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Resumen 

La investigación tuvo por objetivo determinar la relación de la gestión administrativa 

con el desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 

Local, Alto Amazonas - 2022, del tipo básica, diseño no experimental, nivel 

correlacional y de naturaleza transversal, la población con 122 trabajadores de la 

UGEL Alto Amazonas y la muestra con 65 trabajadores, teniendo como técnica la 

encuesta y el cuestionario como instrumento, en los resultados de detalla que, el 

nivel de la gestión administrativa en los colaboradores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Alto Amazonas - 2022, es medio con 45.0% y las dimensiones 

planificación con 51.0%, organización con 52%, dirección con 49% y control con 

43.0%, y el nivel de desempeño laboral, es medio con 63.0%, y las dimensiones 

productividad con 65.0%, habilidades y destrezas con 65%, alineamiento a 

resultados con 62.0%. Se concluye que, existe relación significativa positiva alta 

entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas - 2022, donde el Rho de 

Spearman es igual a 0.845 con una significancia bilateral igual a 0.00. 

Palabras clave: Gestión administrativa, desempeño laboral, colaboradores.  
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship of administrative 

management with the work performance of the collaborators in the Local 

Educational Management Unit, Alto Amazonas - 2022, of the basic type, non-

experimental design, correlational level and of a transversal nature, the population 

with 122 workers of the UGEL Alto Amazonas and the sample with 65 workers, 

having the survey as a technique and the questionnaire as an instrument, in the 

results it is detailed that the level of administrative management in the collaborators 

of the Local Educational Management Unit of Alto Amazonas - 2022, is medium with 

45.0% and the planning dimensions with 51.0%, organization with 52%, 

management with 49% and control with 43.0%, and the level of work performance, 

is medium with 63.0%, and the productivity dimensions with 65.0%, abilities and 

skills with 65%, alignment to results with 62.0%. It is concluded that there is a high 

positive significant relationship between the administrative management and the 

work performance of the collaborators in the Local Educational Management Unit of 

Alto Amazonas - 2022, where Spearman's Rho is equal to 0.845 with a bilateral 

significance equal to 0.00. 

Keywords: Administrative management, work performance, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Desde los tiempos remotos la humanidad ha desarrollado su trabajo de 

forma organizada para el logro de sus objetivos, condición que se mantiene 

en la actualidad, por tanto, las instituciones necesitan contar con equipo de 

personas que ejecuten su trabajo de forma coordinada, a la cual, Tuberquia 

y Sierra (2017) lo denomina gestión administrativa, debido a que de manera 

sistematizada articulan procesos, tecnología, recursos físicos y humanos 

para lograr objetivos concretos, y en el campo público ejecutado a través de 

sistemas administrativos, así, Dieguez (2020), indica que los sistemas 

administrativos si bien se han implementado en muchos países, estos tienen 

limitaciones para la generación oportuna y con eficiencia de los bienes o 

servicios que permitan hacer frente a la reactivación económica post 

pandemia, debido a que muchos de ellos funcionan de manera 

independiente y no están concatenados en procesos para mejores 

intervenciones para lograr el máximo valor público. 

 

En el Perú, las entidades del sector público, desde la promulgación  de la 

Ley 27658 que implementó el proceso de modernización de la administración 

gubernamental, de acuerdo a, De Souza (2017), se han emitido leyes 

complementarias, reglamentos y directivas especificas mediante el cual se 

regula las actuaciones y adopción de decisiones para una mejor 

administración de los recursos, sin embargo la CEPAL (2018), detalla que la 

concentración de poder que sigue ejerciendo el gobierno nacional en los 

aspectos del presupuesto, el traspaso de funciones a las instancias locales 

y regionales sin que se destine presupuestos, ni tener procesos adecuados 

para la mejora de las capacidades del talento humano, ha traído como 

resultado que los sistemas administrativos se ejecuten casi exclusivamente 

como parte del imperativo de las normas, sin tener como fin último la 

búsqueda de un mejor funcionamiento operativo del Estado, que se plasme 

en mejor desempeño laboral e institucional, y contribuyan con eficiencia al 

cierre de brechas sociales de la población. 
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La oriental de la gestión administrativa en las instancias de los gobiernos 

subnacionales hacia la excelencia es una misión aún en proceso, así 

Chamané (2020), explica que, en la actualidad existen cuatro acciones no 

superadas para una efectiva gestión administrativa del Estado, siendo estas 

que los sistemas para planificar las intervenciones tienen poca articulación 

territorial, persiste un modelo estructural burocrático y poco funcional, la no 

definición de criterios o estándares productivos de cada proceso y del rol que 

asume cada entidad, y las coordinaciones entre instancias muy débil; y lo 

referido al desempeño laboral, que forma parte del sistema de recursos 

humanos, Saravia (2021), indica que si bien se ha implementado un sistema 

de gestión del rendimiento, este tiene un sesgo altamente sancionador y no 

destinado a la mejora del potencial de las capacidades del personal del 

servicio público para que generen procesos de innovación o de mejora de su 

desempeño, como son los aspectos motivacionales, o el desarrollo personal 

y profesional que aspira tener todo trabajador. 

Estos problemas que ocurren en administración pública en lo referido a la 

modalidad de gestionarla y el desempeño laboral, es evidenciada en 

diversos estudios, en el estudio de, Alegría (2021), referente  a  la 

municipalidad distrital de la provincia de Lamas indica que la gestión 

administrativa tiene una ponderación de regular con 52% de logro, 

condiciones que se mantienen iguales para los aspectos funcionales y 

operativos del sistema,  y Asipali (2021), al estudiar una entidad de gobierno 

local en Loreto, indica que los trabajadores logran cumplir solo un 54% de 

los indicadores de desempeño laboral, siendo esto de 55% para indicadores 

técnicos, 53% para los indicadores motivacionales; condiciones que por lo 

general ocurren porque los elementos que se atribuyen a la gestión de 

recursos humanos no es la apropiada, donde, Pérez (2021) , al estudiar una 

dependencia del nivel central que desarrolla funciones de la ciudad de 

Moyobamba, indica el desarrollo personal y el clima laboral no son 

adecuados, contribuyendo a que el desempeño laboral no esté acorde al 

potencial productivo que tienen los trabajadores 

En lo específico a la UGEL Alto Amazonas (UGELAA), tiene el imperativo 
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legal de brindar a los ciudadanos servicios con calidad y que tengan la 

capacidad de cubrir las necesidades que son requeridas por la comunidad 

educativa, son numerosos los reclamos de los usuarios, que se refleja 

principalmente en el cuestionamiento a la ineficacia de los sistemas de 

administración del personal, abastecimiento y presupuesto y planeamiento, 

generado principalmente por una alta rotación de los directivos, los niveles 

de planificación operativa deficiente, proceso de adquisiciones con demoras 

y cuyos productos se cuestionan por la calidad, poca operatividad para la 

asignación de plazas docentes, todo ello en base a indagaciones efectuadas 

por el investigador; lo que trae como consecuencia que los productos de la 

gestión educativa y pedagógica que brindan no logran cumplirse y a la vez 

la satisfacción de los usuarios no es la óptima, por lo tanto, es preciso que 

se conozca el accionar de las variables de la gestión administrativa y el 

desempeño laboral, cuyo resultado es identificado mediante la presente 

investigación, En referencia a la realidad problemática fueron formulados 

para el problema general siguiente. ¿Cuál es la relación entre la gestión 

administrativa y el desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022? Así como los problemas 

específicos. ¿Cuál es el nivel de la gestión administrativa en los 

colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022?, ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en los colaboradores de la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022?, ¿Cuál es la 

relación entre la planificación y el desempeño laboral de los colaboradores 

en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022?, ¿Cuál 

es la relación entre la organización y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022?, ¿Cuál es la relación entre la dirección y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022?,¿Cuál es la relación entre el control y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022? 

La justificación de esta investigación estuvo dada por su conveniencia, 



 
 

 

4 

porque los resultados que se obtuvieron han permitido a los gestores de la 

entidad estudiada tengan mayor información para la adopción de decisiones 

para la implementación de los procesos relacionados a la gestión 

administrativa y las intervenciones para lograr un mejor performance del 

desempeño laboral. La relevancia social radicó en que los servicios que 

brinda la entidad están dirigida a tener una educación de calidad, donde los 

principales usuarios son los profesores, y la atención de sus necesidades se 

constituye en un compromiso social, el mismo que a partir de los resultados 

se contribuyó en el mejoramiento de las acciones de gestión de la Unidad de 

Gestión Educativa local de Alto Amazonas y por ende los servicios 

prestados. Por otro lado, por su Implicancia práctica, sirve para que sean 

tomados en consideración los resultados y estos ser parte del análisis para 

la mejora de los instrumentos de gestión que operativizan los procesos 

administrativos, y como correlato sean mejorados también el desempeño en 

el accionar funcional de cada colaborador. Valor teórico, los resultados 

generados al haber sido contrastados en una entidad pública en particular, 

servirán para acrecentar los conceptos de las variables ya citadas por 

diferentes autores, y sean aporte a futuras investigaciones de temas 

relacionados. Utilidad metodológica porque se validó que todos los 

procesos metodológicos, y técnicas empleadas en esta investigación tienen 

veracidad y certidumbre, que se efectuaron a partir de contar con 

instrumentos que se estructuraron y luego al ser validados por expertos, nos 

demostraron su viabilidad en este tipo de investigaciones.  

