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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal el
determinar el grado y sentido de la correlacion entre el nivel de gestion
administrativa y el nivel de desempefio del personal de la Direccion Regional
Sectorial de Educacién de Tacna, afio 2017; el tipo es basico de nivel correlacional,
el disefio es no experimental, la muestra es de 76 trabajadores y el enfoque es

cuantitativo.

Se encontrd que existe correlacion directa y significativa entre la gestion
administrativa y el desempefio del personal (valor del Rho de Spearman de 0,611y
valor de p de 0,000); que el 72,4% del personal considera que la gestion
administrativa que caracteriza a la entidad es de nivel adecuado, siendo el aspecto
mas destacado el “Nivel de control” y lo que se debe fortalecer el “Nivel de

direccion”.

Finalmente, se encontrd que el 51,3% del personal considera que su nivel de

desempefio laboral es de nivel regular, siendo el aspecto mas destacado la

“Satisfaccion del usuario” y lo que se debe mejorar los “Logros laborales”.

Palabras clave: Gestion administrativa, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present work of investigation has as principal aim determine the degree
and sense of the correlation between the level of administrative management and
the level of performance of the personnel of the Regional Sectorial Direction of
Tacna's Education, year 2017; the type is basic of level correlacional, the design is

not experimental, the sample belongs 76 workers and the approach is quantitative.

One thought that there exists direct and significant correlation between the
administrative management and the performance of the personnel (value of the Rho
de Spearman of 0,611 and value of p of 0,000); that 72,4% of the personnel thinks
that the administrative management that it characterizes to the entity is of suitable
level, being the most out-standing aspect the "Level of control” and what must

fortify the "Level of direction”.

Finally, one thought that 51,3% of the personnel thinks that his level of labor

performance is of regular level, being the most out-standing aspect the "Satisfaction

of the user" and what must get improved the "Labor achievements".

Key words: administrative Management, labor performance.



INTRODUCCION

La presente investigacion tuvo como principal objetivo el determinar el
grado y sentido de la correlacion entre el nivel de gestion administrativa y el nivel
de desempefio del personal de la Direccion Regional Sectorial de Educacién de
Tacna, afio 2017; puesto que uno de los objetivos principales de las entidades
publicas es buscar optimizar su nivel de planificacion, organizacion, direccion y
control, con la finalidad de buscar alcanzar sus metas, a través de un conjunto de
estrategias y actividades, y para ello es de vital importancia que el personal se
encuentre identificado con la gestion para que su desempefio laboral sea el adecuado,

y por ende se logre proporcionar un buen servicio a la poblacion.

En la region de Tacna, la Direccion Regional Sectorial de Educacion de
Tacna, es una entidad que tiene como principal finalidad el normar y monitorear la
implementacién de la politica educativa, conducentes a mejorar el servicio
educativo en la jurisdiccion, pero la labor diaria se caracteriza por la existencia de
procesos administrativos lentos que afectan en el proporcionar un adecuado servicio
a la comunidad educativa regional, la existencia de un bajo nivel de compromiso

del personal con la entidad lo cual esta afectando a su desempefio laboral, otros.



Sobre el contenido de los capitulos desarrollados, se tiene que en el capitulo
I se desarroll6 el analisis de la situacion problematica, la identificacion del objetivo
central y especificos, el resaltar la importancia y trascendencia de la investigacion.
En el capitulo 11, se desarrollé el marco tedrico de las variables analizadas,
precisando un conjunto de antecedentes internacionales y nacionales, el anélisis de
las bases teoricas de las variables analizadas, para lo cual, se sefialaron un conjunto

de definiciones, teorias, enfoques, modelos, otros.

En el capitulo 111, se desarrollé la metodologia de la investigacion, para lo
cual se identificaron las hipotesis del trabajo, el tipo y disefio de la investigacion,
las dimensiones e indicadores de las variables, la poblacion y la muestra, la
validacion y fiabilidad de los instrumentos, y el procesamiento y técnicas de

recoleccion de datos.

Finalmente, el capitulo IV abarco el analisis e interpretacion de los
resultados encontrados; el contraste de las hipdtesis definidas, las conclusiones y

recomendaciones alcanzadas.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el Perd se cuenta con 34 politicas publicas que logran identificar las
principales brechas econdmicas, sociales, ambientales e institucionales; entre ellas
se tiene la vinculada con la modernizacion de la gestion publica, que pretende
mejorar el servicio proporcionado por las entidades del Estado a favor de los

ciudadanos, debe considerar a todos los sectores del pais.

La Secretaria de Gestion Publica es una entidad que depende de la
Presidencia de Consejo de Ministros, que tiene como una de sus principales labores,
la de implementar la Ley de Modernizacion del Estado, para lo cual ya tiene
identificado los principales problemas que caracterizan a las diversas entidades
publicas, tales como: Bajo nivel de articulacion entre las estrategias y lineas de
accion identificados en los planes y los recursos asignados por el sistema nacional
de presupuesto publico; es decir, una falta de alineamiento entre los diversos planes

en las tres instancias de gobierno, y de vinculacion de estos con los programas



presupuestales; insuficiente equipamiento y gestion logistica; poca implementacion
de evaluar en base a resultados, asi como monitoreo a la implementacion de
proyectos y actividades; servidores publicos que no cuentan con las competencias

tecnoldgicas que permitan proporcionar un mejor servicio a la ciudadania; otros.

Wong (2005) precisa que

Las organizaciones que se dedican a brindar servicios ocupan un lugar
fundamental de la economia de nuestro pais; y un aspecto relevante es el
priorizar un mayor control de costos, por tanto para no disminuir sus
beneficios buscan apoyarse en técnicas para identificar el posible
despilfarro en su proceso, y el desarrollo e implantacién de acciones
dirigidas a reducir sus costos, aprovechar mejor sus recursos econémicos y

mejorar la calidad de sus servicios.

Por tanto, las organizaciones buscan optimizar su nivel de planificar,
organizar, dirigir y controlar, que permita alcanzar sus objetivos y metas priorizadas,
a través de estrategias implementadas de forma conjunta con las diversas areas dentro

de la entidad.

De forma especifica, las entidades estatales se caracterizan porque la ejecucién
de sus funciones son poco eficientes, dado que no logran alcanzar la totalidad de las
metas y objetivos trazados en sus planes estratégicos y operativos, siendo una de las
principales causas, la falta de una adecuada gestion administrativa de los recursos,

ocasionando por tanto elevados niveles de insatisfaccion en el ciudadano.



En ese contexto en nuestra region Tacna, existe una organizacion publica
emblematica que es la encargada de normar y monitorear la implementacion de la
politica educativa, denominada Direccion Regional Sectorial de Educacion de
Tacna, la cual en los ultimos afios ha presentado algunos problemas relacionados
con la atencion de las demandas sociales solicitados por los docentes, con la
existencia de procesos administrativos lentos, falta de compromiso del personal con

la entidad, otros.

En base a la revision de sus documentos de gestion y a la entrevista con
algunos de sus funcionarios, se han logrado identificar que existe una inadecuada
gestion administrativa, la cual es causada principalmente por la inexistencia de un
sistema integrado de gestion que permita articular la planificacion, organizacion,
direccién y control de las actividades priorizadas; dicha situacion esta generando
que el desempefio del personal no sea el éptimo, afectando por tanto el servicio
proporcionado; lo cual, se convierte en la problematica que se pretende abordar en
el presente trabajo de investigacion, el como se logra relacionar la gestion

administrativa con el desempefio del personal en dicha entidad publica.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Interrogante principal

¢Cual es el grado y sentido de la correlacién entre el nivel de gestion
administrativa y el nivel de desempefio del personal de la Direccion Regional

Sectorial de Educacién de Tacna, afio 2017?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es el nivel de gestion administrativa que caracteriza a la Direccion
Regional Sectorial de Educacion de Tacna, afio 2017?
b) ¢Cual es el nivel de desempefio del personal que caracteriza a la Direccion

Regional Sectorial de Educacion de Tacna, afio 2017?

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La importancia del presente trabajo de investigacion se sustenta en que la
gestion administrativa dentro de la organizacion, es un factor prioritario siendo su
finalidad principal la de lograr conseguir que los objetivos institucionales de corto,
mediano y largo plazo se obtengan; la cual se compone en términos de cuatro

funciones: el planeamiento, la organizacion, la direccion y el control; que son la



base para lograr optimizar el uso de los recursos financieros, econémicos, humanos,

otros.

Chiavenato (2000) desarrolla los componentes de la gestion administrativa:
La planeacion considera la identificacion participativa entre los directivos y el
personal de la entidad, de las metas y acciones a alcanzar durante un periodo
determinado; precisando ademas la estrategias a usar para lograr los objetivos; y los
indicadores para definir los niveles de avance; la organizacion implica que una vez
identificada los objetivos y estrategias a priorizar para alcanzar la vision de la
entidad, se debe ordenar y distribuir el trabajo, para lo cual se debe precisar los
puestos de trabajo necesarios (de asesoramiento, de linea, de apoyo, otros) que
contribuyan a lograr el alineamiento estratégico; la direccion implica la capacidad
de influir en el personal a cargo para que realicen tareas esenciales; y el control
implica el hacer seguimiento de que las actividades planificadas se logren

implementar adecuadamente.

Por tanto, este trabajo se justificd por la importancia de desarrollar un
andlisis de las caracteristicas de la gestion administrativa que permitié identificar
algunas recomendaciones conducentes a mejorar el desempeiio laboral en la
Direccién Regional Sectorial de Educacion de Tacna. De forma especifica se abarco

los siguientes aspectos, que se resumen en:



- Relevancia cientifico - social, porque se analizaron las caracteristicas de los
indicadores de la gestion administrativa y su relacion con el desempefio del
personal para con su institucion.

- Relevancia académica, porque los resultados de la investigacion serviran
para otros investigadores que estén interesados en profundizar y/o
complementar la temética abordada.

- Relevancia practico - institucional, porque el trabajo de investigacion
permitié valorar en los funcionarios y en el personal administrativo, la
importancia de fortalecer la gestion administrativa conducente a la

consecucion de los objetivos organizacionales.

1.4  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Determinar el grado y sentido de la correlacion entre el nivel de gestion
administrativa y el nivel de desempefio del personal de la Direccion Regional

Sectorial de Educacién de Tacna, afio 2017.



1.4.2 Objetivos especificos

a) Establecer el nivel de gestion administrativa que caracteriza a la Direccion
Regional Sectorial de Educacion de Tacna, afio 2017.
b) Establecer el nivel de desempefio del personal que caracteriza a la Direccion

Regional Sectorial de Educacion de Tacna, afio 2017.
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CAPITULO 11

FUNDAMENTO TEORICO CIENTIFICO

21 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En base a la revision de trabajos de investigacion afines, se destacan los

siguientes:

2.1.1 Antecedentes internacionales

- Coello (2014) desarroll6 un trabajo de investigacion denominado
“Condiciones laborales que afectan el desempefio laboral de los asesores de
American Call Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, empresa
contratada para prestar servicios a Conecel (CLARO)”; de tipo descriptiva
y explicativa, de disefio no experimental y de enfoque cuantitativo; sus
conclusiones son que los factores intrinsecos logran influir en el desempefio
del grupo de asesores, ademas de que a pesar de la experiencia del primer
afio de atencion, no ha sido posible incrementar el nivel de satisfaccion de

los clientes.
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Este trabajo analizé el desempefio del personal que sirve de pauta para la
elaboracion del instrumento aplicado en la presente investigacion.

Cornejo, Guirola y Pérez (2012) desarrollaron un trabajo de investigacion
denominado “Modelo de evaluacion 360 grados, para fortalecer el
desempefio laboral del personal de la Corporacién Salvadorefia de Turismo
(CORSATUR), ubicada en el municipio de San Salvador, departamento de
San Salvador”; donde se aplicé la evaluacion del desempefio de 360 Grados
en la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR), en base a la
percepcidn que tiene el personal sobre al ambiente donde desempefian sus
funciones, ademas permitio medir, analizar y desarrollar las habilidades,
conocimientos y comportamientos; de tipo basica y de nivel descriptiva; la
muestra fue de 86 empleados; se destaca que el 100% de los empleados
resaltan la importancia de evaluar el desempefio laboral para un mejor
rendimiento; en la entidad se percibi0 una respuesta positiva ante la
modernizacion del sistema de evaluacion actual; se plantearon cuatro
instrumentos de evaluacion del desempefio con base a las funciones y
puestos existentes en la institucion; la implementacién del modelo de
evaluacion es factible por los costos y beneficios que la herramienta posee
para ponerse en marcha.

Dichos resultados permitieron aportar en la generacion de recomendaciones
para mejorar el sistema de evaluacion del desempefio laboral.

