrativa y el 

desempeño laboral de los servidores públicos de una Aldea Infantil en la región 

Lambayeque. 

El coeficiente de correlación de 0,621 y un p. valor 0,003<0,05, se confirmó la 

relación moderada entre la dirección de la gestión administrativa y el desempeño 

laboral de los servidores públicos de una Aldea Infantil en la región Lambayeque. 

El coeficiente de correlación de 0,559 y un p. valor 0,008<0,05, se confirmó la 

relación moderada entre el control de la gestión administrativa y el desempeño 

laboral de los servidores públicos de una Aldea Infantil en la región Lambayeque. 
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Contrastación de hipótesis 

Existe relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de los 

servidores de una Aldea Infantil en la región Lambayeque. 

 

Prueba: Coeficiente de correlación de Spearman 

α < 5% (0,05) 

 

Tabla 5 

Gestión administrativa y el desempeño laboral de los servidores públicos de una 

Aldea Infantil en la región Lambayeque. 

Gestión 

administrativa 

Desempeño laboral 
Total 

Bajo Regular Alto 

N % N % N % N % 

Inadecuada 2 100,0% 0 0,0% 0 0,0% 2 100,0% 

Regular 0 0,0% 5 50,0% 5 50,0% 10 100,0% 

Adecuada 0 0,0% 0 0,0% 9 100,0% 9 100,0% 

Total 2 9,5% 5 23,8% 14 66,7% 21 100,0% 

 

Se observa, en la tabla 5 que los servidores públicos que consideraban la gestión 

administrativa como inadecuada el 100% presentaron un desempeño laboral bajo. 

Cuando la gestión administrativa era regular, el 50% presentaban un nivel regular 

y alto de desempeño laboral. Y la gestión administrativa fue adecuada el 100% 

presentaron un desempeño de nivel alto. 
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Tabla 6 

Coeficiente de correlación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral 

de los servidores públicos de una Aldea Infantil en la región Lambayeque. 

 

Gestión 

administrativa 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman Gestión 

administrativa 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,716** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 21 21 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,716** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 21 21 

 

 

El p. valor fue de 0,000 < 0,05; y el coeficiente de correlación de Spearman de 

0,716. Confirma que existe relación entre la gestión administrativa y el 

desempeño laboral de los servidores públicos de una Aldea Infantil en la región 

Lambayeque. Y la relación es significativa alta. Por lo tanto, a mayor gestión 

administrativa también más alto es el desempeño laboral.   
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V. DISCUSIÓN 

Se demostró la relación significativa de la gestión administrativa y el 

desempeño laboral de los servidores públicos en Aldea Infantil de Lambayeque 

con un coeficiente de correlación de Spearman (rho=0,716, p<0,005). Concuerda 

con Torres (2020); Jabbar et al., (2020); Adama (2021); Sedano (2018) que 

también establecieron relación alta; mientras, Ramírez (2021) estableció un 

relación alta;  y sólo García y Huamán (2018) establecieron relación empleado la 

prueba de chi cuadrado.  

Los resultados demuestran la relación de ambas variables tanto en el 

ámbito privado como público, en el sector público más se ha estudiado en la parte 

educativa a nivel colegio y universidad, en municipios y hospitales y en el sector 

privado en el sector hotelero. Que concuerda con la teoría moderna de los 

sistemas de Karl Ludwig, que toda organización es interdependiente, y que lo que 

pasa en una parte afecta en la otra; es decir, si la gestión administrativa es 

adecuada a través de una buena planificación, organización, dirección  control  y 

que junto a la teoría de los sistemas esta interrelación permite mejorar el 

desempeño organizacional, y una buena gestión en la dirección del personal 

(Pantoja y Garza, 2019).  