En base a los problemas planteados, el objetivo general: Determinar la 

relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2021. Como objetivos específicos: 1. Reconocer el nivel de la gestión 

administrativa en los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

de Alto Amazonas, 2022. 2. Establecer el nivel de desempeño laboral en los 

colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas.       

3. Identificar la relación entre la planificación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 
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2022. 4. Detallar la relación entre la organización y el desempeño laboral de 

los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022. 5. Registrar la relación entre la dirección y el desempeño 

laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022. 6. Identificar la relación entre el control y el desempeño 

laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022. 

La hipótesis General: Hi: Existe relación entre la gestión administrativa y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Alto Amazonas, 2022. Como específicas: H1: El nivel de la gestión 

administrativa en los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

de Alto Amazonas, 2022, es alto. H2: El nivel de desempeño laboral en la 

ejecución en los colaboradores la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022, es alto, H3: Existe relación entre la planificación y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Alto Amazonas, 2022. H4: Existe relación entre la organización y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Alto Amazonas, 2022. H5: Existe relación entre la dirección y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Alto Amazonas, 2022. H6: Existe relación entre el control y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Alto Amazonas, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

De acuerdo a las variables de estudio, se han desarrollado investigaciones 

en diferentes ámbitos. 

En el ámbito internacional, Al-bdareen (2020). Tipo cuantitativo, nivel 

correlacional, donde participaron 54 colaboradores como parte de la muestra, 

aplicando una encuesta compuesta de 02 cuestionarios como instrumentos. 

Se concluyó que bajo una escala de 5 valoraciones se obtuvo una media de 

2.84 para el empoderamiento de la administración, y la media del desempeño 

de los empleados; y existiendo una relación inferencial moderada y positiva 

entre las variables de 0.72. Los factores del empoderamiento administrativo 

que más influyen son los procesos de comunicación e información, la 

interiorización de los indicadores de los procesos y el clima organizacional; y 

para el desempeño laboral los factores que más influyen son las capacidades 

de los trabajadores y los estímulos para su aplicación en los procesos 

productivos. 

Otra investigación es la ejecutada por Machín, et. al (2019). Tipo básica, nivel 

explicativo, siendo la población 08 instituciones de gobierno local, donde la 

muestra fue censal, el estudio de casos como técnica, expresan en sus 

conclusiones, que la gestión administrativa debe tener una orientación a la 

oferta y aseguramiento de servicios de calidad hacia la colectividad, para lo 

cual debe tener procesos que constantemente estén optimizando las 

prestaciones, donde el binomio trabajador administrativo – usuario debe ser 

una unidad indisoluble desde el enfoque del resultado. Para el logro de 

resultados, las organizaciones locales tienen la obligación de implementar 

procesos de planeamiento donde la visión esté centrada en valor público, 

para lo cual los colaboradores deben asumir criterios de innovación y de 

retroalimentación continua en la totalidad de los sistemas administrativos y 

definiendo los niveles de servicio a ser ofertados. 

También se tiene a Ramírez, et. al (2019). Tipo cuantitativo, enfoque 

descriptivo, y diseño transversal no experimental transversal; donde la 

técnica fue la encuesta, cuyo instrumento que fue el cuestionario fue aplicado 
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a 53 gerentes públicos, concluyen que, en Chile desde el proceso de 

modernización de las entidades públicas iniciada en la década pasada, se ha 

empezado a  otorgar mayor prioridad a las estrategias organizacionales, 

impulsando la gestión del rendimiento desde un enfoque socializador de las 

intervenciones laborales, lo que ha permitido que se articule las metas 

individuales de cada colaborador con las acciones generales de la entidad y 

su fines. La tendencia actual en función a la identidad y los atributos de 

gestión que son promovidos para los sistemas del talento humano, nos 

demuestra que tienen niveles de correlación muy altos, lo que demuestra 

que, a mayor identidad laboral y funcional del colaborador, mejor será el 

desempeño esperado. 

A nivel nacional, encontramos a Vásquez & Farje (2020) Tipo básica, con 

enfoque descriptivo; la muestra constituida por 50 trabajadores de seis 

municipalidades; donde el instrumento aplicado fue el cuestionario, en sus 

conclusiones explican que la gestión administrativa en las instancias 

municipales de Luya, Amazonas; alcanza una condición de eficiente desde 

el enfoque de los trabajadores en un 48,0% y un 21,5% lo evalúa como 

ineficiente. El orden de prelación de la valoración de eficiencia de los 

sistemas administrativos es de presupuesto (62.3%), recursos humanos 

(55.3%), inversiones (42.5%), planificación (40.3) y adquisiciones (38.7%). 

Finalmente, la eficiencia de la gestión administrativa de las municipalidades 

de Luya es regular, no existiendo una uniformidad de valoraciones entre los 

diversos sistemas operativos administrativos. 

A continuación, detallamos a Cieza, et. al. (2021) Tipo básica, enfoque 

documental, diseño bibliográfico, la técnica el análisis de estudios existentes 

en repositorios de universidades nacionales, donde las conclusiones 

expresan que, las municipalidades tienen un rol de subsidiaridad y 

complementaria a los niveles nacionales de gobierno, donde su estructuras 

organizacionales y sus esquemas funcionales tienen una tendencia 

orientada a gestionar por resultados, teniendo como cimiento las normativas 

y los enfoques de la nueva gestión pública. La gestión de los recursos 

humanos, no presenta una base organizacional estable que contribuya al 



 
 

 

8 

buen desempeño de los trabajadores, debido a la poca estabilidad de los 

trabajadores y la alta rotación del personal, y cuanto más rural es la 

municipalidad, menores son las capacidades de los trabajadores para el 

cumplimiento de sus tareas y así brindar un servicio con estándares de 

calidad acordes a las expectativas de la ciudadanía. No se cuentan con 

indicadores de gestión municipal que faciliten la medición de los procesos y 

los servicios, pero en el campo de los recursos humanos, tampoco se tienen 

definidos indicadores para medir la gestión del rendimiento. 

También se presenta a Bautista, et. al (2020) Tipo básica, nivel documental 

bibliográfico, teniendo como unidad de análisis investigaciones sobre 

desempeño laboral en entidades públicas, analizando un total de 23 

estudios, concluyen que, el desempeño laboral en el Estado al no estar 

estructurado como sistemas integrados a los otros sistemas de la gestión 

productiva de las entidades, el desarrollo de sus intervenciones no tienen la 

efectividad ni el éxito esperado, por consiguiente, las acciones tienen poco 

impacto en la generación de valor para la ciudadanía. Los factores del 

desempeño que deben tomarse en consideración en cualquier gestión del 

talento humano son la adecuación de los conocimientos para contribuir de 

forma directa a las metas de la organización, la corrección de 

comportamientos improductivos como la existencia la resistencia al cambio 

o la producción sólo teniendo en cuenta la permanencia laboral y no la 

productividad laboral. 

A nivel regional y/o local, tenemos a, Barrera & Isuiza (2018), Tipo  básica, 

diseño transversal no experimental, nivel descriptivo  correlacional,  con una 

muestra de 67 trabajadores municipales y 132 usuarios, la encuesta como 

técnica y el cuestionario el instrumento, en sus conclusiones explicita que, 

los trabajadores en un porcentaje de 23% consideran que la gestión  

administrativa no es ejecutada de forma adecuada, donde las acciones del 

planeamiento alcanza un  42%, los componentes organizacionales un 27%, 

los procesos de dirección con un 17%, y los acciones de control con 24%. 

Se determinó que relación es positiva alta de la gestión administrativa y la 
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calidad de servicio en el municipio de Yurimaguas, con valor del Rho de 

Spearman de 0.827.  

Ahora se presenta a, Marrufo & Pacheres (2020), Tipo básica, naturaleza no 

experimental, nivel descriptivo propositivo, la muestra conformada por 105 

trabajadores, el instrumento empleado el cuestionario. Las conclusiones 

expresan que el desempeño laboral, tiene una ponderación de regular para 

el 78.7% de los trabajadores, siendo las principales razones limitativas para 

un mejor performance la no existencia de una línea de carrera, los estímulos 

remunerativos escasos y el desarrollo de capacidades muy limitados. La 

valoración de regular del desempeño laboral corrobora que no se están 

aplicando de forma eficaz los procesos de la gestión del rendimiento, y los 

directivos no aplican estrategias de motivación del personal. 

Finalmente, Marín & Delgado (2020), tipo cualitativo, nivel descriptivo, diseño 

revisión sistematizada, analizando 12 artículos científicos, concluyen que, la 

gestión municipal viene priorizando el desarrollo de habilidades y 

competencias sus trabajadores, a partir de implementar planes de desarrollo 

de capacidades, donde los temas de mayor priorización son el empleo de la 

tecnología, los temas de presupuesto y adquisiciones. Los estudios 

demuestran que el desempeño laboral tiene influencia en los impactos de la 

entidad hacia el valor esperado por la colectividad, y en aquellas 

municipalidades que han atendido oportunamente las condiciones laborales, 

han implementado políticas de recursos humanos orientadas al rendimiento 

cuyos indicadores han sido formulados de manera participativa entre 

directivos y colaboradores y la mejora del clima organizacional, los 

resultados el desempeño han sido mejores. 

En cuanto al marco teórico que sostiene a la presente investigación se centra 

en la gestión administrativa, donde, Vidal (2016), refiere que, son los actos 

de trabajar con las personas, que, mediante el planeamiento, la organización 

y las acciones de control conllevan a la organización a cumplir con sus metas 

definido en sus programas, lineamientos o misión. Mendoza, et. al (2018) 

alegan que son las acciones de una institución implementada por los 

directivos conjuntamente con los colaboradores, con el objeto de que se 
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obtengan resultados mensurables, alcanzables y ajustados a la realidad. 