Campos y Loza (2011) desarrollaron una investigacion denominada

“Incidencia de la gestion administrativa de la biblioteca municipal “Pedro



2.1.2
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Moncayo” de la ciudad de Ibarra en mejora de la calidad de servicios y
atencion a los usuarios en el afio 2011. Propuesta alternativa”; siendo el tipo
basico de nivel descriptivo, de disefio no experimental; la informacion se
recolectd principalmente de la biblioteca, web, libros, revistas y otras;
siendo las principales conclusiones: Los usuarios no conocen todos los
servicios que presta; la biblioteca no es especializada; no se cuenta con la
participacion del personal bibliotecario en la ejecucion del presupuesto; al
servicio virtual se lo considera como un ejercicio que sustituye a la
biblioteca real.

El andlisis de la gestion administrativa efectuada sirvid de referencia para

comparar los resultados obtenidos.

Antecedentes nacionales

Guillén (2016) desarrollé un trabajo de investigacion denominado “Gestion
directiva y clima institucional en la Autoridad Administrativa del Agua
Chaparra Chincha, Ica — 2015”; fue de tipo basica de nivel descriptivo
correlacional, de disefio no experimental, la muestra fue de 38 trabajadores
(se aplico un censo), siendo el muestreo por conveniencia; se encontré que
existe una correlacion de r = 0,787 entre las variables de la gestion directiva
y el clima institucional.

Lo encontrado resalta la existencia de relacion directa y significativa entre

la gestion de la entidad con un adecuado clima institucional; lo cual se
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asemeja al objetivo del presente trabajo de precisar la relacion entre la
gestion administrativa y el desempefio del personal.

Huamani (2015) desarrollé un trabajo de investigacién denominado “El
clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal
de conduccion de trenes, del area de transportes del Metro de Lima, la Linea
1 en el 2013”; tesis para optar al titulo de Licenciado en Administracion de
Empresas de la Universidad Nacional Tecnologica de Lima Sur; de tipo
exploratorio, siendo la poblacion de 71 trabajadores y la muestra de 60
personas, se utilizo la técnica de muestreo probabilistica donde todas las
unidades de poblacidon tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados;
se usé un cuestionario para la recoleccion de la informacion, el cual constd
de 53 preguntas; se concluyo que el clima organizacional se encuentra en
un nivel medio productivo y medianamente satisfactorio para un buen
desempefio laboral, ademéas se comprueba la hipétesis de que el clima
organizacion influye en el desempefio laboral del personal del area de
transporte del Metro de Lima.

Dichos resultados referidos a que la existencia de un clima institucional
favorable genera un mejor desempefio laboral, sirvié de pauta para la
discusion en el presente trabajo.

Valdivia y Diaz (2008) desarrollaron un trabajo de investigacion
denominado “Diagndstico de los 6rganos intermedios del sistema educativo
peruano: un estudio de casos de las Unidades de Gestion Educativa Local —

UGEL”; de tipo basico de nivel descriptivo, de disefio no experimental; se
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aplicaron entrevistas semi-estructuradas en profundidad a los directores,
jefes de area y especialistas de las areas de las UGEL, y directores y
docentes de escuelas, por un criterio de costos, se trabajé con la UGEL 02
de Lima Metropolitana y la UGEL de la provincia de Chincha perteneciente
a la region Ica; cuyas principales conclusiones fueron:

e EIl actual marco normativo y legal del sistema no responde a
estrategias y politicas educativas de largo plazo.

e Lapesada carga administrativa en las UGEL genera ineficiencias y
pérdida de tiempo, lo cual va en detrimento de la supervision y la
asesoria a las instituciones educativas.

e Existe un déficit de recursos en las UGEL que impide que estas
cumplan a cabalidad con sus funciones.

e En las UGEL predominan las malas condiciones de trabajo y las
bajas remuneraciones.

e Hay problemas en la capacidad tecnica y profesional de un sector
de especialistas; asi como falta de compromiso del personal antiguo
estable.

Dichos resultados sirvieron para profundizar el andlisis de los resultados

encontrados en la presente investigacion.
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2.2  BASE TEORICA SOBRE GESTION ADMINISTRATIVA

2.2.1 Laadministracion publicay la satisfaccion del ciudadano

El Banco Interamericano de Desarrollo - BID plantea una propuesta sobre
la reforma del Estado, para lo cual precisa que se deben considerar los siguientes
aspectos:

- Se debe contar con mecanismos que permitan garantizar que el accionar de
las entidades publicas estén enmarcadas dentro de los objetivos establecidos
por la sociedad.

- La capacidad operativa de las entidades publicas debe ampliarse, con la
finalidad de atender de forma eficiente sus fines y metas.

- Modificar los incentivos al personal que permita mejorar su nivel de

desempefio.

Actualmente el consenso se centra en que la administracion publica logre
cambiar, para dar paso a un servicio centrado en la satisfaccion del ciudadano,

centrado en la mejora de los procesos.

Diez y Redondo (1996, p. 65) plantean que “El éxito de una cultura de
gestion puablica se esta convirtiendo en el problema central del desarrollo de los

paises avanzados”; ello se sustenta en que:
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El crecimiento de la demanda por atender un mayor nimero de necesidades
de los ciudadanos, no pueden atenderse con herramientas administrativas
tradicionales.

El nuevo paradigma llamado “Cultura de gestion publica”; descarta la figura
del servidor pablico obediente, puesto que ahora se requiere de un personal
administrativo no solamente técnico, sino con una mayor conciencia social

en sus decisiones y participaciones.

Ingraham (2005, p. 87) sostiene que “En las dos ultimas décadas se

introdujeron dos conjuntos de reformas en los organismos publicos y privados que

han luchado por hacerse mas pequefios, flexibles e innovadores”, que son:

Los cambios afines con lo “gerencialista”, que promueven el centrarse en la
eficiencia, en el logro de resultados por parte de los funcionarios, otros; ello
genera el pago por desempefio, la subcontratacion de servicios, el traslado
de actividades publicas al sector privado.

Reformas orientadas hacia la Administracion de Calidad Total (ACT),
cuyos esfuerzos se concentran en mejorar la calidad y prestacion del
servicio, en una mayor participacion del personal en el proceso de toma de
decisiones. Siendo sus principales principios: Centrarse en el producto o
resultado y no en el procedimiento; maximizar la basqueda de la satisfaccion
de las necesidades del ciudadano; empoderar al personal administrativo para
que pueda tomar mas decisiones; proporcionar mayores niveles de

retroalimentacion sobre las decisiones adoptadas y sus consecuencias; otros.
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2.2.2 Pilares de la politica educativa en el Peru

El articulo 9° de la Ley General de Educacion del Perd, precisa que son fines
del Ministerio de Educacion:

Formar personas capaces de lograr su realizacion ética, intelectual,
artistica, cultural, afectiva, fisica, espiritual y religiosa, promoviendo la
formacion y consolidacion de su identidad y autoestima y su integracion
adecuada y critica a la sociedad para el ejercicio de su ciudadania en
armonia con su entorno, asi como el desarrollo de sus capacidades y
habilidades para vincular su vida con el mundo del trabajo y para afrontar
los incesantes cambios en la sociedad y el conocimiento.

Contribuir a formar una sociedad democratica, solidaria, justa, inclusiva,
préspera, tolerante y forjadora de una cultura de paz que afirme la
identidad nacional sustentada en la diversidad cultural, étnica y
linguistica, supere la pobreza e impulse el desarrollo sostenible del pais
y fomente la integracion latinoamericana teniendo en cuenta los retos de

un mundo globalizado.

En el Disefio Curricular Nacional (2016), el Ministerio de Educacion ha

propuesto los pilares de la politica educativa en el pais (ver Figura 1):
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(o Oportunidades para desarrollar ) = Liderazgo pedagogico del
al maximo el patencial de los director.
estudiantes.

« Formacién y promocion
docente en baseala
meritocracia: evaluaciones de
ascenso, desempefio y
estimulos al buen desempefio
de docentes y directores.

« Aprendizaje en el centro de
interés,
» Dotacion de material educativo
de calidad.
\ » Padres de familia involucrados.

APRENDIZAIJES DOCENCIA

U/.-

« Reducir el déficit de INFRAESTRUCTURA MODERNIZACION
infraestructura escolar.

« Construccion, mantenimiento
preventivo y correctivo de locales
escolares,

« Identificacion, ejecucion y
supervision de actividades y
proyectos de inversion publica

. para infraestructura educativa.

= Organizacidn y gestion moderna,
pertinente y orientada a resultados.

= Formula politicas y normas.

= Supervisa el cumplimiento de la
politica .

» Acompafia y monitorea a los GORE.

Figura 1: Pilares de la politica educativa en el Peru

FUENTE: Ministerio de Educacién (2016)

Se aprecia que dichos pilares cuentan con sus respectivos indicadores, de
donde:
a) Aprendizajes: Que implica la adquisicion de contenidos basicos por parte
de estudiante, que considera los siguientes aspectos:
- Generacion de oportunidades que permitan desarrollar el potencial de los
estudiantes.
- Niveles de aprendizaje en el centro educativo.

- Contar con material educativo de calidad.




b)

d)
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Impulsar estrategias que logren involucrar a los padres de familia en la
formacion de sus hijos.

Docencia: Que implica las competencias y destrezas pedagdgicas que
caracterizan a los docentes en la trasmision de conocimientos, que considera
los siguientes aspectos:

Fortalecer la capacidad de liderazgo que deberia caracterizar a los directores
de colegio.

Impulsar la formacion y promocion de docentes en base a la meritocracia.
Infraestructura: Que implica el contar con la infraestructura educativa béasica
que le permita al docente una formacién adecuada de sus estudiantes, que
considera los siguientes aspectos:

Reducir la brecha de falta de infraestructura educativa en el pais.
Fortalecer el mantenimiento preventivo y correctivo de los locales
escolares.

Ejecucidon y supervision de proyectos de inversion afines a infraestructura
educativa.

Modernizacion: Que implica el proporcionar las condiciones basicas
necesarias para que los estudiantes puedan desarrollar sus competencias,
considerando los estandares internacionales, que considera los siguientes
aspectos:

Impulsar una gestion moderna centrada en resultados.

Formular y supervisar las politicas y normatividad educativa.
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- Acompaniar y fortalecer el trabajo de los gobiernos regionales y locales, a

través de sus 6rganos intermedios.

Para lo cual, el Estado ha impulsado estrategias para alcanzar los pilares
propuestos, cuyo cumplimiento en el mediano plazo, permitiran lograr un perfil del
egresado de la educacion basica regular que se desarrolla en el Curriculo Nacional
(el cual esta estructurado en base a tres definiciones curriculares clave, que permite
precisar qué deben aprender los estudiantes las cuales son: competencias,
capacidades y estandares de aprendizaje), y del cual se extrae los siguientes
aspectos relevantes:

a) Competencia: Ser competente supone comprender la situacion que se debe
afrontar; evaluar las posibilidades que se tiene para resolverla; el desarrollo
de las competencias de los estudiantes es una construccidén constante,
deliberada y consciente, propiciada por los docentes y la entidad educativa.

b) Capacidad: Implica un conjunto de recursos que permiten actuar de manera
competente, tales como: conocimientos, habilidades y actitudes que los
estudiantes utilizan para afrontar una situacion determinada.

- El conocimiento, son las teorias y conceptos legados por la humanidad en
distintos campos del saber.

- La habilidad, abarca al talento, la pericia o la aptitud de una persona para

desarrollar alguna tarea con éxito.
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- La actitud, son disposiciones para actuar de acuerdo o en desacuerdo a una
situacion especifica que se sustentan en un sistema de valores que configura
a lo largo de la vida a traves de las experiencias y educacion recibida.

c) Estandar de aprendizaje: Son los referentes para evaluar la mejora de los
aprendizajes, a nivel de aula y de sistema; son holisticas, porque hacen
referencia de manera articulada a las capacidades que se ponen en accion al
resolver o enfrentar situaciones auténticas; entonces, los estandares sirven
para identificar cuan cerca o lejos se encuentra el estudiante en relacion con
lo que se espera logre al final del afio escolar, respecto de una determinada
competencia. De este modo, los estandares proporcionan retroalimentacion

a los estudiantes sobre su aprendizaje y ayudan en el avance futuro.

2.2.3 Definicion y componentes de la gestion administrativa

Un aspecto importante para mejorar las gestiones de las organizaciones es
medir la percepcion de los usuarios sobre el servicio que estan recibiendo, con la
finalidad de mejorar la calidad organizacional. Se consideran a continuacion

algunos de los aspectos tedricos a considerar:

La gestion es el procedimiento de adecuacion de recursos a fines para los
cuales han sido recabados los recursos; para resolver un problema especifico. Por
su parte Robbins (2004, p. 48), define la gestion administrativa como “Proceso

porque todos los encargados de ella, prescindiendo de sus habilidades y actitudes,
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realizaron ciertas actividades interrelacionadas con el fin de lograr los fines y

objetivos organizacionales deseados para estas organizaciones”.