También, en base al sustento de la Ley Servir Ley N° 30057(2013) 

establece la gran responsabilidad de la administración en el proceso de 

evaluación, porque la evaluación debe ser un proceso que exige la presencia de 

objetivos y metas cuantificables que debe alcanzar el personal; en ese sentido, se 

necesita de una buena coordinación entre la parte administrativa que fija las 

metas instituciones y unidades y la gestión del talento humano encargado de la 

evaluación del desempeño y que se cumpla las metas, siempre que corresponde 

a las funciones del puesto, asimismo, el personal tiene el derecho a estar 

informado del proceso.  

Por su parte, Ezzad et al., (2021) manifiesta que el desempeño laboral, 

muchas veces se encuentra influenciado por los tipos de estilos administrativos: 

es decir la forma como se dirige el proceso administrativo afectará los resultados 

del personal; porque estos dependen de los recursos, la capacitación, motivación, 

normas, políticas. Además, el aporte del Equipo editorial de Indeed, (2021) la 
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gestión administrativa se encarga de dirigir y mantener una entidad y que facilita 

el éxito de la misma. Por lo tanto, una organización con una gestión administrativa 

eficaz puede dejar bien en claro la autoridad y jerarquía, las funciones y las tareas 

de cada uno de sus miembros, porque mediante la dirección puede capacitar, 

motivar y entrenar al personal para una mejor habilidad que al final se vislumbra 

en un mayor cumplimiento de los objetivos con el uso eficiente de los recursos. 

Gavilánez et al., (2018) manifiesta la influencia de la gestión administrativa 

a través de la habilidad en el manejo de los recursos, lo cual favorece en el logro 

de metas con una menor cantidad de recursos y en el menor tiempo. Porque se 

establecen claramente las políticas y los protocolos para la atención, así como los 

diferentes procesos. También genera un valor agregado y una mejor coordinación 

de las actividades que favorecen el desarrollo de las funciones del personal, Por 

lo tanto refleja un mejor desempeño laboral. 

Previamente, también se realizó la evaluación de la gestión administrativa, 

(ver tabla 1). El 47,6% del personal calificaron en un nivel regular la gestión 

administrativa de la institución Aldeas Infantiles de Lambayeque. Coincide con el 

hallazgo de Adama (2021), también estableció un nivel regular (66,7%), al igual 

que Padilla (2018) encontró un 46,3% de nivel poco eficiente, Anchelia et al., 

(2021) muestra que la falta de funcionalidad en la forma de dirigir una institución, 

se caracteriza por falta de normas, políticas claras, desconocimiento de funciones, 

no saber cuál es el máximo puesto que se puede alcanzar en la institución, 

desconocimiento de quien es el jefe inmediato, duplicidad de funciones, falta de 

control, seguimiento y supervisión de las metas. Por lo tanto, la institución 

necesita una mejora de la gestión para una mejor gestión de los recursos 

humanos, económicos, y activos.  

Estos hallazgos difieren al marco teórico que establece Weerakkody y 

Jayarathna (2014) sobre que no se está otorgando la relevancia suficiente a la 

gestión administrativa pese a que está demostrado que favorece el logro de la 

ventaja competitiva; por lo tanto, se identifica una necesidad de mejora en el 

personal gerencial; también, el aporte de Mendoza (2017), permite entender que 

una gestión administrativa regular no se encamina en la obtención de metas, ni 
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queda claro las estrategias, la motivación, estructura, los recursos y no se da 

seguimiento a los logros de forma oportuna. 

  De acuerdo, al personal de Aldeas Infantiles de Lambayeque había una 

planificación regular (42,9%). Resultados que demuestran según González et al., 

(2020) que los ejecutivos de la institución no cumplen con una buena función 

administrativa, no se estableció claramente, las metas, objetivos y los recursos 

económicos y humanos para que se logren; por lo tanto, el personal llega a 

realizar sus funciones sin un panorama claro, no hay una visión a largo plazo. Ya 

que es la base para toda la eficiencia organizacional. Por su parte, Ocaña (2017) 

sin una buena planificación se dificulta seguir el proceso sistemático de las 

actividades diarias en el personal; que no llega la información de las metas y 

estrategias a todos; aspecto que puede generar que algunos trabajadores se 

comprometan con las metas; mientras otros sólo realicen las actividades sin saber 

que esperan de ellos.  