Para, Cesario & Chambel (2017), son las estrategias que, son aplicadas a 

una organización y constituyen una forma de gobierno, incentivando el 

trabajo en equipo reconociendo a los colaboradores sobre la base de la 

ejecución de metas, las que de manera previa han sido definidas en la 

planificación, su definición organizacional y los elementos de dirección. 

Otras definiciones como de, Benito, et. al (2019), que conceptúa la gestión 

administrativa como la modalidad a través del cual se implementan las 

intervenciones para que se consigan un producto o fin o producto, haciendo 

uso de los recursos financieros, logísticos y recursos humanos, siendo este 

último el que permite que los otros dos recursos se empleen 

adecuadamente. Aliaga (2018), gestionar en el campo gubernamental son 

las acciones interrelacionas para que mediante el uso recursos que disponen 

por las asignaciones y atribuciones que le otorgan las leyes tengan un 

aprovechamiento sujeto a criterios de  calidad y eficiencia, previo análisis de 

las distintas alternativas presentes y adoptando aquella que genere una 

mayor certidumbre para la consecución del objetivo; así mismo; Alfaro & 

Saavedra (2016), hacen hincapié que la gestión pública en el campo 

administrativo, son la sumatoria de  intervenciones concatenadas que 

conducen al logro de los fines, los objetivos misionales y operativos, así 

como las metas operativas que tienen las entidades que se definen en las 

políticas de Estado o de gobierno. Aliaga (2018), son intervenciones que 

realiza una entidad con el objeto de obtener propósitos conducentes al logro 

de sus fines institucionales, definidos en políticas públicas. 

Para el ámbito público, la gestión administrativa también se conceptúa como 

aquellas acciones funcionales y procedimentales que son definidas en algún 

marco legal conducentes a generar un resultado que tiene por objetivo final 

satisfacer las necesidades de la población y disminuir las brechas sociales 

(Mori, 2021) Por su parte, Martínez (2015), define la gestión administrativa 

como los mecanismos que usan los gestores públicos en las dependencias 

del Estado, independientemente del nivel de gobierno, como son los 

procesos del planeamiento, de abastecimiento, de inversiones, de control 
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interno, de tesorería, contabilidad, endeudamiento. 

La gestión administrativa en el Estado tiene diferentes enfoques teóricos, 

siendo el primero el enfoque de los procesos administrativo, que Safa, et. al 

(2017), indica que su elemento base es que tiene a la persona con núcleo 

central de las intervenciones, a las cuales se les metas definidas para los 

procesos productivos o de generación de servicios de la entidad, siempre 

que se cumpla las fases de la administración como son el planear, organizar, 

actuar y controlar. Un segundo es el enfoque conductual; que Sunstein 

(2020), considera que las conductas humanas de trabajadores, están 

condicionadas por necesidades que estos poseen, interiorizan y desean que 

sean respetados, y necesariamente por la premisa que una de las principales 

motivaciones del trabajador por los estímulos del dinero, y más bien esta 

condición casi siempre tiene se relega a un segundo plano por debajo los 

factores motivacionales, o en todo caso son una mezcla de ambos criterios. 

Un tercer enfoque es el enfoque de sistemas, donde Korn (2019) plantea que 

en la determinación de soluciones a la problemática de las organizaciones 

para satisfacer sus clientes o usuarios, se reconocen para través del empleo 

los insumos, la articulación de procesos de transformación, la obtención de 

productos y la retroalimentación, todos ellos relacionados con las metas de 

la organización, donde los sistemas pueden ser sistemas abiertos que facilita 

la interacción con el entorno y los sistemas cerrados que permite interactuar 

hacia lo interno de la organización.  

Otros enfoques son el enfoque de contingencias; donde Ferreira, et. al 

(2015), que sustenta que la gestión no solo comprende implementar las 

acciones, sino que estas deben ser evaluadas y comprender los distintos 

escenarios que se presentan en la organización durante la producción de un 

bien o al momento de la prestación de un servicio, que permita que se 

seleccione las soluciones más apropiadas, empleando siempre procesos de 

retroalimentación. Finalmente el enfoque de la calidad; donde, Zaharias & 

Pappas (2016), que se sustenta que la gestión busca que se cumplan las 

expectativas de los clientes, satisfaciendo sus necesidades en relación a la 

oferta de los bienes o servicios que las organizaciones ofrecen, implicando 
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que sus percepciones contribuyan a la mejora de los productos, aun cuando 

en la administración pública se tengan productos de naturaleza exclusiva, 

pues su responsabilidad sobrepasa la calidad del producto en sí, y esta se 

mide más bien en los impactos que se generan en la calidad de vida de la 

población. 

De otro lado, referente a las dimensiones de las cuales está estructurada la 

gestión administrativa: encontramos diversos autores que presentan 

coincidencia para sus respectivas definiciones, por ello mencionamos a 

Rodríguez, et. al (2016), que indica las acciones del proceso administrativo 

se da inicio con la planificación, que implica la definición de la línea base, y 

sobre ello establecer objetivos, fines, políticas, lineamientos y metas, 

políticas, que marcan el rumbo u horizonte del accionar de la entidad. 

Planificar implica desarrollar de forma prospectiva los escenarios en que se 

desenvolverá la entidad en el corto y mediano plazo, definiendo los 

indicadores de logro y los procesos para hacer el seguimiento para su 

cumplimiento. (Martínez, 2015). Según, Escalante (2017), los indicadores 

que permiten verificar el cumplimiento del planeamiento son la formulación 

de planes estratégicos, la formulación planes operativos, la determinación de 

las metas presupuestales y la determinación de metas funcionales.  

La segunda etapa corresponde a la organización, Bernardo y Simon (2015), 

tiene por objeto determinar las funciones, a partir de definir la estructura de 

la organización y sobre ello asignar las responsabilidades que permitan dar 

cumplimiento al planeamiento. Organizar implica dimensionar la entidad, 

empleando diversos instrumentos de gestión, siendo los principales el 

manual de organización y funciones, el cuadro analítico de personal y el 

dimensionamiento presupuestal para coberturar los gastos de personal y los 

servicios administrativos (Martínez, 2015) Escalante (2017), indica que sus 

indicadores de cumplimiento son el establecimiento organizacional funcional 

y estructural, la dotación de personal, tanto en número como en calidad de 

sus capacidades, y la dotación logística, que implica proporcionar tecnología, 

recursos económicos e insumos para las labores.  

La tercera fase es la Dirección, donde, Hurtado (2016), indica que, es el 
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momento donde se toman las decisiones sobre el marco lo planificado, 

ejerciendo autoridad sobre los administrados, con un permanente monitoreo 

y motivación para cumplir las funciones que les son encomendadas. No es 

posible dirigir una entidad sin aplicar los procesos ya definidos a cada 

elemento o fase productiva, por tanto, el gerente tiene que tomar 

conocimiento de lo planificado y dichos parámetros implementarlos 

(Martínez, 2015), Según Escalante (2017), los indicadores que permiten 

medir su cumplimiento son la implementación del sistema presupuestal, de 

inversiones, abastecimiento, tesorería, contabilidad y de recursos humanos.  

Por último, el Control, que Bernardo y Simon (2015), lo define como la fase 

donde se efectúa el seguimiento para verificar si han sido cumplidos los 

objetivos y efectuar las correcciones y/o ajustes sobre el fundamento de la 

retroalimentación de procesos. Escalante (2017), indica que los indicadores 

de su cumplimiento son la implementación del sistema de control interno, la 

evaluación de procesos, la evaluación de resultados, las evaluaciones 

presupuestales y las auditorías de cumplimiento, que por lo general son 

implementadas por el órgano de control o por un auditor externo 

Referente al desempeño laboral, Brooks, et. al (2000), lo conceptúa como 

la forma cómo se desenvuelve el trabajador para dar cumplimiento a sus 

funciones asignadas, alineados a los objetivos y misión de la organización, 

teniendo en consideración los cambios y tendencias que día a día adiciona 

el entorno o las necesidades de sus usuarios. Cameli, et. al (2017), indican 

que, es un atributo que posee todo colaborador para cumplir las tareas en 

función de su contrato laboral, en concordancia con sus competencias 

profesionales, sus habilidades y capacidades, aportando así a la misión que 

ha definido la organización. Desde otro punto de vista, Slocum (2018), hace 

mención que consiste en la ejecución de estrategias de manera individual en 

la consecución de los objetivos y el cumplimiento con las metas definidas en 

los planes operativos, donde la actitud que asume el trabajador cumple un 

papel de alta significancia para obtener éxito De igual manera, SERVIR 

(2018) indica que es la capacidad que se atribuye a un trabajador en el 

cumplimiento de sus labores, en concordancia con el perfil del puesto, y sus 
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capacidades propias, con el fin de contribuir a la misión de la organización. 

Para, Griffeth, et.al. (2015), son las acciones que alcanza un trabajador de 

una organización en pro de conseguir las metas para un periodo 

determinado, estructurando indicadores mensurables y visibles que sirven 

de patrones de medición para comparar lo logrado con lo planificado. Por su 

parte, Hobbach (2019), hace mención que, corresponde a la forma como 

quienes conforman una entidad, desarrollan sus labores con efectividad, 

para obtener metas y objetivos comunes, donde las reglas de su accionar 

han sido determinadas con anticipación, es decir involucra que se ejecuten 

funciones que se estructuran en protocolos o manuales, utilizando para ello 

sus destrezas. 