Siendo los principales componentes de la gestion administrativa
(Chiavenato, 2000), los cuales son considerados en la presente investigacion como
las dimensiones para analizar el comportamiento de la variable “Gestion
administrativa™:

a) Planificacion: Implica las tareas de definir los objetivos o metas de la
organizacion, establecer estrategias general para alcanzar esas metas y
desarrollar una jerarquia de planes para integrar y coordinar las actividades
(Robbins, 2007, p.212).

b) Organizacion: Stoner (2009), precisa que es un proceso gerencial
permanente. Implica en precisar los puestos de trabajo necesario y
coordinado para implementar las estrategias conducentes a lograr los
objetivos; siendo sus elementos la division del trabajo y la
departamentalizacion.

c¢) Direccion: Implica el influir en los demas para hacer los planes, en base a
la comunicacidn, la supervision y la motivacion. “Un proceso de integracion
por medio del cual personas autorizadas crean, mantienen y gestionan una
organizacion en lo que respecta a la seleccion y cumplimiento de objetivos”
(Bittel, 2009, p. 78).

d) Control: Permite garantizar que las actividades reales se ajusten a las

actividades proyectadas. Una parte esencial del proceso de control lo
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constituye la toma de medidas correctivas que se requieran (Stoner, 2009);

para impulsar la retroalimentacion.

- Decision sobre los objetivas
PLANIFICACION b - Definicion de planes para alcanzarlos

l - Programacion de Actividades

- Recursos y Actividades para alcanzar los objetivos
ORGAMIZACION b - Organos y Cargos

- Atribucion de autoridades y responsabilidad
- Designacion de cargos
DIRECCION - Comunicacion, liderazgo y motivacion de Personal.
l - Direccién para los objetivos

CONTROLAR

- Corregir desviaciones y garantizar que se realice la
planeacidn

| 1- Definicion de estandares para medir el desempenio.

Figura 2: Componentes de la gestion administrativa

FUENTE: Chiavenato (2000)

Chiavenato (2000) precisa que para el analisis de dichas dimensiones, se
deben considerar algunos indicadores del desempefio, tales como:

a) Economia: Implica el adquirir recursos humanos y materiales de calidad y
cantidad apropiada al menor costo.

b) Eficiencia: Implica la produccion méaxima de productos en base a una
determinada cantidad de insumos o la utilizacion minima de recursos para
la cantidad y calidad requeridas del servicio prestado.

c) Efectividad: Lograr que la organizacion cumpla las demandas ciudadanas y
lograr que un programa o actividad logre sus objetivos 0 metas.

d) Equidad: Implica que el servicio sea accesible y apropiado para las

necesidades de los usuarios.
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2.2.4 Funcionamiento de la administracion educativa

El principal objetivo de las instituciones educativas es el proporcionar un
servicio de calidad, donde las metas priorizadas en el aspecto pedagdgico,
institucional y comunitario, se busquen alcanzar a través de la implementacion de
acciones estratégicas que se apoyan en la labor de gestion administrativa que se

efectla en las instituciones educativas.

Dicha labor administrativa, de forma especifica hace referencia a aspectos
como: el trabajo coordinado con las areas de la entidad educativa para la ejecucion
de los recursos proporcionados, el impulsar el desarrollo de reuniones
administrativas donde se efectle la rendicion de cuentas del uso de los recursos y
los objetivos alcanzados, el monitorear la correcta implementacion de las reglas de
convivencia dentro de la entidad que permita contar con un clima laboral adecuado,
el controlar la asistencia y cumplimiento de los horarios de trabajo del personal
directivo, docente y administrativo, el estar pendiente de que los servicios generales
se logren proporcionar de forma oportuna y en cantidades adecuadas en la entidad,

otros.

Por tanto, dicha labor administrativa da el soporte respectivo que permite
que los procesos pedagogicos e institucionales se desarrollen con normalidad, y se

cuente con una mayor probabilidad de que los objetivos de mejorar los aprendizajes
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escolares, el fortalecimiento del desempefio profesional de docentes y directivos,

otros, se alcancen (Espinolay Silva, 2009).

Para que esta labor de gestionar el proceso administrativo genere los efectos
esperados, es fundamental que los directivos educativos cuenten con una adecuada
formacion es aspectos de gerenciamiento, como lo indica Chiavenato (2006; p. 146)
“la gerencia se refiere a las organizaciones que efectian actividades de
planificacién, organizacion, direccion y control, a objeto de utilizar sus recursos
humanos, fisicos y financieros con la finalidad de alcanzar objetivos, cominmente

relacionados con beneficios econdmicos”.

En el caso educativo, la funcion gerencial se debe orientar al uso racional de
los recursos para el logro de los objetivos educativos, y como lo expresa Bateman
(2004; p. 80) los directivos se centran en “la propuesta de metas y planes de accion,
procedimientos flexibles, formacion de equipos de trabajo, dar retroalimentacion,
adecuada comunicacion interpersonal, mantener un sistema de recompensa y
propiciar mejoras en el medio laboral”; puesto que dichas caracteristicas son
esenciales para un adecuado desempefio de la responsabilidad asumida en lo que
respecta al campo de la administracion, como la planificacion, la organizacion, la

direccién y el control.

La planificacion en el sector educacion constituye el factor principal para

prever las acciones futuras, puesto que las decisiones que adopta el directivo debe
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ser el producto de un proceso sistematico de cémo se deben desarrollar las
actividades en la entidad; la organizacion prioriza el arreglo de las funciones
necesarias para lograr el objetivo, asignando autoridad y responsabilidad a los
encargados de la ejecucion de las funciones educativas; la direccién busca
principalmente motivar al personal para que desempefien sus actividades
conducentes a lograr los objetivos de la entidad educativa, en donde el director,
cuenta con un cumulo de conocimientos que permiten orientar el proceso de toma
de decisiones y generar retroalimentacion sobre la calidad de la ensefianza; y el
control, permite monitorear si todo el proceso ocurre con lo previsto en los
estandares de logro, por tanto se encarga de verificar el logro de metas y objetivos

planificados educativos

2.2.5 Marco normativo de los 6rganos intermedios de educacion

Los organismos intermedios en el Per( estan regidos por una serie de
normas referidas al ambito de la educacién, la economia y la administracion
publica. Entre otras, destacan:

- Ley 27444 del Procedimiento Administrativo General.
- Ley 24029 del Profesorado.
- Decreto Supremo No. 015 (sobre el Reglamento de Organizacion y

Funciones de UGEL).

- Resoluciones Supremas No. 280 y No. 205 (referidas a los Cuadros de

Asignacion de Personal de los organismos intermedios).
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- Ley General del Presupuesto de la Republica (concerniente a los sistemas
de abastecimiento).

- Ley de Austeridad.

- Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica.

- Ley General de Educacion N° 28044.

La Ley general de Educacion establece cuatro instancias de gestion
descentralizada: Ministerio de Educacion, Direccion Regional de Educacion,
Unidad de Gestion Educativa Local e Institucion Educativa. EI nimero de

direcciones regionales de educacion es el mismo que el de los gobiernos regionales.

La Ley N° 28044 - Ley General de Educacion, precisa que son las UGEL
las que administran las instituciones educativas y las DRE deben cumplir un rol de

promocion, coordinacion y planeamiento de la educacion en su jurisdiccion.

La Ley Organica de Gobiernos Regionales va mas alla en cuanto a las
funciones de la DRE al establecer que promueve, regula, incentiva y supervisa la
oferta de servicios educativos coordinando con la UGEL. Adicionalmente establece
algunas funciones dirigidas a la basqueda de la equidad sefialando que la DRE debe
propiciar la inclusion; promover la cultura de derechos humanos, paz e igualdad de
oportunidades; ejecutar y evaluar programas de alfabetizacion y promover la

educacion intercultural y el uso de las lenguas originarias de la region.
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En cuanto al curriculo, se asigna a la DRE la funcion de orientar la
diversificacion curricular y aprovechar las nuevas tecnologias en los procesos
educativos. Asimismo, se establece que debera colaborar en las acciones que el
Ministerio de Educacion realiza en materia de evaluacion, acreditacion y

certificacion de la calidad educativa.

De acuerdo con la normatividad vigente, las UGEL son d&rganos
desconcentrados de las DRE y proporcionan el soporte técnico pedagdgico,
institucional y administrativo a las instituciones y los programas educativos de su
ambito para asegurar un servicio educativo de calidad con equidad. En tanto,
instancia que tiene relacion directa con la escuela, es la encargada de la transmision
tramitacion y/o ejecucion de decisiones emitidas por el nivel central y del control

de su cumplimiento.

Para el ejercicio de sus funciones, las UGEL cuentan con Organos de
direccidn, de linea, de asesoramiento, de apoyo, de control y de participacion. Las
instituciones educativas son los drganos de ejecucion de estas instancias. Por lo
general, las UGEL cuentan con tres areas para el desarrollo de sus actividades: Area
de Gestion Administrativa, Area de Gestion Institucional y Area de Gestion

Pedagogica.
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Las diversas funciones que debe cumplir la Direccion Regional de

Educacién segun la normatividad vigente pueden ser agrupadas en los siguientes

tipos:

a)

b)

d)

f)

Funciones en materia de curriculo: promover y apoyar la diversificacion de
los curriculos de las instituciones educativas.

Funciones en asesoria pedagdgica y de gestion a las instituciones
educativas: asesorar la gestion pedagogica y administrativa de las
instituciones educativas, realizar la supervision, la orientacion técnico
pedagdgica y el seguimiento y control del trabajo educativo.

Funciones en materia de medicion de los aprendizajes: participar en las
acciones de evaluacion y medicion de los aprendizajes.

Funciones de capacitacion de personal: identificar y desarrollar las
necesidades de capacitacion del personal docente y administrativo y brindar
facilidades para la superacion profesional.

Funciones de planificacion: disefiar, ejecutar y evaluar el Proyecto
Educativo Regional en concordancia con el Proyecto Educativo Nacional y
con el aporte del Gobierno Regional.

Funciones de presupuesto: formular, ejecutar y evaluar su presupuesto en
atencion a las necesidades de las instituciones y programas educativos,
asesorar en la formulacidn, ejecucion y evaluacion del presupuesto anual de

las instituciones educativas.
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g) Funciones de administracion del servicio educativo: regular y supervisar las
actividades y servicios que brindan las instituciones educativas, promover
la formacidn y el funcionamiento de redes educativas.

h) Funciones de personal: conducir y administrar los procesos y las acciones
de personal docente y administrativo en las instituciones educativas,
verificar las planillas de remuneraciones; y organizar y mantener
actualizado el escalafon de servidores activos y cesantes.

i) Funciones en el area de infraestructura educativa: identificar las necesidades
de infraestructura y equipamiento, participar en su construccion y

mantenimiento con el apoyo del gobierno local y regional.

2.3  BASE TEORICA SOBRE DESEMPENO LABORAL

2.3.1 Definicion de desempeiio laboral

Robbins (2004, p. 87) conceptualiza al desempefio laboral como “El grado
en que los gerentes o coordinadores de una organizacion logran sus funciones,
tomando en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados

alcanzados”.
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Davenport (2006, p. 23) define el desempefio laboral como “El nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

organizacion en un tiempo determinado”.

Stoner (2009, p. 21) afirma que es “La manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas

bésicas establecidas con anterioridad”.

Ivancevich (2005, p.34) menciona que es “La actividad con la que se
determina el grado en que un empleado se desempefia bien”; precisa que existen
dos sistemas de evaluacion: el formal (en base a una manera periodica el examinar
el trabajo de los empleados) y el informal (donde los trabajadores preferidos tienen

ventaja).

Aguirre (2000, p. 51) precisa que el desempefio laboral es

Un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir
sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el
trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué
medida es productivo el empleado, y asi podrd mejorar su rendimiento

futuro.

Y que para garantizar la objetividad del proceso, el personal debe conocer
los criterios de evaluacion con antelacion, los cuales deben ser: Organicos, cada

trabajador debe ser evaluado por su superior, medibles, otros.
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2.3.2 Factores de motivacion y su relacion con el desempefio

Se destacan los siguientes (Robbins, 2004):

a) Relacionar las recompensas con el rendimiento; este sistema debe ser
percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan
satisfechos con el mismo. Rodriguez (2001, p. 59) manifiesta que “En el
sistema de recompensa se deberad ponderar probablemente los insumos en
diferentes formas para encontrar las recompensas adecuadas para cada
puesto de trabajo”. El incentivo méas relevante es el reconocimiento
personalizado e inmediato.

b) La retribucion econdmica es un incentivo complejo, y un motivo importante
para trabajar; para Koontz y Werhrich (1999, p. 82) “Una compensacion
inteligente deberia incluir salario fijo y variable, beneficios, buen ambiente
de trabajo y nombre y mistica de la empresa”.

c) La capacitacion del personal de parte de la entidad es un factor que tiende a
mejorar el desempefio laboral, puesto que fortalece sus capacidades con la
finalidad de proporcionar un mejor servicio.

d) La participacion, colaboracion y la interaccion social (relaciones
interpersonales).

e) El proporcionar las condiciones fisicas, ambientales, materias primas, las
instalaciones y el ambiente general de una organizacion pueden influir

grandemente en la actitud y energia de los empleados.
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Quintero y otros (2008) desarrollan algunos factores que influyen en el

desempefio laboral, tales como:

a)

Satisfaccion del trabajo: Davis y Newtrom (1999) plantean que “Es el
conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes
laborales”; la cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y
con los que conforman el contexto laboral: Equipo de trabajo, supervision,
estructura organizativa, entre otros. La satisfaccion en el trabajo es un
sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e

intenciones del comportamiento.

b) Autoestima: Es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la

necesidad por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo
de ser reconocido dentro del equipo de trabajo.