El 57,1% del personal de Aldeas Infantiles de Lambayeque indicaron que la 

institución cuenta con una adecuada organización, resultados que demuestran 

una buena estructura en la organización, que cuentan con los recursos 

económicos, financieros; sin embargo, sin una buena planificación, los recursos 

no tienen el horizonte de los que busca la organización, de cuáles son las metas, 

y como el personal debe ayudar en la organización; aspecto que llevar a un mal 

manejo de los recursos, y a un mayor desorden en la organización (González 

et al., 2020). Por lo tanto, la organización de la institución debe partir de una 

buena planificación para así realizar una buena asignación de los recursos y 

facilite en el control de los mismos. 

El 61,9% del personal de la institución Aldeas infantiles de Lambayeque 

indicaron un nivel regular de la dirección (61,9%) (Ver tabla 1). Estos resultados 

se contradicen a González et al., (2020) que se necita reforzar las acciones para 

el logro de los objetivos por medio de estrategias dirigidas al personal como la 

motivación, así como un buen liderazgo y comunicación de los jefes. La 

comunicación juega un rol importante porque favorece en la trasmisión de las 

metas, la coordinación de jefe a subordinado, así como entre compañeros y la 

interrelación e interdependencia entre las áreas, mientras el liderazgo permite 
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convencer al personal para el logro de los objetivos, así como en un mayor 

compromiso. La motivación, permite que los ejecutivos y jefes puedan conocer las 

necesidades del personal y motivar para el personal se comprometa en la 

consecución de los objetivos.  

Por último, la dimensión control de la gestión administrativa se encontró en 

un nivel regular (47,6%). Este resultado indica de acuerdo al aporte de González 

et al., (2020), que la institución Aldeas Infantiles de Lambayeque no realiza un 

seguimiento continuo de las metas, mucho menos identifica la desviación de las 

mismas, para corregir las estrategias y establecer planes de contingencia. Por lo 

tanto, será difícil que la empresa sepa cuando logro cumplir con una meta 

planteada, o si los recursos tienen una buena gestión. 

El 66,7% del personal de Aldeas infantiles de Lambayeque tenía una alto 

desempeño laboral, Ramírez (2021); también, encontró un nivel medio aunque 

con un mayor porcentaje (90%). Pero difiere a los hallazgos de Sedano (2018) 

que encontró un desempeño laboral de nivel bajo (53,1%). Por lo tanto, cumple 

con lo manifestado por Reyes, (2018) que hay un un rendimiento laboral óptimo al 

momento de ejecutar las actividades esenciales según el cargo que desempeña y 

demuestra la idoneidad del trabajador. Lo que concierne al conjunto de 

habilidades, conocimientos, experiencia, actitudes que le permiten alcanzar los 

resultados deseados de acuerdo a los servicios brindados, la atención a los 

detalles y la exigencia de una empresa. 

El 61,9% del personal de Aldeas infantiles de Lambayeque tenían un nivel 

regular en el conocimiento del trabajo. Estos resultados indican que el personal no 

recibió inducción, desconoce de sus funciones, no recibe entrenamiento constante 

para el desarrollo de sus funciones. Situación que puede originar duplicidad de 

funciones, mayores quejas de los usuarios. Se contradice con Wiig (2000), ya que 

no hay una gestión del conocimiento y de generar una curva de aprendizaje en el 

personal. En las organizaciones, el personal debe tener conocimiento del trabajo 

para a la toma de decisiones, para ofrecer la mejor atención a los usuarios, 

también para su inducción porque esto le abre el panorama para saber que 

competencias debe mejorar, o de las nuevas que se necesitan para acceder, 

incluso por el avance de la tecnología, donde se necesita del manejo de 
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competencias en el manejo de herramientas informáticas, y cada vez se exige las 

competencias blandas (inteligencia emocional, manejo de conflictos).  