Por otro lado, el desempeño laboral, esta sustenta en teorías, entre ellos 

tenemos a la Teoría de la motivación, donde de, Hobbach (2019), indica que, 

plantea que el accionar de un trabajador se centra en las necesidades de 

logro, donde las personas tienen requerimientos que los motiva a 

satisfacerlas, siendo esto un catalizador de desafíos, complementada con la 

necesidad de poder, donde los trabajadores tienen un grado de influencia 

sobre los demás, y tienen anhelo de tener un rol de autoridad, que le otorga 

una confianza y capacidad para competir y laborar en equipo; y por último, 

se tiene la necesidad para ser afiliados, que los trabajadores buscan ser 

aceptados al interno de un grupo laboral y social, manteniendo una cercanía 

con sus miembros. 

Para, Bacigalupo, et. al (2016), el desempeño laboral es capacidad que tiene 

una persona para que desde el campo profesional que desempeña tenga las 

condiciones para cumplir las condiciones de su contrato, sobre la base de 

las condiciones que imprime el mercado laboral. Otra es el concepto 

planteado por, Cezara & Sarai (2021), que explican que es la aptitud de los 

trabajadores para desempeñarse en una misma tarea o función productiva 

en distintos escenarios y teniendo como referencia los criterios de calidad 

que espera quien lo contrata o los clientes de ellos, que es lograda mediante 

el desarrollo y adquisición de conocimientos, que se traduce en el saber y 

saber hacer. 
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Otra teoría es la teoría de las necesidades, donde Naranjo (2018), sobre la 

base de la teoría de Maslow, que el desempeño laboral centra su accionar en 

las necesidades que toda persona necesita satisfacer, y estas son utilizadas 

como elementos que motivan los actos conductuales de las personas, y en la 

medida que se satisfagan las necesidades se tendrá un mejor desempeño 

laboral, debido a que sus preocupaciones estarán concentradas en sus 

funciones laborales. Finalmente presentamos la Teoría de la dualidad de 

factores, donde, Naveed, et. al. (2020),  que indica que el accionar laboral se 

determina por los componentes de la higiene, que son las condiciones en las 

que se desarrolla el trabajo y cómo las entidades los impulsan o motivan, 

como son los salarios, los beneficios sociales, el clima laboral, la seguridad 

ocupacional, entre otros, y el otro factor es el motivacional; referido  a las 

tareas específicas del puesto, cuya ejecución ocasiona que se generen 

sentimientos de valoración personal y satisfacción individual, sintiéndose 

realizado y reconocido, a partir de tener autonomía para tomar las decisiones 

de cómo efectuar su trabajo. 

Con referencia las dimensiones de las que se compone el desempeño 

laboral, SERVIR (2020), los agrupa en tres componentes, que son la 

productividad, habilidades y destrezas y el alineamiento a resultados. Con 

respecto a la productividad es la capacidad de la entidad para el empleo 

eficiente de los recursos que dispone y generar valor público a favor de los 

usuarios. o lado, y Nouvel (2020), aduce se sustenta en la mejora de los 

procesos productivos, buscando que se alcancen las metas empleando la 

menor cantidad de recursos, independientemente de la naturaleza de estos. 

Para, Andía (2019) los indicadores que, permiten evaluar la productividad 

laboral son el conocimiento del puesto, el uso eficiente de la tecnología, el 

uso eficiente de recursos presupuestales, el uso eficiente de recursos 

logísticos, la verificación del avance de actividades y procesos, la cantidad de 

servicios prestados y los reclamos por deficiencias del servicio. 

La segunda dimensión corresponde a las habilidades y destrezas, donde 

SERVIR (2020), indica que son las competencias y facultades que posee un 

trabajador para ejecutar una actividad, y como estas se van mejorando con el 
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quehacer diario de las tareas y, Newton & Still (2019), indica que, corresponde 

a las acciones del trabajador para implementar procesos que conduzcan a 

productos de eficiencia y calidad. Andía (2019) indica que los indicadores que 

permiten medir las destrezas y habilidades son la información hacia los 

usuarios, la oportunidad de atención, la empatía, el trato justo, la colaboración 

y la resolución de problemas. 

La tercera dimensión que es el Alineamiento a resultados, SERVIR (2020), 

indica que capacidad para efectuar las labores empleando responsablemente 

los recursos públicos, aplicando procesos de mejora continua, enmarcados 

en los lineamientos institucionales alineados a la misión que la ley le ha 

otorgado a la entidad y que los usuarios esperan sean brindados mediante 

los servicios o productos que generan. Por su parte, Siegrist (2016), adiciona 

que estar alineados a resultados, implica que estos generen valor público 

inmediato para el cierre de brechas, pero a la vez sean instrumentos 

catalizadores para generar gobernanza social a partir de coberturar 

necesidades sociales que la población requiere. Para, Andía (2019), los 

indicadores que permiten medir el alineamiento a resultado son el 

cumplimiento de estándares técnicos de los servicios o productos, los niveles 

de satisfacción de los usuarios y la contribución al cierre de brechas. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación.  

Tipo de estudio 

Investigación de tipo básica, según CONCYTEC, (2017), esta planteó 

que se incremente el conocimiento teórico de las variables al ser 

analizadas en una realidad específica, sin que se lleguen a definir 

aplicaciones o propuestas prácticas. 

Diseño de investigación 

El diseño que aplicó fue el no experimental, con un nivel correlacional 

y de naturaleza transversal, donde Saldaña (2015) indica que en estos 

diseños no se aplican experimentos para modificar las variables, se 

emplea un estadístico inferencial para establecer relaciones entre las 

variables y los datos se recolectan en un momento único. El diseño es: 

                           
 
 
 
 

 

 

 

M: Indica la muestra 

O1: Gestión administrativa  

O2: Desempeño laboral 

 r: Indica la relación de las variables 
 

1.2. Variables y operacionalización. 

Variable 

Variable 1: Gestión administrativa (Variable independiente) 

Variable 2: Desempeño laboral (Variable dependiente) 

Operacionalización de variable 

En el anexo se detalla la operacionalización de variables. 
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3.3. Población, muestra y muestreo  

Población 

La composición de la población según, Hernández, et. al (2014), son 

todos los individuos que tienen alguna característica común para el 

estudio a desarrollar, en nuestro caso estuvo definida por los 122 

trabajadores de la UGEL Alto Amazonas, información proporcionada 

por la Oficina de Recursos Humanos al 30 de abril de 2022. 

 

Criterios de selección 

 Criterios de inclusión:  fueron incluidos aquellos trabajadores que 

tenían algún vínculo contractual establecido bajo las modalidades 

del D.L. 276 o CAS, y que, a su vez, que, bajo el principio de 

autonomía, expresaron voluntariamente su voluntad para participar 

de la investigación 

 Criterios de exclusión: se aplicaron a aquellos trabajadores que 

cuando se tuvo que aplicar los instrumentos de recojo de 

información tenían alguna limitación por estar inmersos en 

procesos administrativos disciplinarios, los que estuvieron en 

periodo vacacional, o aquellos que no mostraron su voluntad de 

participar. También fueron excluidos aquellas personas que 

brindan servicios bajo la modalidad de consultorías o por servicios 

no personales. 

Muestra 

La muestra, según, López & Fachelli (2017), es una parte 

representativa de la población y en nuestro caso fue establecida, 

teniendo como premisa que se trata de población finita, donde 

aplicando la fórmula estadística muestral, se estimó un número igual 

a 65 trabajadores. 

La fórmula que permitió determinar el tamaño de la muestra se detalla 

a continuación: 
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Z2. p. q. N 

n = --------------------------------------- 

                   (N – 1) E2 + Z2. p. q 

 

Donde: 

 

N = 122 q = 0,5 

Z = 95% = 1.96 E = 0,05 

p = 0.50 

Reemplazando en la fórmula se tiene: 

 

                 (1.96) 2 (0,50) (0,50) (378) 

n = ------------------------------------------------------ 

            (122 - 1) (0,05) 2 + (1.96) 2 (0,50) (0,50) 

 

n = 65 

 

Muestreo 

El muestreo aplicado fue probabilístico, siguiendo la premisa de la 

metodología aleatoria simple, esto en función de lo definido por, López 

& Fachelli (2017), que indica que la condición de probabilística indica 

que todos los miembros de la muestra tienen la misma opción de ser 

elegidos y aleatorio simple, porque el proceso para identificar quienes 

conforman la muestra se efectúa desde la totalidad de la población sin 

emplear ninguna consideración de clasificación o discriminación. 

 

Unidad de análisis  

Correspondió a cada uno de los trabajadores de la UGEL Alto 

Amazonas. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica  

Correspondió ser aplicada la técnica de la encuesta para cada variable, 

que según, Vara (2012), son aplicados con la finalidad de conocer 

percepciones de un grupo de individuos de los atributos de una población 

o fenómeno en estudio, empleando para ello preguntas cuyas 

respuestas están parametradas por una escala valorativa previamente 

definida. 

Instrumento 

Este correspondió al cuestionario, y estuvieron diseñados para cada 

variable. Para la variable Gestión administrativa, el que corresponde a 

una adaptación de lo desarrollado por Escalante (2017), el que se 

estructuró en 19 preguntas, de las cuales 04 son para la dimensión 

Planificación, 04 para la dimensión Organización, 06 para la dimensión 

Dirección y 05 para la dimensión Control.  