Trabajo en equipo: Considera a un conjunto de personas que se juntan con
la finalidad de alcanzar objetivos en comun; dentro de esta estructura se
genera la cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros, el

surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion, otros.

d) Capacitacion del trabajador: Implica el proporcionar informacion y un

contenido especifico al trabajador, que le permita mejorar su desempefio

laboral.
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2.3.3 Evaluacion del desempefio (concepto y objetivos)

Segun Werther y Davis (1991, p. 41) la evaluacion del desempefio es “El
proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado. Constituye una
funcién esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda organizacion

moderna”.

Chiavenato (2000, p. 92) indica que la evaluacion del desempefio, consiste
en la “Identificacion y medicion de los objetivos de la labor que desempefia un
individuo, la forma en que utiliza los recursos para cumplir esos objetivos y la

gestion del rendimiento humano en las organizaciones”.

La evaluacion del desempefio permite implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de
ubicacion. Cuesta (1997) sefiala que los objetivos de la evaluacion del desempefio

implican relaciones, segun se muestra a continuacion:
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Figura 3: Evaluacion del desemperio

FUENTE: Cuesta (1997)

2.3.4 Filosofia e importancia de la evaluacion de desempefio

Davis y Newstrom (1999) sefialan que antes los programas de evaluacion
ponian énfasis en las cualidades, deficiencias y capacidades de los empleados, pero
ahora se pone de relieve el rendimiento actual y los objetivos futuros. Asi pues, los
aspectos importantes de la filosofia de evaluacion serian:

- Orientacion al rendimiento: Implica alcanzar los objetivos y metas

esperadas.
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- Enfoque de objetivos: Cada trabajador debe estar claro en los objetivos y
metas a lograr, y la jerarquia de prioridades en sus tareas.

- Precision de los objetivos a lograr: Se debe desarrollar de forma conjunta
entre los directivos y el trabajador, para que esté claro en la forma de
lograrlo.

- Aclaracion de expectativas de comportamiento: Implica concentrarse en las
actitudes, la personalidad y las peculiaridades del empleado, que aportan al
logro de las tareas encargadas.

- Sistemas de retroalimentacion: El trabajador ajusta mejor su rendimiento, si

sabe qué aspectos debe mejorar.

Chiavenato (2000) indica que la evaluacion del desempefio permite
implementar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a
tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, también permite evaluar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a
observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio

del cargo.

Por tal razon, una evaluacion del desempefio trae beneficios tanto al
evaluador como al evaluado. Los beneficios son que esta en condiciones de evaluar
el potencial humano con el que cuenta y define qué aporta cada empleado, asi
mismo puede identificar aquellas personas que necesiten perfeccionar su

funcionamiento y aquellas que pueden ser promovidas o transferidas segun su
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desempefio. Y lo mas importante, se mejoran las relaciones humanas en el trabajo

al estimular la productividad y las oportunidades para los subordinados.

2.3.5 Beneficios de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2000) refiere que “Cuando un programa de evaluacion del
desempefio estd bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae
beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son,
generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad”; se destacan los

siguientes aspectos:

1. Beneficios para el trabajador:

a) Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas
valoriza en sus funcionarios.

b) Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio.

¢) Conoce cuales son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar
su desempefio (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el
evaluado deberd tomar por iniciativa propia (auto correccion, esmero,
atencion, entrenamiento, etc.).

d) Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes
para motivar a la persona y conseguir su identificacion con los objetivos de
la empresa.

e) Mantiene una relacion de justicia y equidad con todos los trabajadores.
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f) Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus mejores
esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente
recompensadas.

g) Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma las

medidas disciplinarias que se justifican.

2. Beneficios para el directivo:

a) Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados,
teniendo como base variables y factores de evaluacion y, principalmente,
contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad.

b) Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos.

c) Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para hacerles
comprender la mecanica de evaluacion del desempefio como un sistema
objetivo y la forma como se esta desarrollando éste.

d) Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad

de manera que funcione como un engranaje.

3. Beneficios para la entidad:

a) Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones de
promocion o transferencias.

b) Puede dinamizar su politica de recursos humanos, ofreciendo oportunidades

a los individuos (no solamente de promociones, sino principalmente de
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crecimiento y desarrollo personal), estimular la productividad y mejorar las
relaciones humanas en el trabajo.

c) Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de
ellos.

d) Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y
establece las normas y procedimientos para su ejecucion.

e) Invitaalos individuos a participar en la solucion de los problemas y consulta

su opinion antes de proceder a realizar algin cambio.

Por tanto, los beneficios o ventajas de evaluar el desempefio laboral, son los

siguientes:

Mejora el desempefio: Mediante la retroalimentacion sobre el desempefio,

el gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas

para mejorar el desemperio.

- Politicas de compensacion: Permite determinar los incrementos basandose
en el mérito, el cual se determina a través de las evaluaciones de desempefio.

- Decisiones de ubicacion: Las promociones, transferencias y separaciones se
basan por lo comun en el desempefio anterior o en el previsto.

- Necesidades de capacitacion y desarrollo: EI desempefio insuficiente puede

indicar la necesidad de volver a capacitar. De manera similar, el desempefio

adecuado o superior puede indicar presencia de un potencial no

aprovechado.
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Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: La retroalimentacion sobre

el desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales

especificas.

Fases de la evaluacion de desempefio

Ivancevich (2005) precisa que las fases de la evaluacion del desempefio son

las siguientes:

La identificacion: Consiste en determinar qué areas de trabajo deben
considerarse y cuales seran los estandares para medir el rendimiento, por lo
que es conveniente que el evaluador y trabajador estén de acuerdo en lo que
se espera que este realice.

La medicion: Consiste en medir el desempefio de los individuos, para lo que
se ha de comparar el rendimiento real del trabajador con los estandares
previamente establecidos.

La gestion: Consiste en orientar la evaluacion al futuro, por lo que debe ser
mucho méas que una actividad que mira al pasado y que aprueba o
desaprueba el desempefio de los trabajadores en el periodo anterior. Debe
servir para orientar a los trabajadores a desarrollar su maximo potencial
dentro de la empresa y con ello alcanzar mayores niveles de rendimiento,
para lo cual es necesario que evaluadores y supervisores proporcionen
retroalimentacion al trabajador sobre su progreso y desempefio y se elaboren

planes para su desarrollo.
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Metodos de evaluacion del desempefio

Chiavenato (2000) destaca los siguientes:

Métodos de escala (escalas graficas, escalas de puntuacion, listas de
verificacion, escalas de calificacion conductual, etc.).

Métodos con acento en la seleccion de comportamientos que se ajustan a la
observacion (método de eleccion forzada u obligatoria).

Métodos basados en registros observacionales, tales como los métodos de
investigacion o verificacion en campo (frases descriptivas, establecimiento
de categorias observables, etc.).

Métodos centrados en el registro de acontecimientos criticos o exitosos
(método de incidentes criticos, registro de acontecimientos notables).
Métodos con acento en la comparacion entre sujetos (por pares, contra el
total del grupo, contra tipologia exitosa, etc.) o contra estandares (método
de puntos comparativos, de evaluacién comparativa, de distribucién

obligatoria).

Dimensiones del desemperio laboral

En base a la revision de Chiavenato (2000), se han logrado identificar las

dimensiones a considerar para el analisis del nivel de desempefio laboral que

caracteriza de al personal dentro de una organizacion, se tiene:
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a) Satisfaccion del usuario: Implica que el aspecto mas importante para evaluar
del desenvolvimiento del trabajador dentro de una organizacion, es a través
de las percepciones de los usuarios sobre la calidad del servicio recibido.

b) Labor de equipo: Implica la predisposicion que caracteriza al trabajador para
buscar trabajar en equipo dentro de la organizacion, con la finalidad de
buscar alcanzar los objetivos y metas trazadas.

c) Logros laborales: Implica que es prioritario medir la eficacia de las acciones
0 decisiones adoptadas por el trabajador, es decir qué logros ha obtenido que
signifique proporcionar un mejor servicio al cliente.

d) Crecimiento personal: Implica que el trabajador de forma frecuente debe
seguir fortaleciendo sus competencias a través de capacitaciones afines a las

funciones encargadas, conducentes a dar un mejor servicio.

2.4 CONCEPTOS BASICOS

Se detallan a continuacion algunas definiciones operacionales para el mejor

entendimiento del presente trabajo de investigacion:

- Gestion administrativa: Implica el desarrollar las acciones de planificar,
organizar, dirigir y controlar.
- Satisfaccion del usuario: Ir al encuentro de o exceder las expectativas de los

clientes.
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Motivacion: Voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas
organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer
alguna necesidad individua.

Labor de equipo: El trabajo en equipo implica un grupo de personas
trabajando de manera coordinada en la ejecucion de un proyecto. Cada
miembro del equipo es responsable de un cometido y sélo si todos ellos
cumplen su funcion sera posible sacar el proyecto adelante.

Liderazgo: Es un intento de influencia interpersonal, dirigido a través del
proceso de comunicacidn, al logro de una o varias metas.

Organizacién: Son sistemas disefiados para lograr metas y objetivos por
medio de los recursos humanos y de otro tipo. Estdn compuestas por
subsistemas interrelacionados que cumplen funciones especializadas.
Clima organizacional: El conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el
comportamiento de las personas que la forman.

Direccion: Habilidad gerencial y de liderazgo mediante la cual se dirige,
influye y motiva a los seguidores y miembros de la compaiiia a la
consecucion de tareas relativas al mejoramiento empresarial.

Eficacia: Es la capacidad de acertar en la seleccién de los objetivos y las
labores més adecuadas de acuerdo a las metas de la organizacion.
Evaluacién de desemperfio: Labor que evaluar la conducta y el trabajo de las
personas de la organizacion, individual y grupalmente, respecto a las labores

bajo su responsabilidad y los logros alcanzados en el mismo.
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Logros laborales: Implica alcanzar los objetivos y metas planteados en el
area de trabajo, de forma eficiente.
Crecimiento personal: Implica el fortalecimiento de capacidades del

personal que permita aspirar a mejores opciones laborales.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

3.1 HIPOTESIS

3.1.1 Hipotesis general

Existe correlacion directa y significativa entre la gestion administrativa y el

desempefio del personal de la Direccidon Regional de Educacién de Tacna, afio 2017.

3.1.2 Hipotesis especificas

a) El nivel de gestion administrativa que caracteriza a la Direccion Regional
Sectorial de Educacién de Tacna, es bajo.
b) El nivel de desempefio del personal que caracteriza a la Direccion Regional

Sectorial de Educacion de Tacna, es regular.



3.2

3.2.1

3.2.2

tiene:

VARIABLES

Variable 1: Gestion administrativa

Dimension

Nivel de planificacion.
Nivel de organizacion.
Nivel de direccion.

Nivel de control.

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensién

Satisfaccion del usuario.
Labor de equipo.
Logros laborales.

Crecimiento personal.
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En la siguiente tabla se detalla la operacionalizacion de ambas variables, se



Tabla 1: Operacionalizacion de variables
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL  OPERACIONAL
Variable 1: Actividades Conjunto de 1. Nivel de =Fijar objetivos vy 1,2,34
Gestion interrelacionadas  actividades que  planificacion estrategias.
administrativa  con el fin de lograr  permiten - Nivel _,de = Precisar  puestos 'y 56,78
. . organizacion jerarquia.
'Obs_ _ finesy  planificar, G 3Nivel de sLiderazgo, tomar  9,10,11,12
objetivos organizar, dingir - gjreccion decisiones.
organizacionales y controlar 1os 4 Nivel de = Monitoreo y 13, 14, 15, 16
deseados. objetivos control retroalimentacion
(Robbins, 2004) priorizados por la
entidad.
Variable 2: El nivel de Implica el 1. Satisfaccion 1. Atencion solicitada 1,2,3,4
Desempefio ejecucion cumplir con las  del usuario y lograr el proceso.
laboral alcanzado por el tareas encargadas 2. Interaccion y
trabajador en el de formaeficaz. 2 Labor de comunicacton 5678
I de las metas equipo eficaz.
ogro 3. Metas logradas y
dentro de la 3. Logros reconocimiento. 9,10, 11
o_rganizacién enun laborales 4. Capacitaciopes_ y
tiempo logros académicos. 12,13, 14,15

determinado.
(Davenport, 2006)

4. Crecimiento

personal

FUENTE: Propia

Se precisa que la escala de medicion de las variables y sus indicadores es:

Alta, media y baja; para lo cual se consideré la Escala de Likert de 05 opciones,

donde los limites de los intervalos se obtuvieron a través de una distribucién

matematica de igual amplitud, se tiene:
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Tabla 2: Baremo de las variables

VARIABLE NIVEL INTERVALO
Variable 1: Gestion Bajo 16 -36
administrativa

Regular 37-57

Alto 58 -80

Variable 2: Desempefio Bajo 15-34
laboral

Regular 35-54

Alto 55-75

FUENTE: Propia

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion es basico o puro, dado que buscé aportar al
conocimiento; siendo el nivel correlacional, puesto que se analizd el
comportamiento de las variables para luego relacionarlas (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2010).