Se encontró un resultado favorable en la calidad de trabajo en un nivel alto 

(66,7%), entonces según Arechavala et al., (2012), el personal se desenvuelve 

muy bien en sus tareas diarias, está enfocado en lograr las metas, realiza un buen 

manejo del tiempo, flexibilidad y accesibilidad. Sin embargo, López (2012) resalta 

que en la actualidad la calidad del trabajo es una exigencia de la administración 

pública; pero sobre todo se orienta en la eficiencia y eficacia; porque el personal 

en el desarrollo de sus funciones tiene que conseguir la mejor administración de 

los recursos y orientarse en el ahorro, así como en la consolidación de los 

servicios a la ciudadanía. 

El 76,2% del personal presentaron un alto nivel de responsabilidad en 

Aldea Infantil en la región Lambayeque (tabla 2), Plant (2018) reconoce que la 

responsabilidad ha sido uno de los factores más significativos en la evolución del 

sector público, en la integridad y la equidad. Y no sólo como indica Arechavala 

et al., (2012) que la responsabilidad es un mero cumplimiento de las tareas en el 

tiempo prometido y con el uso eficiente de los recursos. Por lo tanto, si el personal 

cumple con sus funciones en congruencia con el tiempo, los recursos y 

adicionalmente muestra integridad; los más favorecidos serían los usuarios; por el 

gran interés del personal por desear cumplir sus funciones sin alejarse de la ética 

de la gestión pública. Como buenas prácticas de administración que favorece el 

desempeño laboral. 

El 71,4% del personal mostró un nivel alto de productividad, indica que el 

personal según Warner (2017); demuestra que el personal una gran competencia 

para el manejo de los recursos, con la habilidad y la capacidad para lograr 

objetivos, saben ofrecer un buen servicio, hay una concordancia entre los 

servicios ofrecidos y los recursos utilizados, siendo clave en la gestión pública 

efectiva ya que requiere que los insumos no excedan continuamente los servicios 

ofrecidos. La intención general es maximizar económicamente los resultados, 

sobre la base de la gestión eficiente de los recursos. 

El 61,9% del personal presentaron un nivel alto en la habilidad y destreza, 

Por lo tanto, de acuerdo con el aporte de Arechavala et al., (2012) el personal 



 

28 
 

tiene un manejo de las actividades que implican habilidades para llevar cabo las 

tareas como manejo de TIC, innovación, entre otros. Rafash y Al-Rubaie (2015) 

las habilidades son muy necesaria para el éxito y progreso de las organizaciones 

como herramientas para el uso óptimo en el desempeño, motivo por el cual, los 

gerentes del talento humano tienen que ser capaces de identificar el perfil idóneo 

del personal para llevar a cabo una función de manera más efectiva. 

El 76,2% del personal tenían un nivel alto de la actitud, los hallazgos 

muestran según Arechavala et al., (2012) grandes rasgos de personalidad que 

marcan las creencias sobre la organización y en el manejo de sus tareas. 

Mientras, Lee (2017) muestra que el principal factor que está afectando en 

la actitud de los empleados públicos son las recompensas monetarias por un 

buen desempeño. Además, el sistema de pagos afecta en la actitud del personal, 

ya que encuentra muy ligado con la motivación. Además, se involucra con el 

compromiso del personal (Park y Lee, 2020).  
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. La determinación de la relación entre la gestión administrativa y el 

desempeño laboral de los servidores públicos de una Aldea Infantil en la 

región Lambayeque fue de grado directo alto (Rho=0,716; Sig.=0,000). 

Además, el desempeño laboral en el nivel alto se incrementó conformé 

mejoró la percepción de la gestión administrativa.  

2. El nivel de la gestión administrativa destacó el nivel regular en el 47,6% 

del personal de una Aldea Infantil en la región Lambayeque; en un nivel 

regular se encontraron la planificación (42,9%), la dirección (61,9%), 

control (47,6%) y la organización fue la única dimensión en un nivel alto 

(57,1%). 