Esta variable fue medida mediante una escala para las respuestas que 

fue: 1=Bajo, 2=Medio y 3=Alto 

Para la variable Desempeño laboral, el que correspondió a una 

adaptación de lo planteado por SERVIR (2020), el que se estructuró de 

16 preguntas, de las cuales 07 son para la dimensión Productividad, 06 

para la dimensión Habilidades y destrezas, 03 para la dimensión 

Alineamiento a resultados.  

Esta variable fue medida mediante una escala para las respuestas que 

fue: 1=Bajo, 2=Medio y 3=Alto 

 

Validez 

La validez correspondió a la evaluación por expertos de la pertinencia, 

relevancia y claridad de los instrumentos para el logro de los propósitos 

de la investigación, El número de expertos es de 03, de los cuales uno 

de ellos corresponde a un metodólogo y 02 a expertos en la materia en 

estudio. Las fichas de la validez se presentan en el anexo, y los 

resultados son: 
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Tabla 1.  

Validez de los instrumentos usados en la investigación 

Variable N.

º 

Especialista o 

experto  

Puntuación  Opinión del especialista 

Gestión 

administr

ativa 

1 Metodólogo 4,7 Favorable para su aplicación 

2 Especialista  4,4 Favorable para su aplicación 

3  Especialista 4,5 Favorable para su aplicación 

Desempe

ño laboral 

1 Metodólogo 4,7 Favorable para su aplicación 

2 Especialista  4,4 Favorable para su aplicación 

3  Especialista 4,5 Favorable para su aplicación 

 

Los resultados de las validaciones nos indica que existe una validez 

promedio de 45.33%, el que representa un 90.67% de validez 

 

Confiabilidad 

La prueba de confiabilidad fue asumida por el alfa de Cronbach, que, 

según Schober, et. al (2018) este estadístico estima que los valores de 

una data procedente de una encuesta son consistentes siempre que el 

valor del estadístico sea igual o mayor a 0.7.  

 

Para nuestro caso, los resultados se muestran a constitución, cuya 

base de datos se presente en el anexo: 

Para la variable: Gestión administrativa. 

Tabla 2.  

Confiabilidad 
 

 

 

 

Tabla 3. Para la variable: 

Desempeño laboral 

 N % 

Casos Válidos 65 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 65 100,0 

a. La eliminación basada en la totalidad de  

las variables del proceso. 

 

 

 

 

 

Alfa de Cronbach N de ítems 

,974 19 

 N % 

Casos Válidos 65 100,0 

Excluidosa   0 ,0 

Total 65 100,0 
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3.5. Procedimientos 

Esta se efectuó partiendo de la validación de los instrumentos, y de 

forma paralela a ella fueron solicitados los permisos institucionales para 

acceder a las personas de la entidad que participaron de la 

investigación. Luego se procedió a individualizar a cada miembro 

conformante de la muestra. El proceso de aplicación del cuestionario, 

fue proporcionando en forma impresa el documento, para que de forma 

libre y espontánea respondan a las preguntas. El control del 

instrumento fue efectuado evitando que durante la aplicación del 

instrumento no existan otras personas que puedan influir en las 

respuestas. 

 

3.6.   Método de análisis de datos 

Los métodos que fueron utilizados en el análisis fueron aquellos que 

comprende la estadística que se aplica a la investigación, para lo cual 

la data ha sido ordenada de forma previa empleando tablas de 

tabulación, teniendo como sustento las respuestas que fueron dadas a 

cada pregunta de la encuesta.  

La determinación de la validez o rechazo de las hipótesis ha sido  

establecida mediante la estadística inferencial, mediante la cual se 

explica las relaciones entre las variables y dimensiones, definiendo el 

estadístico a ser aplicado luego de establecer si la data procede o no 

de una curva normal, el cual según George & Mallery (2018) es 

establecida mediante el estadístico de Kolmogórov-Smirnov por tener 

una muestra mayor a 50 personas, estimándose que correspondió 

aplicar el correlacional de Pearson.  

a.  a. La eliminación basada en la 

totalidad de las variables del proceso. 

 

Alfa de Cronbach 

N de 

elementos 

,932 16 
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También fueron determinadas mediante tablas de frecuencia las 

características descriptivas de cada variable y sus dimensiones, las que 

fueron presentados transformando la escala del instrumento a una 

escala de baremo. 

Para todo ello se empleó como soporte el software SPSS 25, es decir 

se emplearon para la estadística descriptiva e inferencial. 

 

3.7.   Aspectos éticos 

Estas estuvieron sustentadas en los principios éticos internacionales 

como la confidencialidad, es decir no se divulgan los nombres de 

quienes participan en la investigación, garantizando con ello que se 

aplique el principio de no difusión de la identidad personal; el de 

beneficencia, para lo cual han sido aplicados los protocolos para 

garantizar la integridad de las personas, en nuestro caso los temas de 

los protocolos de salud por el covid; y el de justicia, donde los 

participantes han tenido de forma previa la información de los 

contenidos y el objeto de la investigación, brindándoles un trato con 

justo, donde a la totalidad de participantes les fueron brindadas las 

mismas consideraciones. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Del Objetivo específico 1 

Tabla 4. 

Nivel de la gestión administrativa en los colaboradores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022 

Dimensiones / 
Variable  

Niveles 
  

Intervalo N° % 

Planificación 

Bajo  4 - 9 11 17.0% 

Medio  10 - 15 33 51.0% 

Alto  16 - 20 21 32.0% 

 Total  65 100.0% 

Organización 

Bajo  4 - 9 12 18.0% 

Medio  10 - 15 34 52.0% 

Alto  16 - 20 19 29.0% 

 Total  65 100.0% 

Dirección 

Bajo  6 - 13 8 12.0% 

Medio  14 - 21 32 49.0% 

Alto  22 - 30 25 38.0% 

 Total  65 100.0% 

Control 

Bajo  5 - 11 20 31.0% 

Medio  12 - 18 28 43.0% 

Alto  19 - 25 17 26.0% 

 Total   65 100.0% 

Gestión administrativa 

Bajo  19 - 44 19 29.0% 

Medio  45 - 70 29 45.0% 

Alto  71 - 90 17 26.0% 

  Total  65 100.0% 

Fuente: Datos del cuestionario desarrollado por trabajadores de la muestra 

 

Interpretación 

Los valores que se expresan en la tabla 1, corresponden al nivel de la gestión 

administrativa en los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

de Alto Amazonas, 2022, donde el nivel de la gestión administrativa desde 

la perspectiva de los trabajadores alcanza un valor de 29.0% (19) de nivel 

bajo, para el medio con 45.0% (29) y el nivel alto con 26.0 % (17).  

 

En función de cada una de las dimensiones los valores son, para 

Planificación, bajo con 17.0 %, medio con 51.0%, alto con 32.0%; para 

Organización, bajo con 18.0%; medio con 52.0% y alto con 29.0%. Para 
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Dirección, bajo con 12.0%, medio con 49.0% y alto con 38.0%. Para Control, 

bajo con 31%, medio con 43 % y alto con 26 %. 

 

4.2. Del Objetivo específico 2 

Tabla 5.  

Nivel desempeño laboral en los colaboradores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Alto Amazonas, 2022 

Dimensiones / 
Variable  

Niveles 
  

Intervalo N° % 

Productividad 

Bajo  7 - 16 12 18.0% 

Medio  16 - 25 42 65.0% 

Alto  26 - 35 11 17.0% 

 Total  65 100.0% 

Habilidades y 
destrezas 

Bajo  6 - 13 19 29.0% 

Medio  14 - 21 42 65.0% 

Alto  22 - 30 4 6.0% 

 Total  65 100.0% 

Alineamiento a 
resultados 

Bajo  3 - 7 19 29.0% 

Medio  8 - 11 40 62.0% 

Alto  12 - 15 6 9.0% 

 Total  65 100.0% 

Desempeño laboral 

Bajo  16 - 37 16 25.0% 

Medio  38 - 58 41 63.0% 

Alto  59 - 80 8 12.0% 

  Total  65 100.0% 

 

Fuente: Datos del cuestionario desarrollado por trabajadores de la muestra 

 

Interpretación 

Los valores que se expresan en la tabla 2, corresponden al nivel del 

desempeño laboral en los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Alto Amazonas, 2022, donde el valor promedio de la variable 

alcanza para bajo un 25.0%, medio con 63.0% y alto con 12.0%.  

En función de cada una de las dimensiones los valores son, para 

Productividad, bajo con 18.0%, medio con 64.0%, alto con 16.0%; para 

Habilidades y destrezas, bajo con 29.0%; medio con 65.0% y alto con 6.0%. 

Para Alineamiento a resultados, bajo con 29.0 %, medio con 62.0% y alto 
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con 9.0%.  

 

4.3. Pruebas de normalidad de variables y dimensiones 

Tabla 6. 

Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Datos del cuestionario desarrollado por trabajadores de la muestra 

 

Los resultados que se detallan en la tabla 3, detallan la prueba Kolmogorov-

smirnov, que es aplicada para establecer la normalidad de los valores de las 

dimensiones y las variables, esto porque el tamaño de la muestra fuer mayor 

a 50 personas.  

Asumiendo la consideración que para indicar que una data tiene como 

procedencia una curva normal siempre que la significancia sea igual o mayor 

a 0.05, y teniendo para nuestro en todas las dimensiones y las variables un 

valor de significancia igual a 0.00, se establece que la data no procede de una 

curva normal, por consiguiente, se ha adoptado la decisión que el estadístico 

inferencial a ser aplicado correspondía al Rho de Spearman. 