3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion fue no experimental, puesto que ninguna

variable investigada fue alterada, siendo la recoleccion de corte transversal pues se
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efectud en un momento del tiempo (Hernandez y otros, 2010). El esquema utilizado

es el siguiente:

- M = Tamarfio de la muestra.
- OX = Datos de la variable 1 — “Gestién administrativa”.
- QY = Datos de la variable 2 — “Desempefio laboral”.

- 1 = Coeficiente de correlacién

35 AMBITO DE ESTUDIO

El presente trabajo de investigacion tiene como ambito al personal

administrativo y funcionarios de la Direccion Regional Sectorial de Educacion de

Tacna.

36 TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

En lo que respecta al tiempo social, abarco el afio 2017 (de junio a octubre).
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3.7 POBLACIONY MUESTRA

3.7.1 Unidad de estudio

Se considerd al personal administrativo y funcionarios de la Direccion

Regional Sectorial de Educacion de Tacna.

3.7.2 Poblacion

La poblacion de trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de
Tacna es de 95 personas: 52 trabajadores nombrados y 43 designados y/o

contratados.

3.7.3 Muestra

Para determinar el tamafio de muestra se considera los siguientes criterios:
- Nivel de confiabilidad 95,0% (Z = 1.96).
- Margen de error + 5,0% (e).
- Probabilidad de ocurrencia del fenémeno 50% (P).

- Tamafio de la poblacién de 95 (N).
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N zj:z P(1-P)

(N-e? + z).P(1-P)

95 * 1.96% * 0.50 * (1 - 0.50)
N = ~mmmmm e e e =76

(95 — 1) * 0.052 + 1.96% * 0.50 * (1 — 0.50)

Reemplazando en la formula, se obtuvo un valor de 76 trabajadores que

fueron encuestados de forma aleatoria.

3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

Los instrumentos fueron elaborados por el investigador en coordinacion con
el Asesor de la Tesis y la revision bibliografica respectiva; se aplicaron dos
instrumentos:

- Cuestionario sobre el nivel de gestién administrativa que caracteriza a la
entidad.

- Cuestionario de auto evaluacion del nivel de desempefio laboral.

La fuente de informacion fue primaria, pues fueron el personal que labora

en la Direccion Regional Sectorial de Educacion de Tacna; la elaboracion del marco
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teorico se bas6 en fuentes bibliograficas, tanto escritas como de medios

electronicos.

Con respecto a la validacion de los instrumentos, se utilizé el criterio de
Juicio de Expertos (cuyas calificaciones se anexan); para la determinacion de la
confiabilidad de los instrumentos, se aplicé el estadistico Alpha de Cronbach, por
tanto, se utiliz una Prueba Piloto de 10 trabajadores, cuyo reporte de fiabilidad es

el siguiente; de donde:

Tabla 3: Alpha de Cronbach de “Gestion administrativa”

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,821 16

FUENTE: Reporte del SPSS 23,0

Tabla 4: Alpha de Cronbach de “Desempefio laboral”

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,883 15

FUENTE: Reporte del SPSS 23,0
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Puesto que ambos valores obtenidos superan el valor de 0,80, ello implica
que ambos instrumentos son adecuados para ser utilizados en el trabajo de campo

(George y Mallery, 2003).

El procesamiento de los datos se hizo en base al software estadistico SPSS
version 23,0 en espafiol; el respectivo andlisis implicd las siguientes técnicas
estadisticas: Tablas de frecuencias, diagrama de barras, prueba de chi — cuadrado,

y coeficiente de correlacion Rho de Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

41 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Para recabar la informacion del trabajo de campo, se efectud la coordinacion
respectiva con los directivos de la Direccion Regional Sectorial de Educacion de
Tacna, en el cual se explicd la importancia académica de la temética abordada, y
que los resultados a encontrar seran compartidos con la finalidad de que sirvan de
pauta para mejorar el nivel de control interno que caracteriza a la entidad; ante dicha
coyuntura, se efectud la coordinacién operativa de la aplicacién de los instrumentos
con el Administrador de la entidad. El trabajo de campo abarc6 un tiempo de tres
semanas, tiempo que permitié contar con el total de la informacién de los

cuestionarios aplicados.

4.2  DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

En lo que respecta al analisis de los resultados encontrados, se aplicaron

tablas de frecuencia por dimension y pregunta, y un diagrama de barras para el caso
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de las variables, y finalmente un analisis general de la variable. Dicha informacion

procesada sirvio para efectuar el contraste de las hipdtesis planteadas, y con dichos

resultados se efectud la discusion de los resultados.

43 RESULTADOS

4.3.1 Resultados “Gestion administrativa”

Tabla 5: Nivel de planificacion

Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Regular 27 355 355 355
Alto 49 64,5 64,5 100,0

Total 76 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”

Dichos resultados se refieren a la dimension “Nivel de planificacion”, donde
se encontrd que el 64,5% del personal Direccion Regional de Educacion de Tacna
considera que las actividades de formular e implementar el plan operativo
institucional son adecuadas y se efectuan de forma participativa, mientras que el
35,3% consideran que es de nivel regular. Al analizar por pregunta, se encontro que
las actividades destacadas son: Las decisiones que asume la Alta Direccion se basan
en el Plan Estratégico Institucional, y que se mide la consecucion de las metas

establecidas en el plan operativo.
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Pregunta Recuento % de N columnas
Tengo conocimiento del alineamiento estratégico  Nunca 4 5,3%
de la entidad (vision, mision y objetivos Casi nunca 7 9,2%
estratégicos). A veces 18 23,7%
Casi siempre 21 27,6%
Siempre 26 34,2%
Considero que las decisiones que asume la Alta Nunca 0 0,0%
Direccidn se basan en el Plan Estratégico Casi nunca 0 0,0%
Institucional. A veces 10 13,2%
Casi siempre 43 56,6%
Siempre 23 30,3%
Los procesos de planificacion en la entidad se Nunca 0 0,0%
desarrollan de forma participativa. Casi nunca 10 13,2%
A veces 6 7,9%
Casi siempre 49 64,5%
Siempre 11 14,5%
Existe una medicion a la consecucion de las metas Nunca 0 0,0%
establecidas en los planes de la entidad. Casi nunca 10 13,2%
A veces 8 10,5%
Casi siempre 34 44,7%
Siempre 24 31,6%

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”
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Figura 4: Nivel de planificacion

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”




Tabla 7: Nivel de organizacion

Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 6 7,9 7,9 7,9
Regular 14 18,4 18,4 26,3
Alto 56 73,7 73,7 100,0
Total 76 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”
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Dichos resultados se refieren a la dimension “Nivel de organizacion”, donde

se encontrd que el 73,7% del personal Direccion Regional de Educacion de Tacna

considera que existe una adecuada estructura orgénica y que cada uno de los

trabajadores tiene claro sus funciones y responsabilidades del cargo, el 18,4%

consideran que es de nivel regular, y solamente el 7,9% precisa que es de nivel bajo.

Al analizar por pregunta, se encontro que las actividades destacadas son: Se conoce

la estructura organica de la entidad y sus principales funciones, y que el personal

de la entidad cuenta mayormente con las competencias adecuadas para el cargo

asumido.



Tabla 8: Nivel de organizacion (por pregunta)
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Pregunta Recuento % de N columnas
Conozco la estructura organica de la entidad, y Nunca 0 0,0%
sus principales funciones. Casi nunca 6 7,9%
A veces 4 5,3%
Casi siempre 28 36,8%
Siempre 38 50,0%
Considero que el nivel de comunicacion Nunca 0 0,0%
organizacional es adecuado. Casi nunca 6 7,9%
A veces 10 13,2%
Casi siempre 38 50,0%
Siempre 22 28,9%
Considero que el personal de la entidad cuenta Nunca 0 0,0%
mayormente con las competencias adecuadas  Casi nunca 3 3,9%
para el cargo asumido. A veces 16 21,1%
Casi siempre 25 32,9%
Siempre 32 42,1%
Considero que la distribucién fisica de los Nunca 3 3,9%
ambientes de trabajo permite un adecuado Casi nunca 6 7.9%
desarrollo de las tareas encargadas. A veces 13 17.1%
Casi siempre 27 35,5%
Siempre 27 35,5%

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”
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FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”




Tabla 9: Nivel de direccién

Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 7 9,2 9,2 9,2
Regular 42 55,3 55,3 64,5
Alto 27 355 355 100,0
Total 76 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”
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Dichos resultados se refieren a la dimension “Nivel de direccién”, donde se

encontré que el 55,3% del personal Direccion Regional de Educacion de Tacna

considera que la capacidad de influir en los demas y de contar con las habilidades

de gestion para dirigir la entidad es de nivel regular, el 35,5% considera que es de

nivel adecuado, y solamente el 9,2% precisa que es de nivel bajo. Al analizar por

pregunta, se encontré que la actividad méas destacada fue que existe un adecuado

nivel de interrelacion laboral entre las diferentes areas, y que el aspecto focalizado

de mejora es la generacion de estrategias que permitan impulsar la motivacion

laboral de parte de los jefes.
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Nivel Recuento % de N columnas
Considero que el estilo de direccién de los Nunca 3 3,9%
principales funcionarios es participativo. Casi nunca 7 9,2%
A veces 20 26,3%
Casi siempre 32 42,1%
Siempre 14 18,4%
Considero que mis puntos de vista son Nunca 0 0,0%
tomados en cuenta por parte de mis superiores. Casi hunca 15 19,7%
A veces 10 13,2%
Casi siempre 30 39,5%
Siempre 21 27,6%
Existe un adecuado impulso sobre la Nunca 4 5,3%
motivacion laboral de parte delos jefes. Casi nunca 10 13,2%
A veces 30 39,5%
Casi siempre 15 19,7%
Siempre 17 22,4%
Existe un adecuado nivel de interrelacion Nunca 0 0,0%
laboral entre las diferentes areas. Casi nunca 7 9,2%
A veces 16 21,1%
Casi siempre 28 36,8%
Siempre 25 32,9%

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”
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FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”
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Tabla 11: Nivel de control

Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Regular 25 32,9 32,9 32,9
Alto 51 67,1 67,1 100,0

Total 76 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”

Dichos resultados se refieren a la dimension “Nivel de control”, donde se
encontré que el 67,1% del personal Direccion Regional de Educacion de Tacna
considera que el nivel de monitoreo y seguimiento al logro de las metas trazadas
por la gestion es de nivel adecuado, y el 32,9% considera que es de nivel regular.
Al analizar por pregunta, se encontro que las actividades destacadas son: Los jefes
se caracterizan por hacer monitoreo a las tareas programas en base a los planes de
gestion, y que las medidas de control adoptadas le permiten a la Alta Direccion

implementar ajustes.