3. El 66,7% del personal tenían un nivel alto de desempeño laboral en una 

Aldea Infantil en la región Lambayeque; en un nivel alto estuvieron las 

dimensiones calidad del trabajo (66,7%), responsabilidad (76,2%), 

productividad (71,4%), habilidad y destreza (61,9%), actitud (76,2%) y en 

un nivel medio el conocimiento del trabajo (61,9%). 

4. Se encontró relación positiva moderada entre el desempeño laboral y la 

planificación (rho=0,636; sig.=0,002), la organización (rho=0,699; 

sig.=0,000), la dirección (rho=0,621; sig.=0,003), y el control (rho=0,559; 

sig.=0,008). 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. A la entidad realizar la evaluación periódica del proceso administrativo, 

así como centrarse en mayor capacitación del personal, a fin de lograr 

mejores resultados en su desempeño. Así como establecer el proceso 

de evaluación anual especificando las metas a evaluar y comunicar al 

personal en base a la ley Servir. 

2. A la Aldea Infantil, se recomienda elaborar el plan estratégico 

institucional, así como comunicar las metas y estrategias al personal 

con la finalidad de lograr el mayor compromiso en el logro de metas.  

3. Al área de talento humano, capacitar al personal en el conocimiento de 

su puesto de trabajo, elaborar los procedimientos de cada uno de los 

puestos de trabajo e informar al personal.  

4. Se recomienda el involucramiento de la gerencia en contar con planes 

claros, procesos de evaluación y seguimiento de las metas en el 

personal. También realizar los ascensos en base a los resultados de 

desempeño. 
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ANEXOS 
Anexo 1. Matriz de consistencia 

 

 

FORMULACIÓN 

DEL 
PROBLEMA 

 

OBJETIVOS DE 

LA 
INVESTIGACIÓN 

 

HIPÓTESIS 

 

VARIABLES 

 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

TIPO/ NIVEL Y 
DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

TÉCNICA/ 
INSTRUMENTO 

¿Qué relación 
existe entre la 
gestión 
administrativa y 
el desempeño 
laboral de los 
servidores 
públicos de 
una Aldea 
Infantil en la 
región 
Lambayeque? 

Objetivo 
General: 
Determinar la 
relación entre la 
gestión 
administrativa y el 
desempeño 
laboral de los 
servidores 
públicos de una 
Aldea Infantil en la 
región 
Lambayeque. 
 
Objetivos 
Específicos 

Identificar el nivel 
de la gestión 
administrativa de 
una Aldea Infantil 
en la región 
Lambayeque; 
 
Identificar el 
desempeño 

Hipótesis: 

Existe relación 
entre la 
gestión 
administrativa 
y el 
desempeño 
laboral de los 
servidores de 
una Aldea 
Infantil en la 
región 
Lambayeque. 

Variable 1: 

 
Gestión 
administrativa 

 
 
Variable 2: 

 
Desempeño 
Laboral. 

Población: 
 
La población de 
la presente 
investigación 
estará 
conformada por 
los servidores de 
una Aldea 
Infantil en la 
región 
Lambayeque. 

 

La Muestra: 

La muestra está 
conformada por 
21 servidores 
público de una 
Aldea Infantil en 
la región 
Lambayeque. 

Tipo: 

Cuantitativo 

 

Nivel: 

Descriptivo 

 

Diseño: 

Correlacional- no 

experimental 

Técnica: 

Cuestionario 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

laboral de los 
servidores 
públicos de una 
Aldea Infantil en 
la región 
Lambayeque; 
 
Establecer la 
relación entre 
cada una de las 
dimensiones de 
la gestión 
administrativa y 
el desempeño 
laboral de los 
servidores 
públicos de una 
Aldea Infantil en 
la región 
Lambayeque. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 2. Variables y operacionalización 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Gestión 

administrativa 

Variable 1 

Mendoza (2017), 

encaminada a la 

obtención de metas 

mediante acciones 

estratégicas, tiene un 

perfil sistemático 

mediante el 

cumplimiento de la 

gestión 

administrativa, que 

implica planear, 

organizar, dirigir y 

controlar. 