 

 

 

 

Kolmogorov-smirnov 

Estadístico gl Sig. 

D1V1: Planificación ,229 65 .000 

D2V1: Organización  ,379 65 .000 

D3.V1: Dirección ,339 65 ,000 

D4V1: Control  ,300 65 .000 

V1: Gestión administrativa ,222 65 .000 

D1V1: Productividad ,350 65 ,000 

D2V2: Habilidades y destrezas ,372 65 .000 

D3V3: Alineamiento a resultados ,340 65 .000 

V2: Desempeño laboral .,265 65 ,000 
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4.4. Del Objetivo específico 3 

Tabla 7.  

Relación entre la planificación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

**. La correlación con significancia para el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Datos del cuestionario desarrollado por trabajadores de la muestra 

 

Los valores que se explicitan en la tabla 4 corresponden a la relación entre la 

dimensión planificación y el desempeño laboral de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022, donde se puede 

apreciar que valor de la significancia bilateral es de 0.00, demostrando con 

ello la existencia de relación y el Rho de Spearman es de 0.883; valor 

catalogado como relación positiva alta. 

 

Para este objetivo específico fue planteado como hipótesis la siguiente:  

Hi: Existe relación entre la planificación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022 

 

Ho: No existe relación entre la planificación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022 

 

 Planificación 
Desempeño 

laboral 
 

 

Planificación 

 
Rho de Spearman 

 
1 

 
,883** 

 
Significancia 
bilateral 

 ,000 

 

Desempeño laboral 

 
Rho de Spearman 

       ,883** 1 

Significancia 
bilateral 

,000  

N 65 65 



 
 

 

28 

Teniendo un Rho de Spearman que indica una correlación positiva alta, es 

rechazada Ho y se acepta Hi. 

 

4.5. Del Objetivo específico 4 

Tabla 8. Relación entre la organización y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

**. La correlación con significancia para el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Fuente: Datos del cuestionario desarrollado por trabajadores de la muestra 

 

Los valores que se explicitan en la tabla 5 corresponden a la relación entre la 

dimensión organización y el desempeño laboral de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022, donde se puede 

apreciar que valor de la significancia bilateral es de 0.00, demostrando con 

ello la existencia de relación y el Rho de Spearman es de 0.864; valor 

catalogado como relación positiva alta. 

 

Para este objetivo específico fue planteado como hipótesis la siguiente:  

Hi: Existe relación entre la organización y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022. 

 

 Organización 
Desempeño 

laboral 
 

 

Organización  

 
Rho de Spearman 

 
1 

 
,864** 

 
Significancia 
bilateral 

 ,000 

 

Desempeño laboral 

 
Rho de Spearman 

,864** 1 

Significancia 
bilateral 

,000  

N 65 65 
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Ho: No existe relación entre la organización y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022. 

Teniendo un Rho de Spearman que indica una correlación positiva alta, es 

rechazada Ho y se acepta Hi. 

 

4.6. Del Objetivo específico 5 

Tabla 9.  

Relación entre la dirección y el desempeño laboral de los colaboradores 

en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

**. La correlación con significancia para el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Datos del cuestionario desarrollado por trabajadores de la muestra 

 

Los valores que se explicitan en la tabla 6 corresponden a la relación entre la 

dimensión dirección y el desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad 

de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022, donde se puede apreciar 

que valor de la significancia bilateral es de 0.00, demostrando con ello la 

existencia de relación y el Rho de Spearman es de 0.722; valor catalogado 

como relación positiva alta. 

 

Para este objetivo específico fue planteado como hipótesis la siguiente:  

Hi: Existe relación entre la dirección y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022. 

 Dirección 
Desempeño 

laboral 
 

 

Dirección 

 
Rho de Spearman 

 
1 

 
,722** 

 
Significancia 
bilateral 

 ,000 

 

Desempeño laboral 

 
Rho de Spearman 

,722** 1 

Significancia 
bilateral 

,000  

N 65 65 
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Ho: No existe relación entre la dirección y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022. 

 

Teniendo un Rho de Spearman que indica una correlación positiva moderada 

alta, es rechazada Ho y se acepta Hi. 

 

4.7. Del Objetivo específico 6 

Tabla 10.  

Relación entre el control y el desempeño laboral de los colaboradores 

en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

**. La correlación con significancia para el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Datos del cuestionario desarrollado por trabajadores de la muestra 

 

Los valores que se explicitan en la tabla 7 corresponden a la relación entre la 

dimensión control y el desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad 

de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022, donde se puede apreciar 

que valor de la significancia bilateral es de 0.00, demostrando con ello la 

existencia de relación y el Rho de Spearman es de 0.781; valor catalogado 

como relación positiva alta 

 

 

 

 Control 
Desempeño 

laboral 

 

 

Control 

 
Rho de Spearman 
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,781** 

 
Significancia 
bilateral 

 ,000 

 

Desempeño laboral 

 
Rho de Spearman 

,781** 1 

Significancia 
bilateral 

,000  

N 65 65 
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Para este objetivo específico fue planteado como hipótesis la siguiente:  

Hi: Existe relación entre el control y el desempeño laboral de los colaboradores 

en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022. 

 

Ho: No existe relación entre el control y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022. 

 

Teniendo un Rho de Spearman que indica una correlación positiva moderada 

alta, es rechazada Ho y se acepta Hi. 

 

4.8. Del Objetivo general 

Tabla 11.  

Relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

**. La correlación con significancia para el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Datos del cuestionario desarrollado por trabajadores de la muestra 

 

Los valores que se explicitan en la tabla 8 corresponden a la relación 

entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022, donde se puede apreciar que valor de la significancia 

bilateral es de 0.00, demostrando con ello la existencia de relación y el 

 
Gestión 

administrativa 
Desempeño 

laboral 
 

 

Gestión administrativa 

 
Rho de Spearman 

 
1 

 
,845** 

 
Significancia 
bilateral 

 ,000 

 

Desempeño laboral 
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,845** 1 
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N 65 65 
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Rho de Spearman es de 0.845; valor catalogado como relación positiva 

alta. 

 

Para este objetivo específico fue planteado como hipótesis la siguiente:  

Hi: Existe relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral 

de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022 

Ho: No existe relación entre la gestión administrativa el desempeño 

laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de 

Alto Amazonas, 2022 

Teniendo un Rho de Spearman que indica una correlación positiva alta, 

es rechazada Ho y se acepta Hi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Dispersión de las variables gestión administrativa y el 

desempeño  

Interpretación 

La figura 1 muestra la tendencia de los valores de las variables en 

función de una línea de dispersión, observándose que las dos variables 

tienen un comportamiento lineal positivo; es decir, el aumento del valor 

de la variable gestión administrativa corresponde a un aumento 

proporcional de los valores del desempeño laboral. Sin embargo, se 
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observa algunos puntos atípicos que se alejan de la línea de dispersión, 

lo que indica a su vez que si bien existe correlación esta correlación no 

es perfecta. 
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V.  

     

     

 

 

 

Desde la perspectiva teórica, se dice que son los procesos administrativos de 

la gestión pública los que facilitan el logro del valor público, y para ello se 

implementan procesos que los conducen los colaboradores, es decir su 

desempeño en ejecutar correctamente las labores encomendadas son la base 

de ello, y si son encontrados procesos de gestión administrativa deficientes, 

su correlato será también tener desempeños laborales deficientes, pues uno 

se encuentra concatenado con lo otro, condiciones que apreciamos en la 

entidad evaluada y que se complementa con lo indicado por Dieguez (2020) 

que indica que los sistemas administrativos si bien se han implementado en 

muchos países, estos tienen limitaciones para la generación oportuna y con 

eficiencia de los bienes o servicios que permitan hacer frente a la reactivación 

económica post pandemia, debido a que muchos de ellos funcionan de 

manera independiente y no están concatenados en procesos para mejores 

intervenciones para lograr el máximo valor público. 

Para el nivel de la gestión administrativa en los colaboradores de la Unidad 

de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022, este logra un nivel 

promedio de regular con un 45%, y malo con 29%, es decir sólo cerca de 1 

de cada 4 colaboradores lo consideran como bueno, condición que 

demuestra que en UGEL Alto Amazonas no se tiene un adecuado 

DISCUSIÓN

El estudio determina la existencia de relación entre la gestión administrativa y 

el desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 

Local  de  Alto  Amazonas,  2022,  siendo  esta positiva  alta, indicándonos  que 

mayor eficiencia de la gestión administrativa mejores son los resultados del 

desempeño  laboral,  es  decir  existe  una  correspondencia  directamente 

proporcional,  cuyos  valores  son  similares  a  lo  observado  por Cieza,  et.  al. 

(2021) quien determinó  que existe relación  positiva  alta  de  la  gestión 

administrativa y la calidad de servicio en el municipio de Yurimaguas, con valor 

del Rho de Spearman de 0.827; que aun cuando la variable dependiente para 

este este caso fue la calidad de servicio, podemos afirmar que esta variable 

se logra sobre la base del desempeño laboral.
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desempeño administrativo, valores que difieren de los indicado por Vásquez 

& Farje (2020) quienes muestran su afirmación que, la gestión administrativa 

en las instancias municipales de Luya, Amazonas; alcanza una condición de 

eficiente desde la enfoque de los trabajadores en un  48,0% y un  21,5% lo 

evalúa como ineficiente. 