Tabla 12: Nivel de control (por pregunta)
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Pregunta Recuento % de N columnas
En la entidad se prioriza la implementacion de las Nunca 0 0,0%
acciones de control con la finalidad de mejorar el Casi nunca 0 0,0%
servicio a la comunidad. A veces 16 21.1%
Casi siempre 45 59,2%
Siempre 15 19,7%
Las medidas de control adoptadas le permiten a la Alta Nunca 0 0,0%
Direccion implementar ajustes. Casi nunca 4 5,3%
A veces 11 14,5%
Casi siempre 30 39,5%
Siempre 31 40,8%
Los jefes se caracterizan por hacer monitoreo a las Nunca 0 0,0%
tareas programas en base a los planes de gestion. Casi nunca 0 0,0%
A veces 18 23, 7%
Casi siempre 23 30,3%
Siempre 35 46,1%
Los jefes se caracterizan por brindar una Nunca 0 0,0%
retroalimentacion sobre los aspectos de mejoraasus  casi nunca 4 5,3%
funciones. A veces 14 18,4%
Casi siempre 36 47,4%
Siempre 22 28,9%

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”
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Tabla 13: Gestion administrativa

Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Regular 21 27,6 27,6 27,6
Alto 55 72,4 72,4 100,0
Total 76 100,0 100,0
FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”
Tabla 14: Gestion administrativa (por dimension)
Dimension Recuento % de N columnas
Nivel de planificacion Bajo 0 0,0%
Regular 27 35,5%
Alto 49 64,5%
Nivel de organizacion Bajo 6 7,9%
Regular 14 18,4%
Alto 56 73,7%
Nivel de direccion Bajo 7 9,2%
Regular 42 55,3%
Alto 27 35,5%
Nivel de control Bajo 0 0,0%
Regular 25 32,9%
Alto 51 67,1%

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”

Dichos resultados se refieren a la variable “Gestion administrativa”, donde
se encontrd que el 72,4% del personal Direccion Regional de Educacion de Tacna
considera que el cumplimiento de las actividades afines al gerenciamiento

administrativo de las funciones encargadas por el Ministerio de Educacion y por el
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Gobierno Regional de Tacna son de nivel adecuado, y el 27,6% considera que es de
nivel regular. Al comparar por dimensiones se tiene que lo mas destacado fue el
“Nivel de control”, seguido por el “Nivel de organizacién, el “Nivel de

planificacion”, y finalmente el “Nivel de direccion”.
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Figura 8: Gestion administrativa

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”




4.3.2 Resultados “Desempefio personal”

Tabla 15: Satisfaccion del usuario

Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Regular 40 52,6 52,6 52,6
Alto 36 47,4 47,4 100,0
Total 76 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”
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Dichos resultados se refieren a la dimension “Satisfaccion del usuario”,

donde se encontro que el 52,6% del personal Direccion Regional de Educacion de

Tacna percibe que el nivel de satisfaccion del usuario por la labor desempefiada por

la institucion es regular, y el 47,4% considera que es de nivel adecuado. Al analizar

por pregunta, se encontr0 que la actividad destacada por el personal es que

consideran que su desempefio diario contribuye significativamente a proporcionar

un mejor servicio por parte de la entidad, y el aspecto focalizado a mejorar es buscar

de forma mas frecuente que su rendimiento dentro de la entidad priorice los

intereses institucionales.



Tabla 16: Satisfaccion del usuario (por pregunta)

Pregunta Recuento % de N columnas
Desarrolla sus actividades laborales con Nunca 0 0,0%
prontitud y esmero. Casi nunca 2 2,6%
A veces 13 17,1%
Casi siempre 45 59,2%
Siempre 16 21,1%
Considera que su desempefio diario Nunca 0 0,0%
contribuye significativamente a proporcionar Casi nunca 0 0,0%
un mejor servicio por parte de la entidad. A veces 13 17,1%
Casi siempre 34 44 7%
Siempre 29 38,2%
Considera que maneja adecuadamente sus Nunca 0 0,0%
relaciones laborales tendiendo a proporcionar Casi nunca 0 0,0%
un servicio adecuado. A veces 10 13,2%
Casi siempre 32 42,1%
Siempre 34 44 7%
Considera usted que busca con frecuencia Nunca 0 0,0%
mejorar su rendimiento dentro de la entidad.  ~asi nunca 0 0,0%
A veces 28 36,8%
Casi siempre 30 39,5%
Siempre 18 23,7%

FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”
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Tabla 17: Labor de equipo

Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 8 10,5 10,5 10,5
Regular 38 50,0 50,0 60,5
Alto 30 39,5 39,5 100,0

Total 76 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”

Dichos resultados se refieren a la dimension “Labor de equipo”, donde se
encontré que el 50,0% del personal Direccion Regional de Educacion de Tacna
considera que la labor de equipo e interaccion con los demas comparieros de las
otras areas es de nivel regular, el 39,5% considera que es de nivel adecuado, y el
10,5% precisa que es de nivel bajo. Al analizar por pregunta, se encontro que la
actividad destacada por el personal es que se preocupan constantemente por
alcanzar las metas del area, y el aspecto focalizado a mejorar es la generacion de

canales de comunicacion ascendente, descendente y horizontal.



Tabla 18: Labor de equipo (por pregunta)
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Pregunta Recuento % de N columnas

Contribuye al logro de aprendizajes de sus Nunca 0 0,0%
compafieros de trabajo. Casi nunca 10 13,2%
A veces 17 22,4%

Casi siempre 25 32,9%

Siempre 24 31,6%

Colabora con sus compafieros en el desarrollo  Nunca 8 10,5%
de sus actividades cuando le es posible. Casi nunca 4 5,3%
A veces 27 35,5%

Casi siempre 22 28,9%

Siempre 15 19,7%

Se preocupa constantemente por alcanzar las Nunca 2 2,6%
metas de su area. Casi nunca 2 2,6%
A veces 18 23, 7%

Casi siempre 35 46,1%

Siempre 19 25,0%

Genera canales de comunicacion ascendente, Nunca 4 5,3%
descendente y horizontal. Casi nunca 10 13,2%
A veces 19 25,0%

Casi siempre 38 50,0%

Siempre 5 6,6%

FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”
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Tabla 19: Logros laborales

Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 21 27,6 27,6 27,6
Regular 34 44,7 44,7 72,4
Alto 21 27,6 27,6 100,0
Total 76 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”
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Dichos resultados se refieren a la dimension “Logros laborales”, donde se

encontré que el 44,7% del personal Direccion Regional de Educacion de Tacna

considera que los avances y logros en la consecucion de los objetivos y metas

propuestas es de nivel regular, el 27,6% considera que es de nivel adecuado, y el

27,6% precisa que es de nivel bajo. Al analizar por pregunta, se encontroé que la

actividad destacada por el personal es que considera que cumple una labor aceptable

por encima del rendimiento promedio de los demaés dentro de la entidad, y el aspecto

focalizado a mejorar es el cumplimiento oportuno de los informes solicitados por

los encargados de las areas.



Tabla 20: Logros laborales (por pregunta)
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Pregunta Recuento % de N columnas
Cumple con la presentacion de los informes solicitados Nunca 8 10,5%
por sus superiores en el tiempo previsto. Casi nunca 20 26,3%
A veces 22 28,9%
Casi siempre 23 30,3%
Siempre 3 3,9%
Presenta con frecuencia iniciativas laborales tendientes Nunca 8 10,5%
a mejorar la calidad de servicio. Casi nunca 14 18,4%
A veces 26 34,2%
Casi siempre 12 15,8%
Siempre 16 21,1%
Considera que cumple una labor destacada por encima  Nunca 2 2,6%
del rendimiento promedio de la entidad. Casi nunca 11 14,5%
A veces 25 32,9%
Casi siempre 23 30,3%
Siempre 15 19,7%

FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”
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Tabla 21: Crecimiento personal

Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 2 2,6 2,6 2,6
Regular 50 65,8 65,8 68,4
Alto 24 31,6 31,6 100,0

Total 76 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”

Dichos resultados se refieren a la dimension “Crecimiento personal”, donde
se encontrd que el 65,8% del personal Direccion Regional de Educacion de Tacna
considera que el fortalecimiento de sus capacidades a consecuencia de la labor de
los directivos de la entidad es de nivel regular, el 31,6% considera que es de nivel
adecuado, y solamente el 2,6% precisa que es de nivel bajo. Al analizar por
pregunta, se encontré que la actividad destacada por el personal es que con
frecuencia busca tener una posicion positiva ante los problemas institucionales y
personales, y el aspecto focalizado a mejorar es la capacitacion frecuente en

actividades afines a la labor dentro de la entidad.



Tabla 22: Crecimiento personal (por pregunta)
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Recuento % de N columnas
Se capacita en actividades afines a su labor Nunca 4 5,3%
dentro de la entidad. Casi nunca 27 35,5%
A veces 14 18,4%
Casi siempre 20 26,3%
Siempre 11 14,5%
Mantiene siempre una posicion positiva ante los  Nunca 2 2,6%
problemas institucionales y personales. Casi nunca 4 5,3%
A veces 13 17,1%
Casi siempre 17 22,4%
Siempre 40 52,6%
Maneja adecuadamente las situaciones de Nunca 2 2,6%
conflicto dentro de la entidad. Casi nunca 2 2,6%
A veces 29 38,2%
Casi siempre 30 39,5%
Siempre 13 17,1%
Los intereses de la entidad estan por encima de Nunca 7 9,2%
sus intereses personales. Casi nunca 20 26,3%
A veces 16 21,1%
Casi siempre 11 14,5%
Siempre 22 28,9%

FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”
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Tabla 23: Desempefio laboral

Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bajo 2 2,6 2,6 2,6
Regular 39 51,3 51,3 53,9
Alto 35 46,1 46,1 100,0
Total 76 100,0 100,0
FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”
Tabla 24: Desemperio laboral (por dimension)
Dimension Recuento % de N columnas
Satisfaccion del usuario Bajo 0 0,0%
Regular 40 52,6%
Alto 36 47,4%
Labor de equipo Bajo 8 10,5%
Regular 38 50,0%
Alto 30 39,5%
Logros laborales Bajo 21 27,6%
Regular 34 44, 7%
Alto 21 27,6%
Crecimiento personal Bajo 2 2,6%
Regular 50 65,8%
Alto 24 31,6%

FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”

Dichos resultados se refieren a la variable “Desempefio laboral”, donde se
encontré que el 51,3% del personal Direccion Regional de Educacion de Tacna
considera que su nivel de desempefio y cumplimiento con las tareas encargadas es

de nivel regular, el 46,1% considera gque es de nivel adecuado, y el 2,6% sefiala que
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es de nivel bajo. Al comparar por dimensiones se tiene que lo mas destacado fue la
“Satisfaccion del usuario”, seguido de la “Labor de equipo”, del “Crecimiento

personal”, y los “Logros laborales”.
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FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”
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44  PRUEBAESTADISTICA

4.4.1 Contraste de las hipotesis especificas

a) La primera hipotesis especifica es “El nivel de gestion administrativa que
caracteriza a la Direccidon Regional Sectorial de Educacion de Tacna, es

bajo™.

Se utilizo el estadistico chi-cuadrado para una muestra, para probar:

Ho: El nivel de gestién administrativa no es diferente en sus categorias.

H1: El nivel de gestién administrativa es diferente en sus categorias.

Tabla 25: Chi-cuadrado para la hipdtesis especifica 1

N observado N esperada Residuo
Regular 21 38,0 -17,0
Alto 55 38,0 17,0
Total 76

Gestién administrativa

Chi-cuadrado 15,2112
al 1
Sig. asintotica ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias
menores que 5. La frecuencia minima de

casilla esperada es 38,0.

FUENTE: Cuestionario “Gestion administrativa”
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El valor de chi-cuadrado fue de 15,211 (valor de p = 0,000), puesto que el
valor de p es inferior al 5%, se procede a rechazar Ho, con lo cual se tiene

que el nivel de gestion administrativa es diferente en sus tres categorias.

En base a los resultados de la Tabla 13, se obtuvo que el 72,4% del personal
considera que el nivel de gestion administrativa que los caracteriza es de
nivel adecuado, y el 27,6% considera que es de nivel regular. Por tanto, se
procede a rechazar la hipotesis alterna, y se concluye que el nivel de gestion
administrativa que caracteriza a la Direccion Regional Sectorial de

Educacion de Tacna, no es bajo.

b) La segunda hipdtesis especifica es “El nivel de desempefio del personal que
caracteriza a la Direccién Regional Sectorial de Educacion de Tacna, es

regular”.

Se utilizo el estadistico chi-cuadrado para una muestra, para probar:

Ho: El nivel de desempefio del personal no es diferente en sus categorias.

H1: El nivel de desempefio del personal es diferente en sus categorias.
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Tabla 26: Chi-cuadrado para la hipétesis especifica 2

N observado N esperada Residuo
Bajo 2 25,3 -23,3
Regular 39 25,3 13,7
Alto 35 25,3 9,7
Total 76

Desempefio laboral

Chi-cuadrado 32,5532
al 2
Sig. asintotica ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias
menores que 5. La frecuencia minima de casilla

esperada es 25,3.

FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral”

El valor de chi-cuadrado fue de 32,553 (valor de p = 0,000), puesto que el
valor de p es inferior al 5%, se procede a rechazar Ho, con lo cual se tiene

que el nivel de desempefio del personal es diferente en sus tres categorias.

En base a los resultados de la Tabla 23, se obtuvo que el 51,3% del personal
considera que su nivel de desempefio laboral es de nivel regular, el 46,1%
considera que es de nivel adecuado, y el 2,6% que es de nivel bajo. Por tanto,
se procede a no rechazar la hipotesis alterna, y se concluye que el nivel de
desempefio del personal que caracteriza a la Direccion Regional Sectorial

de Educacion de Tacna, es regular.
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4.4.2 Contraste de la hipdtesis general
La hipdtesis general planteada es “Existe correlacion directa y significativa
entre la gestion administrativa y el desempefio del personal de la Direccion

Regional de Educacién de Tacna, afio 2017”.