Mediante un 

cuestionario dirigido 

al personal sobre la 

gestión 

administrativa 

Planificación 

Metas 

Capacitación 

estrategias 

Ordinal 

Muy inadecuado 

Inadecuado () 

Regular 

Adecuado 

Muy adecuado 

 

Inadecuada (12 – 28) 

Regular (29 – 44) 

Adecuada (45 – 60) 

 

Organización 

Estructura 

recompensas 

Autoridad 

Dirección 

Ascensos 

Relaciones 

interpersonales 

Colaboración 

Control 

Supervisión 

Desempeño 

cumplimiento 

Desempeño laboral 

Variable 2 

“la capacidad laboral 

de una persona en 

base a su 

experiencia y las 

actividades 

realizadas en el 

cargo que ostenta y 

Mediante un 

cuestionario que 

mide el desempeño 

del personal 

Conocimiento del 

trabajo 

Conocimiento de la 

tarea 

Motivación 

Capacitación 

Escala Ordinal 

Calidad del trabajo 

Supervisión 

Respeto 

Aporte 



 

 
 

la carga laboral 

efectuada de manera 

óptima y demuestra 

su idoneidad. 

Corresponde al 

conjunto de 

habilidades, 

conocimientos, 

experiencia, 

actitudes que le 

permiten alcanzar los 

resultados deseados 

de acuerdo con los 

servicios brindados 

por una empresa, así 

como las 

determinaciones 

técnicas con las que 

cuenta” (Reyes, pp. 

16 -17). 

Responsabilidad 

Cumplimiento 

Compromiso 

planificación 

Productividad 

Racionalización 

Eficiencia 

Eficacia 

Habilidad y destreza 

Competencias 

personales 

Orientación 

Solución de 

conflictos 

Actitud 

Comunicación 

Colaboración 

Amabilidad 



 

 

 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de Gestión administrativa 

Muy inadecuado (1)  Inadecuado (2)  Regular (3)  Adecuado (4)  Muy adecuado 

(5) 

  1 2 3 4 5 

 Planificación      

1 
Es partícipe en la elaboración de metas y objetivos de la 

institución (Aldeas infantiles) 
1 2 3 4 5 

2 Fue capacitado al iniciar sus labores 1 2 3 5 5 

3 
Le informaron sobre las estrategias de la institución para 

cumplir con las metas organizacionales 
1 2 3 4 5 

 Organización      

4 
Tengo claro las funciones de mi puesto de trabajo en 

Aldeas infantiles 
1 2 3 4 5 

5 Tengo claro quién es mi jefe inmediato 1 2 3 4 5 

6 Estoy satisfecha(o) con mi sueldo y beneficios laborales 1 2 3 4 5 

 Dirección      

7 Tengo oportunidad de ascender en aldeas infantiles 1 2 3 4 5 

8 Me llevo bien con mis compañeros de trabajo 1 2 3 4 5 

9 
Apoyo a mis compañeros para lograr las metas 

organizacionales 
1 2 3 4 5 

 Control      

10 La evaluación del desempeño es oportuna y justa 1 2 3 4 5 

11 Estoy satisfecho con la supervisión de los jefes 1 2 3 4 5 

12 Alcanzo las metas en el tiempo adecuado 1 2 3 4 5 



 

 

 

 

 

Validez: Se hizo mediante el informe de validación de instrumento por expertos, 

considerando el mismo apto para la aplicación; dichos informes se adjuntaron a este 

informe de tesis. 

 

Confiabilidad: A través de la confiabilidad Alfa de Cronbach el coeficiente que se 

obtuvo fue de 0.966 para la variable de Gestión administrativa, el cual es una prueba 

piloto que estuvo conformada por 12 servidores públicos de una Aldea Infantil en la 

región Lambayeque, teniendo una alta confiabilidad y apta para su aplicación. 