Desde la perspectiva del enfoque de sistemas, que, Korn (2019), que plantea 

la identificación de soluciones a la problemática de las organizaciones para 

satisfacer sus clientes o usuarios, se reconocen para través del empleo los 

insumos, la articulación de procesos de transformación, la obtención de 

productos y la retroalimentación, todos ellos relacionados con las metas de 

la organización, al tener resultados en donde 3/4 partes de los trabajadores 

lo considera que presenta falencias y aspectos por mejorar, nos demuestra 

que en esta entidad no se tiene un enfoque alineado a dar solución a 

problemas de los usuarios sino más bien a cumplir actividades no orientadas 

al logro. 

En lo referido al nivel de desempeño laboral que tienen los colaboradores de 

la entidad evaluada, este logra un valor de regular de 63% y malo de 25%, 

es decir poco más de 1 de cada 10 trabajadores lo identifica como bueno, 

condición que demuestra que el desempeño laboral como herramienta de la 

gestión del rendimiento no está siendo ejecutado de forma eficiente, siendo 

estos valores ligeramente inferiores a lo observado por Marrufo & Pacheres 

(2020), quienes expresan que el desempeño laboral, tiene una ponderación 

de regular para el 78.7% de los trabajadores. 

Los factores de las habilidades y destrezas y la productividad logran 

puntuaciones de regular de 65% en ambos casos, y ligeramente menor el 

alineamiento a resultados con 62%, es decir para todos los componentes del 

desempeño laboral las condiciones de logro no son eficientes, y quienes 

dirigen la UGEL Alto Amazonas no vienen advirtiendo y no están tomando 

en consideración lo indicado por, Al-bdareen (2020), que afirma que el 

desempeño laboral los factores que más influyen son las capacidades de los 

trabajadores y los estímulos para su aplicación en los procesos productivos, 

el que se complementa con lo afirmado por Ramírez, et. al (2019), que dice 



 
 

 

36 

que está demostrado que, a mayor identidad laboral y funcional del 

colaborador, mejor será el desempeño esperado. 

En el caso de la relación entre la planificación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022, que logra un valor del Rho de Spearman de 0.883, nos indica que 

estos están altamente relacionados, aun cuando en el caso específico de la 

entidad evaluada esta relación se pone de manifiesto debido a que la 

dimensión planificación y el desempeño laboral obtienen valores de 

performance en un nivel medio, y no necesariamente por la eficiencia de 

logro de ellos. 

En todo proceso administrativo, la planificación constituye el primer eslabón 

para articular los procesos de las entidades, y si se tiene un nivel de logro de 

los indicadores que lo constituyen regular, es de esperarse que las acciones 

que devienen de ella tampoco tendrán niveles de eficiencia, por tanto, en la 

UGEL Alto Amazonas los directivos deberán interiorizar lo expresado por 

Machín, et. al (2019) quienes afirman que, para el logro de resultados, las 

organizaciones locales tienen la obligación de implementar procesos de 

planeamiento donde la visión esté centrada en valor público, para lo cual los 

colaboradores deben asumir criterios de innovación y de retroalimentación 

continua en la totalidad de los sistemas administrativos y definiendo los 

niveles de servicio a ser ofertados. 

La identificación de la relación entre la organización y el desempeño laboral 

de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022, este logra un valor de correlación positiva alta, donde el 

Rho de Spearman alcanza 0.864, ratificando con ello que los elementos 

organizacionales son factores clave para el desempeño laboral, en especial 

el componente de los recursos humanos, complementado con lo afirmado 

por Cieza, et. al. (2021) que indica, la gestión de los recursos humanos, no 

presenta una base organizacional estable que contribuya al buen 

desempeño de los trabajadores, debido a la poca estabilidad de los 

trabajadores y la alta rotación del personal, y cuanto más rural es la 
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municipalidad. 

Si bien en la acción pública, existen normativas institucionales para definir 

las criterios organizacionales que deben asumir las entidades, como son la 

definición de los reglamentos de organización y funciones, o los cuadros 

analíticos de personal, esto no es suficiente para un adecuado 

funcionamiento, pues se necesita que estas normas sean cumplidas e 

implementadas de forma tal que facilite la eficiencia productiva de los 

colaboradores, afirmación que se complementa con lo afirmado por Ramírez, 

et. al (2019), que dice, desde el proceso de modernización de las entidades 

públicas iniciada en la década pasada, se ha empezado a otorgar mayor 

prioridad a las estrategias organizacionales, impulsando la gestión del 

rendimiento desde un enfoque socializador de las intervenciones laborales, 

lo que ha permitido que se articule las metas individuales de cada 

colaborador con las acciones generales de la entidad y sus fines, siendo aun 

una tarea pendiente de logro eficiente 

Lo concerniente a la identificación de la relación que tienen la dirección y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la entidad evaluada, este logra 

un valor de 0.722 mediante el estadístico de Rho de Spearman, condición 

que demuestra que ambas están relacionadas entre sí, pero si esto lo 

comparamos con los niveles de logro alcanzados para la dimensión dirección 

que logra un valor regular de 49.0% y solo aproximadamente 1/3 de los 

colaboradores lo considera como bueno, implica que esta dimensión de la 

gestión administrativa tiene aspectos por mejorar para ser efectiva para que 

sean cumplidos los objetivos misionales de la entidad. 

La dirección de una entidad si bien recae en los gerentes o administradores 

d de la entidad, son los trabajadores quienes lo implementan, por tanto, en 

esta etapa del proceso administrativo es donde se debe aprovechar al 

máximo todas las herramientas de la gestión del rendimiento y del clima 

organizacional para lograr mejores resultados, aspectos que no se vienen 

empleando de forma efectiva en la UGEL Alto Amazonas, lo que se 

complementa con lo afirmado por Bautista, et. al (2020) que dice, los factores 

del desempeño que deben tomarse en consideración en cualquier gestión 
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del talento humano son la adecuación de los conocimientos para contribuir 

de forma directa a las metas de la organización, la corrección de 

comportamientos improductivos como la existencia la resistencia al cambio 

o la producción sólo teniendo en cuenta la permanencia laboral y no la 

productividad laboral. 

La identificación de la relación entre el control y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

2022, el coeficiente de correlación de Spearman asume un valor de 0.781, 

que también indica un correlación positiva alta, al igual que para las otras 

dimensiones ya evaluadas, siendo estos resultados porque tanto para el 

control como para el desempeño laboral los niveles de logra son regulares, 

y si esto lo extrapolamos a lo afirmado por Marrufo & Pacheres (2020), que 

dice que, la valoración de regular del desempeño laboral corrobora que no 

se están aplicando de forma eficaz los procesos de la gestión del 

rendimiento, y los directivos no aplican estrategias de motivación del 

personal, es decir los resultados no serán eficientes. 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. La gestión administrativa y el desempeño laboral de los colaboradores 

en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022, están 

relacionadas entre sí de forma significativa, donde el Rho de Spearman 

es igual a 0.845 con una significancia bilateral igual a 0.00. 

6.2. La gestión administrativa en los colaboradores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Alto Amazonas, 2022, tiene un nivel medio con 

45.0% y las dimensiones planificación con 51.0%, organización con 52%, 

dirección con 49% y control con 43.0%.  

6.3. El desempeño laboral en la ejecución en los colaboradores la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022, tiene un nivel medio 

con 63.0%, y las dimensiones productividad con 65.0%, habilidades y 

destrezas con 65%, alineamiento a resultados con 62.0% 

6.4. La relación entre la planificación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022, es significativa positiva alta, explicada por el Rho de 

Spearman es igual a 0.883 con una significancia bilateral igual a 0.00. 

6.5. La relación entre la organización y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022, es significativa positiva alta, explicada por el Rho de 

Spearman es igual a 0.864 con una significancia bilateral igual a 0.00. 

6.6. La relación significativa entre la dirección y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022, es positiva moderada alta, explicada por el Rho de 

Spearman es igual a 0.772 con una significancia bilateral igual a 0.00. 

6.7. La relación entre el control y el desempeño laboral de los colaboradores 

en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022, es 

significativa positiva moderada alta, explicada por el Rho de Spearman 

es igual a 0.781 con una significancia bilateral igual a 0.00. 
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VII. RECOMENDACIONES 

5.1. Al director de la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 

a desarrollar un proceso de gestión por procesos para definir un enfoque 

de valor público con calidad para la mejora la gestión administrativa y el 

desempeño laboral. 

5.2. Al Gerente de Administración de la Unidad de Gestión Educativa Local 

de Alto Amazonas para generar un programa de capacitación destinado 

a comprender las funciones administrativas y programáticas de la 

entidad, basadas en la gestión por resultados  

7.3. Al Sub Gerente de Recursos Humanos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Alto Amazonas, para implementar un plan de mejora 

de la gestión del rendimiento, alineada a la modernización de las 

condiciones laborales y la calidad de los servicios que se ofertan 

7.4. Al Gerente de Planificación de la Unidad de Gestión Educativa Local de 

Alto Amazonas, a implementar planes operativos con indicadores de 

gestión basados en la efectividad y la calidad de los procedimientos 

empleados. 

7.5. Al Sub Gerente de Recursos Humanos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Alto Amazonas, para desarrollar procesos de 

capacitación en los instrumentos de gestión organizacional como una 

forma de mejora del desempeño funcional de cada colaborador 

7.6. Al director de Gestión Administrativa de la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Alto Amazonas, para diseñar procesos de optimización de los 

recursos basado en la gestión por procesos, con el objeto de conocer de 

forma oportuna el empleo de recursos en función del logro de las metas. 