Para el contraste de dicha hipotesis se utilizé el coeficiente de correlacion

Rho de Spearman, se tiene:

Ho: No existe correlacion entre las variables.

Hi: Existe correlacion entre las variables.

Tabla 27: Rho de Spearman para la hipdtesis general

Gestion Desempefio
administrativa laboral
Rho de Spearman Gestion Coeficiente de correlacion 1,000 ,611
administrativa Sig. (bilateral) . 000
N 76 76
Desempefio Coeficiente de correlacion ,611 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

FUENTE: Ambos instrumentos

Se obtuvo un valor del Rho de Spearman de 0,611 (valor de p = 0,000),

puesto que el valor de p es inferior al 5% de significancia; ello permite concluir que
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existe correlacion directa y significativa entre la gestion administrativa y el

desempefio del personal de la Direccion Regional de Educacion de Tacna, afio 2017.

45 COMPROBACION DE HIPOTESIS (DISCUSION)

En base a los resultados encontrados y al contraste de las hipotesis
efectuadas, se tiene que existe discrepancia con lo hallado por Campos y Loza
(2011) referente a la gestion administrativa, puesto que sefiala que los usuarios no
conocen todos los servicios que presta la biblioteca y que no se cuenta con la
participacion del personal bibliotecario en la ejecucion del presupuesto; en cambio
en la presente investigacion, el personal destaca que es de nivel adecuado el
cumplimiento de las actividades afines al gerenciamiento administrativo de las
funciones encargadas por el Ministerio de Educacion y por el Gobierno Regional

de Tacna.

Por otro lado, Huamani (2015) encontr6 la existencia de un adecuado
desempefio laboral, y que el clima organizacional logra influir en el desempefio
laboral del personal; en cambio los resultados encontrados en la presente
investigacion describen que la mayoria de los trabajadores considera que su nivel
de desempefio y cumplimiento con las tareas encargadas es de nivel regular; por

tanto, existe discrepancia en los resultados encontrados.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

PRIMERA

Se concluye que existe correlacion directa y significativa entre la gestion
administrativa y el desemperio del personal de la Direccion Regional de Educacion

de Tacna, afio 2017 (valor del Rho de Spearman de 0,611 y valor de p de 0,000).

SEGUNDA

Se concluye que el 72,4% del personal considera que la gestion
administrativa que caracteriza a la Direccion Regional Sectorial de Educacion de
Tacna es de nivel adecuado, y que el 27,6% considera que es de nivel regular;
siendo el aspecto més destacado el “Nivel de control”, y lo que se debe fortalecer

el “Nivel de direccion”.
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TERCERA

Se concluye que el 51,3% del personal de la Direccién Regional Sectorial
de Educacion de Tacna considera que su nivel de desempefio laboral es de nivel
regular, el 46,1% considera que es adecuado, y el 2,6% que es de nivel bajo; siendo
el aspecto mas destacado la “Satisfaccion del usuario”, y lo que se debe mejorar los

“Logros laborales”.

5.2 RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se recomienda a los funcionarios de la Direccion Regional de Educacién de
Tacna fortalecer la labor de gestion administrativa dentro de la entidad, en los

siguientes aspectos:

- Sobre el “Nivel de planificacion”, cada uno de los trabajadores debe tener
un claro conocimiento del alineamiento estratégico de la entidad (vision,
misién y objetivos estratégicos), para lo cual se debe desarrollar un taller de
socializacion del plan con la presencia de todos, que permita tener claro

cémo pueden aportar al logro de los mismos.



90

- Sobre el “Nivel de organizacién”, se debe implementar una nueva
distribucion fisica de los ambientes de trabajo que permita un adecuado
desarrollo de las tareas encargadas.

- Sobre el “Nivel de direccion”, se debe buscar que los directivos apliquen
formas diferentes de llegar al personal, que permita mejorar su nivel de
motivacion laboral.

- Sobre el “Nivel de control”, se deben efectuar con mas frecuencia la
implementacién de las acciones de control, con la finalidad de mejorar el

servicio a la comunidad educativa.

Puesto que se encontrd que existe una correlacion directa y positiva entre
las variables analizadas, ello implica que la implementacién de las
recomendaciones efectuadas sobre la gestion administrativa, permitird mejorar el

nivel de desempefio del personal de la entidad.

SEGUNDA

Se recomienda a los funcionarios de la Direccion Regional de Educacion de
Tacna que para mejorar la gestién administrativa, se hace necesario reforzar el nivel
de direccion, de forma mas especifica la generacion e implementacion de estrategias
gue permitan impulsar la motivacion laboral de parte de los jefes, para ello se debe

fortalecer las capacidades de los funcionarios en temas de gestion del talento
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humano, que permita incidir en el personal a cargo sobre la predisposicion para

desarrollar las funciones encargadas.

TERCERA

Se recomienda a los funcionarios de la Direccion Regional de Educacion de
Tacna que para mejorar el nivel de desempefio laboral del personal, se hace
necesario reforzar lo relacionado con los logros laborales, de forma especifica en el
cumplimiento oportuno de los informes solicitados por los encargados de las areas,
para ello se deben dar reconocimientos al respecto, y aplicar llamadas de atencién

y sanciones respectivas al personal que no cumpla con ello.
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ANEXOS



ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

VARIABLES

INDICADOR

INSTRUMENTO

FUENTE

;Cual es el grado y
sentido de la
correlacion entre el
nivel de gestion
administrativa y el nivel
de desempefio del
personal de la Direccién
Regional Sectorial de
Educacion de Tacna,
afio 2017?

Determinar el grado y
sentido de la correlacion
entre el nivel de gestion
administrativa y el nivel
de desempenio del personal
de la Direccién Regional
Sectorial de Educacion de
Tacna, afio 2017.

Existe correlacion directa y
significativa entre la
gestion administrativa y el
desempefio del personal de
la Direccion Regional de
Educacion de Tacna, afio
2017.

¢Cuél es el nivel de
gestion  administrativa
que caracteriza a la
Direccion Regional
Sectorial de Educacién
de Tacna, afio 2017?

Establecer el nivel de
gestion administrativa que
caracteriza a la Direccion
Regional  Sectorial de
Educacion de Tacna, afio
2017.

Existe relacion entre el
nivel de planificacion y el
desempefio del personal de
la Direccion Regional de
Educacion de Tacna, afio
2017.

¢Cual es el nivel de
desempefio del personal
que caracteriza a la
Direcci6n Regional
Sectorial de Educacion
de Tacna, afio 2017?

Establecer el nivel de
desempefio del personal
que caracteriza a la
Direccion Regional
Sectorial de Educacion de
Tacna, afio 2017.

Existe relacion entre el
nivel de organizacion y el
desempefio del personal de
la Direccion Regional de
Educacion de Tacna, afio
2017.

DISENO DE
INVESTIGACION

El disefio de investigacion es

no experimental de corte
transversal.

POBLACION

La poblacion es de 95
trabajadores: se hizo un censo.

Variable 1 = Gestion
administrativa

Variable 2 =
Desempefio del
personal

Nivel de planificacion.
Nivel de organizacion.
Nivel de direccion.
Nivel de control.

Satisfaccion del usuario.

Labor de equipo.
Logros laborales.
Crecimiento personal.

- Cuestionario de gestion
administrativa

- Cuestionario de
autoevaluacion del
desempefio laboral

Personal administrativo
y funcionarios de la
DRE Tacna




ANEXO 02: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO “GESTION ADMINISTRATIVA”

Estimado trabajador de la Direccion Regional de Educacion de Tacna S.A., el presente
instrumento busca medir su nivel de percepcion sobre la gestion administrativa que caracteriza a su
entidad; los resultados a obtener son solamente académicos; por ello se le pide que conteste con
sinceridad y marque con una X la opcidn que refleja su opinién.

A = Muy en desacuerdo / nunca; B = En desacuerdo / casi nunca; C = Indiferente / a veces; D = De
acuerdo / Casi siempre; E = Muy de acuerdo / siempre

Tiempo de experiencia en el cargo: Edad: Sexo:
Area:
N° PREGUNTAS A|B|C
NIVEL DE PLANIFICACION
1 Tengo conocimiento del alineamiento estratégico de la entidad (vision, mision y

objetivos estratégicos).

Considero que las decisiones que asume la Alta Direccion se basan en el Plan Estratégico

2 o
Institucional.
3 Los procesos de planificacion en la entidad se desarrollan de forma participativa.
4 Existe una medicion a la consecucién de las metas establecidas en los planes de la
entidad.
NIVEL DE ORGANIZACION
5 Conozco la estructura organica de la entidad, y sus principales funciones.
6 Considero que el nivel de comunicacion organizacional es adecuado.
7 Considero que el personal de la entidad cuenta mayormente con las competencias
adecuadas para el cargo asumido.
8 Considero que la distribucidn fisica de los ambientes de trabajo permite un adecuado
desarrollo de las tareas encargadas.
NIVEL DE DIRECCION
9 Considero que el estilo de direccion de los principales funcionarios es participativo.
10 | Considero que mis puntos de vista son tomados en cuenta por parte de mis superiores.
11 | Existe un adecuado impulso sobre la motivacion laboral de parte de los jefes.
12 | Existe un adecuado nivel de interrelacion laboral entre las diferentes areas.
NIVEL DE CONTROL
13 En la entidad se prioriza la implementacion de las acciones de control con la finalidad
de mejorar el servicio a la comunidad.
14 | Las medidas de control adoptadas le permiten a la Alta Direccion implementar ajustes.
15 Los jefc_es se caracterizan por hacer monitoreo a las tareas programas en base a los planes
de gestion.
16 Los jefes se caracterizan por brindar una retroalimentacion sobre los aspectos de mejora

a sus funciones.

GRACIAS POR SU COLABORACION




CUESTIONARIO “DESEMPENO LABORAL”
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A continuacién encontrara una serie de enunciados con relacion a su trabajo. Se solicita su opinion
sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, coloque el nimero que

corresponda a su opinion; en base al siguiente criterio:

A) Muy en desacuerdo

B) En desacuerdo

C) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
D) De acuerdo

E) Muy en de acuerdo

Tiempo de experiencia en el cargo: Edad: Sexo:
Area:
N° PREGUNTAS C
SATISFACCION DEL USUARIO
1 Desarrolla sus actividades laborales con prontitud y esmero.
2 Considera que su desempefio diario contribuye significativamente a proporcionar un

mejor servicio por parte de la entidad.

Considera que maneja adecuadamente sus relaciones laborales tendiendo a
proporcionar un servicio adecuado.

4 Considera usted que busca con frecuencia mejorar su rendimiento dentro de la entidad.
LABOR DE EQUIPO

5 Contribuye al logro de aprendizajes de sus compafieros de trabajo.

6 Colabora con sus compafieros en el desarrollo de sus actividades cuando le es posible.

7 | Se preocupa constantemente por alcanzar las metas de su area.

8 Genera canales de comunicacion ascendente, descendente y horizontal.

LOGROS LABORALES

9 Cumple con la presentacion de los informes solicitados por sus superiores en el tiempo
previsto.

10 Pres_er)ta con frecuencia iniciativas laborales tendientes a mejorar la calidad de
servicio.

11 Considera que cumple una labor destacada por encima del rendimiento promedio de la
entidad.

CRECIMIENTO PERSONAL

12 | Se capacita en actividades afines a su labor dentro de la entidad.

13 Mantiene siempre una posicion positiva ante los problemas institucionales y
personales.

14 | Maneja adecuadamente las situaciones de conflicto dentro de la entidad.

15 | Los intereses de la entidad estan por encima de sus intereses personales.

GRACIAS POR SU COLABORACION




ANEXO N° 03: VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

QUE MIDE GESTION ADMINISTRATIVA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia: | Relevancia? Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACION Si No Si No | Si | No
1 | Tengo conocimiento del alineamiento | X X X
estratégico de la entidad (visién, mision y
objetivos estratégicos).
2 Considero que las decisiones que asume la Alta | X X X
Direccion se basan en el Plan Estratégico
Institucional.
3 Los procesos de planificacion en la entidad se | X X X
desarrollan de forma participativa.
4 Existe una medicién a la consecucion de las | X X X
metas establecidas en los planes de la entidad.
DIMENSION 2: ORGANIZACION Si No Si No | Si | No
5 | Conozco la estructura organica de laentidad,y | X X
sus principales funciones.
6 Considero que el nivel de comunicacién | X X X
organizacional es adecuado.
7 | Considero que el personal de la entidad cuenta | X X
mayormente con las competencias adecuadas
para el cargo asumido.
8 Considero que la distribucién fisica de los | X X X
ambientes de trabajo permite un adecuado
desarrollo de las tareas encargadas.
DIMENSION 3: DIRECCION Si No Si No | Si | No
9 Considero que el estilo de direccién de los | X X
principales funcionarios es participativo.
10 | Considero que mis puntos de vista sontomados | X X X
en cuenta por parte de mis superiores.
11 | Existe un adecuado impulso sobre la
motivacion laboral de parte delos jefes.
12 | Existe un adecuado nivel de interrelacién
laboral entre las diferentes éreas.
DIMENSION 4: CONTROL Si [ No | si [ No [ Si [ No
13 | En la entidad se prioriza la implementacion de | X X X
las acciones de control con la finalidad de
mejorar el servicio a la comunidad.
14 | Las medidas de control adoptadas le permiten | X X X
a la Alta Direccion implementar ajustes.
15 | Los jefes se caracterizan por hacer monitoreoa | X X
la tareas programas en base a los planes de
gestion.
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16

Los jefes se caracterizan por brindar una | X X
retroalimentacion sobre los aspectos de mejora
a sus funciones.