 

 



 

 

 

Cuestionario de desempeño laboral 

Muy inadecuado (1)  Inadecuado (2)  Regular (3)  Adecuado (4)  Muy adecuado 

(5) 

  1 2 3 4 5 

 Conocimiento del trabajo      

1 
Tengo conocimientos suficientes para desarrollar las tareas 

de mi puesto de trabajo 
1 2 3 4 5 

2 
Tengo habilidad para automotivarme para lograr las metas 

establecidas por mi empleadora 
1 2 3 4 5 

3 
Recibo capacitación periódica para mejorar mis 

competencias 
1 2 3 4 5 

 Calidad del trabajo      

4 Respeto a mis jefes inmediatos 1 2 3 4 5 

5 Respetos las ideas de los demás 1 2 3 4 5 

6 Aporto ideas nuevas para mejorar el trabajo 1 2 3 4 5 

 Responsabilidad      

7 Cumplo las actividades planificadas 1 2 3 4 5 

8 Asumo compromiso en las actividades diarias de mi puesto 1 2 3 4 5 

9 Planifico a diario las actividades a realizar 1 2 3 4 5 

 Productividad      

10 Racionalizo adecuadamente los recursos asignados 1 2 3 4 5 

11 Realizo el volumen adecuado diario de mi trabajo 1 2 3 4 5 

12 Cumplo con todas las actividades planificadas a diario 1 2 3 4 5 

 Habilidad y destreza      

13 
Llevo cursos para mejorar mis destrezas en mi puesto de 

trabajo 
1 2 3 4 5 

14 Brindo una adecuada ayuda y orientación a los usuarios 1 2 3 4 5 

15 Me anticipo en ofrecer soluciones a los problemas en las 1 2 3 4 5 



 

 

 

actividades diarias 

 Actitud      

16 
Me comunico cuidando el tono suave y calmado con los 

usuarios 
1 2 3 4 5 

17 Apoyo a mis compañeros para atender a los usuarios 1 2 3 4 5 

18 Trato con amabilidad a los usuarios externos 1 2 3 4 5 

 

Validez: Se hizo mediante el informe de validación de instrumento por expertos, 

considerando el mismo apto para la aplicación; dichos informes se adjuntaron a este 

informe de tesis. 

 

Confiabilidad: A través de la confiabilidad Alfa de Cronbach el coeficiente que se 

obtuvo fue de 0.979 para la variable de Desempeño laboral, el cual es una prueba 

piloto que estuvo conformada por 12 servidores públicos de una Aldea Infantil en la 

región Lambayeque, teniendo una alta confiabilidad y apta para su aplicación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ESCUELA DE POSGRADO  

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  

GESTIÓN PÚBLICA 

Validación de Escala valorativa para evaluar el instrumento 

Chiclayo, 13 de junio del 2022 

Señor (a)  

Dr. / Mg. Carlos Alberto Gonzales Nuñez. 

Ciudad.-  

De mi consideración: 

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo 

siguiente: 

La suscrita está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el posterior 

desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestra en gestión pública 

Como parte del proceso de elaboración del proyecto se ha elaborado un instrumento de 

recolección de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el 

contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formación y experiencia en 

el campo profesional y de la investigación recurro a Usted para en su condición de 

EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento. 

Para efectos de su análisis adjunto a usted los siguientes documentos: 

• Ficha técnica instrumental.  

• Instrumento de recolección de datos  

• Matriz de consistencia 

• Cuadro de operacionalizaciòn de variables  

• Ficha de evaluación de validación por juicios de expertos  

• Informe de validación del instrumento 

Sin otro particular quedo de usted. 

Atentamente, 

 

Firma _____________________________ 

Br. Karen Isabel Rios Diaz 

DNI 46104741 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

ESCUELA DE POSGRADO  

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  

GESTIÓN PÚBLICA 

Validación de Escala valorativa para evaluar el instrumento 

Chiclayo, 13 de junio del 2022 

Señor (a)  

Dr. / Mg. Darwin Ismael Valderrama Rodríguez. 

Ciudad.-  

De mi consideración: 

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo 

siguiente: 

La suscrita está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el posterior 

desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestra en gestión pública 

Como parte del proceso de elaboración del proyecto se ha elaborado un instrumento de 

recolección de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el 

contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formación y experiencia en 

el campo profesional y de la investigación recurro a Usted para en su condición de 

EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento. 

Para efectos de su análisis adjunto a usted los siguientes documentos: 

• Ficha técnica instrumental.  

• Instrumento de recolección de datos  

• Matriz de consistencia 

• Cuadro de operacionalizaciòn de variables  

• Ficha de evaluación de validación por juicios de expertos  

• Informe de validación del instrumento 

Sin otro particular quedo de usted. 

Atentamente, 

 

Firma _____________________________ 

Br. Karen Isabel Rios Diaz 

DNI 46104741



 

 

 
 

 



 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ESCUELA DE POSGRADO  

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  

GESTIÓN PÚBLICA 

Validación de Escala valorativa para evaluar el instrumento 

Chiclayo, 13 de junio del 2022 

Señor (a)  

Dr. / Mg. Yeny Suárez Huamán.. 

Ciudad.-  

De mi consideración: 

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo 

siguiente: 

La suscrita está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el posterior 

desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestra en gestión pública 

Como parte del proceso de elaboración del proyecto se ha elaborado un instrumento de 

recolección de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el 

contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formación y experiencia en 

el campo profesional y de la investigación recurro a Usted para en su condición de 

EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento. 

Para efectos de su análisis adjunto a usted los siguientes documentos: 

• Ficha técnica instrumental.  

• Instrumento de recolección de datos  

• Matriz de consistencia 

• Cuadro de operacionalizaciòn de variables  

• Ficha de evaluación de validación por juicios de expertos  

• Informe de validación del instrumento 

Sin otro particular quedo de usted. 

Atentamente, 

 

Firma _____________________________ 

Br. Karen Isabel Rios Diaz 

DNI 46104741



 

 

 
 

 



 

 
 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 
 

Resultado de Fiabilidad de Instrumentos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

V Gestión administrativa Desempeño laboral 

D Planificación Organización Dirección Control 
Conocimiento 

del trabajo 
Calidad del 

trabajo 
Responsabilidad Productividad 

Habilidad y 
destreza 

Actitud 

N° 

P
re

g
u
n
ta

 1
 

P
re

g
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n
ta

 2
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n
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 3
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re

g
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 4
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 5
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 6
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 7
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 8
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 9
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 1
0
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a
 1

1
 

P
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 1
2
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 1
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 2
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 3
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 4
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 5
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 6
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 7
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e
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 8
 

P
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g
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n
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 9
 

P
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g
u
n
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 1
0
 

P
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g
u
n
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 1
1
 

P
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g
u
n
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 1
2
 

P
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g
u
n
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 1
3
 

P
re

g
u
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 1
4
 

P
re

g
u
n
ta

 1
5
 

P
re

g
u
n
ta

 1
6
 

P
re

g
u
n
ta

 1
7
 

P
re

g
u
n
ta

 1
8
 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 

2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 2 4 4 2 5 3 2 4 4 4 3 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

4 3 4 4 4 5 3 2 3 4 3 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 3 4 5 5 5 5 

5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 

6 3 2 2 3 4 1 3 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 

7 4 4 4 5 5 4 1 5 5 4 4 5 5 5 3 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

9 5 2 3 3 4 2 2 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 4 4 4 5 5 3 3 5 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 4 3 3 4 5 3 2 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 2 2 4 3 4 4 4 

12 2 3 2 3 4 3 2 4 4 3 3 3 4 3 2 4 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 3 3 4 4 