Firma del Experto Informante.

Especialidad

Observaciones: Adecuado

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de

corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Ricardo Ponce Arenas

DNI: 01320088

Especialidad del validador: Soci6logo

"Pertinencia: El lem coresponde al conceplo ledrico formulada,
*Relevancia: El ilem es apropiado para representar al companente o
dimensian especifica del construcio

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunclado ded item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensian

09 de agosto del 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia: | Relevancia? Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: SATISFACCION DEL Si No Si No | Si | No
USUARIO
1 Desarrolla sus actividades laborales con | X X X
prontitud y esmero.
2 | Considera que su desempefio diario contribuye | X X X
significativamente a proporcionar un mejor
servicio por parte de la entidad.
3 Considera que maneja adecuadamente sus | X X X
relaciones laborales tendiendo a proporcionar un
servicio adecuado.
4 Considera usted que busca con frecuencia | X X X
mejorar su rendimiento dentro de la entidad.
DIMENSION 2: LABOR DE EQUIPO Si No Si No | Si | No
5 | Contribuye al logro de aprendizajes de sus | X X X
compafieros de trabajo.
6 Colabora con sus compafieros en el desarrollode | X X X
sus actividades cuando le es posible.
7 | Se preocupa constantemente por alcanzar las | X X X
metas de su area.
8 Genera canales de comunicacién ascendente, | X X X
descendente y horizontal.
DIMENSION 3: LOGROS LABORALES Si No Si No | Si | No
9 Cumple con la presentacion de los informes | X X X
solicitados por sus superiores en el tiempo
previsto.
10 | Presenta con frecuencia iniciativas laborales | X X X
tendientes a mejorar la calidad de servicio.
11 | Considera que cumple una labor destacada por | X X X
encima del rendimiento promedio de la entidad.
DIMENSION 4: CRECIMIENTO Si No Si No | Si | No
PERSONAL
12 | Se capacita en actividades afines a su labor | X X X
dentro de la entidad.
13 | Mantiene siempre una posicion positiva ante los | X X X
problemas institucionales y personales.
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14 | Maneja adecuadamente las situaciones de | X X X
conflicto dentro de la entidad.
15 | Los intereses de la entidad estan por encima de | X X X

sus intereses personales.

Firma del Experto Informante.

Especialidad

Observaciones: Adecuado

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de
corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Ricardo Ponce Arenas

DNI: 01320088

Especialidad del validador: Socidlogo

'Pertinencia: El tem coresponde al conceplo tedrico formulada,
*Relevancia: El item es apropiado para reprasentar al componenie o
dimensian especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir a dimension

09 de agosto del 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

QUE MIDE GESTION ADMINISTRATIVA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia: | Relevancia? Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACION Si No Sf No | Si | No
1 | Tengo conocimiento del alineamiento | X X X
estratégico de la entidad (visién, mision y
objetivos estratégicos).
2 Considero que las decisiones que asume la Alta | X X X
Direccion se basan en el Plan Estratégico
Institucional.
3 Los procesos de planificacién en la entidad se | X X X
desarrollan de forma participativa.
4 | Existe una medicion a la consecucion de las | X X X
metas establecidas en los planes de la entidad.
DIMENSION 2: ORGANIZACION St No Sf No | Si | No
5 | Conozco la estructura organica de laentidad,y | X X
sus principales funciones.
6 Considero que el nivel de comunicacién | X X
organizacional es adecuado.
7 | Considero que el personal de la entidad cuenta | X X
mayormente con las competencias adecuadas
para el cargo asumido.
8 | Considero que la distribucion fisica de los | X X X
ambientes de trabajo permite un adecuado
desarrollo de las tareas encargadas.
DIMENSION 3: DIRECCION Si No Si No | Si | No
9 | Considero que el estilo de direccion de los
principales funcionarios es participativo.
10 | Considero que mis puntos de vista son tomados
en cuenta por parte de mis superiores.
11 | Existe un adecuado impulso sobre la | X X X
motivacion laboral de parte delos jefes.
12 | Existe un adecuado nivel de interrelacion | X X
laboral entre las diferentes éreas.
DIMENSION 4: CONTROL Si [ No | si [ No [ Si [ No
13 | En la entidad se prioriza la implementacion de | X X X
las acciones de control con la finalidad de
mejorar el servicio a la comunidad.
14 | Las medidas de control adoptadas le permiten | X X X
a la Alta Direccion implementar ajustes.
15 | Los jefes se caracterizan por hacer monitoreoa | X X X
la tareas programas en base a los planes de
gestion.
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16

Los jefes se caracterizan por brindar una | X
retroalimentacion sobre los aspectos de mejora
a sus funciones.

Firma del Experto Informante.

Especialidad

Observaciones: Adecuado

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]
corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Rafael Enriq

DNI: 22096520

Especialidad del validador: Psicélogo

'"Pertinencia: El lem coresponde al conceplo tedrico formulada,
*Relevancia: El item es apropiado para reprasentar al componente o
dimensian especifica del construcio

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
s0n suficientes para medir a dimension

Aplicable después de

ue Azocar Prado

09 de agosto del 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia: | Relevancia? Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: SATISFACCION DEL Si No Si No | Si | No
USUARIO
1 Desarrolla sus actividades laborales con | X X X
prontitud y esmero.
2 | Considera que su desempefio diario contribuye | X X X
significativamente a proporcionar un mejor
servicio por parte de la entidad.
3 Considera que maneja adecuadamente sus | X X X
relaciones laborales tendiendo a proporcionar un
servicio adecuado.
4 Considera usted que busca con frecuencia | X X X
mejorar su rendimiento dentro de la entidad.
DIMENSION 2: LABOR DE EQUIPO Si No Si No | Si | No
5 | Contribuye al logro de aprendizajes de sus | X X X
compafieros de trabajo.
6 Colabora con sus compafieros en el desarrollode | X X X
sus actividades cuando le es posible.
7 | Se preocupa constantemente por alcanzar las | X X X
metas de su area.
8 Genera canales de comunicacién ascendente, | X X X
descendente y horizontal.
DIMENSION 3: LOGROS LABORALES Si No Si No | Si | No
9 Cumple con la presentacion de los informes | X X X
solicitados por sus superiores en el tiempo
previsto.
10 | Presenta con frecuencia iniciativas laborales | X X X
tendientes a mejorar la calidad de servicio.
11 | Considera que cumple una labor destacada por | X X X
encima del rendimiento promedio de la entidad.
DIMENSION 4: CRECIMIENTO Si No Si No | Si | No
PERSONAL
12 | Se capacita en actividades afines a su labor | X X X
dentro de la entidad.
13 | Mantiene siempre una posicion positiva ante los | X X X
problemas institucionales y personales.
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14 | Maneja adecuadamente las situaciones de | X X X
conflicto dentro de la entidad.
15 | Los intereses de la entidad estan por encima de | X X X

sus intereses personales.

Firma del Experto Informante.

Especialidad

Observaciones: Adecuado

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de
corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Rafael Enrique Az6car Prado

DNI: 22096520

Especialidad del validador: Psicdlogo

'Pertinencia: El itlem comesponde al concepto tedrico formulada.
*Relevancia: El item es apropiado para reprasentar al componenie o
dimension especifica del construcio

*Claridad: S& entiende sin dificultad alguna el enunciado ded itlem, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimensian

09 de agosto del 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

QUE MIDE GESTION ADMINISTRATIVA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia: | Relevancia? Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: PLANIFICACION Si No Sf No | Si | No
1 | Tengo conocimiento del alineamiento | X X X
estratégico de la entidad (visién, mision y
objetivos estratégicos).
2 Considero que las decisiones que asume la Alta | X X X
Direccion se basan en el Plan Estratégico
Institucional.
3 Los procesos de planificacién en la entidad se | X X X
desarrollan de forma participativa.
4 | Existe una medicion a la consecucion de las | X X X
metas establecidas en los planes de la entidad.
DIMENSION 2: ORGANIZACION St No Sf No | Si | No
5 | Conozco la estructura organica de laentidad,y | X X
sus principales funciones.
6 Considero que el nivel de comunicacién | X X
organizacional es adecuado.
7 | Considero que el personal de la entidad cuenta | X X
mayormente con las competencias adecuadas
para el cargo asumido.
8 | Considero que la distribucion fisica de los | X X X
ambientes de trabajo permite un adecuado
desarrollo de las tareas encargadas.
DIMENSION 3: DIRECCION Si No Si No | Si | No
9 | Considero que el estilo de direccion de los
principales funcionarios es participativo.
10 | Considero que mis puntos de vista son tomados
en cuenta por parte de mis superiores.
11 | Existe un adecuado impulso sobre la | X X X
motivacion laboral de parte delos jefes.
12 | Existe un adecuado nivel de interrelacion | X X
laboral entre las diferentes éreas.
DIMENSION 4: CONTROL Si [ No | si [ No [ Si [ No
13 | En la entidad se prioriza la implementacion de | X X X
las acciones de control con la finalidad de
mejorar el servicio a la comunidad.
14 | Las medidas de control adoptadas le permiten | X X X
a la Alta Direccion implementar ajustes.
15 | Los jefes se caracterizan por hacer monitoreoa | X X X
la tareas programas en base a los planes de
gestion.
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16

Los jefes se caracterizan por brindar una | X
retroalimentacion sobre los aspectos de mejora
a sus funciones.

Firma del Experto Informante.

Especialidad

Observaciones: Adecuado

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]
corregir [ ] No aplicable [ ]

Aplicable después de

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Rubens Houson Pérez Mamani

DNI: 00791893

Especialidad del validador: Gestion publica

"Pertinencia: El lem coresponde al conceplo ledrico formulada,
*Relevancia: El ilem es apropiado para representar al companente o
dimensian especifica del construcio

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunclado ded item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensian

10 de agosto del 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia: | Relevancia? Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: SATISFACCION DEL Si No Si No | Si | No
USUARIO
1 Desarrolla sus actividades laborales con | X X X
prontitud y esmero.
2 | Considera que su desempefio diario contribuye | X X X
significativamente a proporcionar un mejor
servicio por parte de la entidad.
3 Considera que maneja adecuadamente sus | X X X
relaciones laborales tendiendo a proporcionar un
servicio adecuado.
4 Considera usted que busca con frecuencia | X X X
mejorar su rendimiento dentro de la entidad.
DIMENSION 2: LABOR DE EQUIPO Si No Si No | Si | No
5 | Contribuye al logro de aprendizajes de sus | X X X
compafieros de trabajo.
6 Colabora con sus compafieros en el desarrollode | X X X
sus actividades cuando le es posible.
7 | Se preocupa constantemente por alcanzar las | X X X
metas de su area.
8 Genera canales de comunicacién ascendente, | X X X
descendente y horizontal.
DIMENSION 3: LOGROS LABORALES Si No Si No | Si | No
9 Cumple con la presentacion de los informes | X X X
solicitados por sus superiores en el tiempo
previsto.
10 | Presenta con frecuencia iniciativas laborales | X X X
tendientes a mejorar la calidad de servicio.
11 | Considera que cumple una labor destacada por | X X X
encima del rendimiento promedio de la entidad.
DIMENSION 4: CRECIMIENTO Si No Si No | Si | No
PERSONAL
12 | Se capacita en actividades afines a su labor | X X X
dentro de la entidad.
13 | Mantiene siempre una posicion positiva ante los | X X X
problemas institucionales y personales.
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14 | Maneja adecuadamente las situaciones de | X X X
conflicto dentro de la entidad.
15 | Los intereses de la entidad estan por encima de | X X X

sus intereses personales.

Firma del Experto Informante.

Especialidad

Observaciones: Adecuado

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de
corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Rubens Houson Pérez Mamani

DNI: 00791893

Especialidad del validador: Gestion publica

'Pertinencia: El tem coresponde al conceplo tedrico formulada,
*Relevancia: El item es apropiado para reprasentar al componenie o
dimensian especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir a dimension

10 de agosto del 2017
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