7.7. Al Órgano de Control Institucional de la Unidad de Gestión Educativa 

comunicar los hallazgos del sistema de control implementado y las 

acciones de cumplimiento de su subsanación, como parte de la gestión 

del conocimiento y la mejora de la cultura laboral alineada a la misión 

institucional. 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala 
de medición 

Gestión 

administrativa 

Intervenciones que realiza 

una entidad pública con el 
objeto de obtener 
propósitos conducentes al 

logro de sus fines 
institucionales, que son 
definidos en políticas 

públicas (Aliaga, 2018) 

Valoración de la gestión administrativa en la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, desde los componentes de 

planificación, organización, dirección y 
control, evaluados mediante un cuestionario, 
con una escala ordinal 

Planificación - Formulación de planes estratégicos 

- Formulación de planes operativos 
- Determinación de metas presupuestales 
- Determinación de metas funcionales 

 

 
 
 

 
 
Ordinal 

Organización -  Actualización de organización funcional 
- Actualización de organización estructural 
- Dotación de personal 

- Dotación logística 

Dirección  - Cumplimiento de la gestión de sistema de presupuestal 

- Cumplimiento de la gestión del sistema de inversiones 
- Cumplimiento de la gestión del sistema de abastecimiento 
- Cumplimiento de la gestión del sistema de tesorería 

- Cumplimiento de la gestión del sistema de contabilidad 
- Cumplimiento de la gestión del sistema de recursos humanos 

Control - Sistema de control interno 

- Evaluación de procesos 
- Evaluación de resultados 
- Evaluaciones presupuestales 

- Auditorías de cumplimiento 

Desempeño 
laboral 

Capacidad que se atribuye 
a un trabajador en el 

cumplimiento de sus 
labores, en concordancia 
con el perfil del puesto, y 

sus capacidades propias, 
con el fin de contribuir a la 
misión de la organización 

(SERVIR, 2018) 

Valoración del desempeño laboral en la 
Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, desde los componentes de la 
productividad, habilidades y destrezas y el 
alineamiento a resultados, evaluados 

mediante un cuestionario, con una escala 
ordinal 

Productividad - Conocimiento del puesto 
- Uso eficiente de la tecnología 

- Uso eficiente de recursos presupuestales 
- Uso eficiente de recursos logísticos 
- Avance de actividades y procesos 

- Cantidad de servicios prestados 
- Ausencia de reclamos por deficiencias del servicio 

 
 

 
 
Ordinal 

Habilidades y 

destrezas 

- Información hacia usuarios 

- Oportunidad de atención 
- Empatía 
- Trato justo 

- Colaboración 
- Resolución de problemas 

Alineamiento a 

resultados 

- Existencia de estándares técnicos del servicio 

- Satisfacción de usuarios 
- Contribución al cierre de brechas 



 
 

 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 

Título: Gestión administrativa y el desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2021 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos  

Problema general 

 

¿Cuál es la relación entre la gestión administrativa 

y el desempeño laboral de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022?  
Problemas específicos: 

 

 ¿Cuál es el nivel de la gestión administrativa en 

los colaboradores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Alto Amazonas, 2022? 

 ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en los 

colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Alto Amazonas, 2022? 

 ¿Cuál es la relación entre la planificación y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022? 

 ¿Cuál es la relación entre la organización y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022? 

 ¿Cuál es la relación entre la dirección y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022? 

 ¿Cuál es la relación entre el control y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022? 

Objetivo general 

 

Determinar la relación entre la gestión 

administrativa y el desempeño laboral de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Alto Amazonas, 2022. 
 

Objetivos específicos 

O1: Identificar el nivel de la gestión administrativa 

en los colaboradores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Alto Amazonas, 2022. 

O2: Identificar el nivel de desempeño laboral en 

los colaboradores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Alto Amazonas.  

O3: Identificar la relación entre la planificación y 

el desempeño laboral de los colaboradores en 

la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022. 

O4: Identificar la relación entre la organización y 

el desempeño laboral de los colaboradores en 

la Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022.  

O5: Identificar la relación entre la dirección y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022. 

O6: Identificar la relación entre el control y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 

Amazonas, 2022. 

Hipótesis general 

Hi: Existe relación entre la gestión administrativa y el 

desempeño laboral de los colaboradores en la Unidad 

de Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022. 

 
Hipótesis específicas  

H1:El nivel de la gestión administrativa en los 
colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Alto Amazonas, 2022, es alto. 

H2:El nivel de desempeño laboral en los 
colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Alto Amazonas. Identificar la relación 
entre la planificación y el desempeño laboral de los 
colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Alto Amazonas, 2022, es alto. 

H3:Existe relación entre la planificación y el 
desempeño laboral de los colaboradores en la 
Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 
Amazonas, 2022.  

H4:Existe relación entre la organización y el 
desempeño laboral de los colaboradores en la 
Unidad de Gestión Educativa Local de Alto 
Amazonas, 2022.  

H5:Existe relación entre la dirección y el desempeño 
laboral de los colaboradores en la Unidad de 
Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022. 

H6:Existe relación entre el control y el desempeño 
laboral de los colaboradores en la Unidad de 
Gestión Educativa Local de Alto Amazonas, 2022. 

Técnica 

 

Encuesta 
 

 

Instrumentos 

 

Cuestionario 

 



 
 

 

 

 
 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

 

 

 

 

M = Muestra 

V₁ = Gestión administrativa 

V₂= Desempeño laboral 

r = Relación entre variables 

Población  

122 trabajadores  
Muestra 

65 trabajadores, mediante muestreo 

probabilístico 

Variables Dimensiones  

Gestión 

administrativa 

 

Planificación  

Organización   

Dirección 

Control 

Desempeño 

laboral 

 

 

Productividad 

Habilidades y destrezas 

Alineamiento a 

resultados 

 

Es de tipo básica. Diseño no experimental, 
transversal, descriptiva y correlacional. 
 



 
 

 

 

Instrumentos de recolección de datos 

Ficha de recolección de datos: Gestión administrativa 
 
 

Estimado, Servidor Público: 
 
 
La presente encuesta tiene como intención su apreciación sobre la gestión 

administrativa en la UGEL Alto Amazonas. 

 

Leer atentamente cada pregunta y escoja una de las alternativas, que cree Usted 

es la más apropiada para su definición, seleccionando del 1 a 5, la que corresponda 

según su criterio y marque con un aspa la que Ud. cree conveniente, con honestidad 

y sinceridad de acuerdo con su concepto. 

La respuesta que elija es reservada y anónima que garantiza la confiabilidad de la 
misma. 
 

 

 

 

 

 

 

Ítems 
Criterios a evaluar 

Escala 

1 2 3 4 5 

  Dimensión: Planificación           

1 
La formulación de planes estratégicos como parte de la gestión 
administrativa en la UGEL Alto Amazonas, con qué valoración 
lo califica           

2 
La formulación de planes operativos como parte de la gestión 
administrativa en la UGEL Alto Amazonas, con qué valoración 
lo califica           

3 
La determinación de metas presupuestales como parte de la 
gestión administrativa en la UGEL Alto Amazonas, con qué 
valoración lo califica           

4 
La ocurrencia de la determinación de metas funcionales como 
parte de la gestión administrativa en la UGEL Alto Amazonas, 
con qué valoración lo califica           

  Dimensión: Organización           

5 
El establecimiento de organización funcional como parte de la 
gestión administrativa en la UGEL Alto Amazonas, con qué 
valoración lo califica 

          

6 
La ocurrencia del establecimiento de organización estructural 
como parte de la gestión administrativa en la UGEL Alto 
Amazonas, con qué valoración lo califica           

TABLA DE VALORACIÓN 

MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO 

1 (A) 2 (B) 3 (C) 4 (D) 5 (E) 



 
 

 

 

7 
La asignación de personal como parte de la gestión 
administrativa en la UGEL Alto Amazonas, con qué valoración 
lo califica           

8 
La asignación logística como parte de la gestión administrativa 
en la UGEL Alto Amazonas, con qué frecuencia ocurre           

  Dimensión: Dirección           

9 
El cumplimiento de la gestión de sistema de presupuestal 
como parte de la gestión administrativa en la UGEL Alto 
Amazonas, con qué valoración lo califica           

10 
El cumplimiento de la gestión del sistema de inversiones como 
parte de la gestión administrativa en la UGEL Alto Amazonas, 
con qué valoración lo califica           

11 
El cumplimiento de la gestión del sistema de abastecimiento 
como parte de la gestión administrativa en la UGEL Alto 
Amazonas, con qué valoración lo califica           

12 
El cumplimiento de la gestión del sistema de tesorería como 
parte de la gestión administrativa en la UGEL Alto Amazonas 
con qué frecuencia ocurre           

13 
El cumplimiento de la gestión del sistema de contabilidad como 
parte de la gestión administrativa en la UGEL Alto Amazonas, 
con qué valoración lo califica           

14 
El cumplimiento de la gestión del sistema de recursos 
humanos como parte de la gestión administrativa en la UGEL 
Alto Amazonas con qué valoración lo califica           

 Dimensión: Control 
     

15 
La implementación del sistema de control interno como parte 
de la gestión administrativa en la UGEL Alto Amazonas, con 
qué valoración lo califica           

16 
La evaluación de procesos como parte de la gestión 
administrativa en la UGEL Alto Amazonas, con qué valoración 
lo califica           

17 
La evaluación de resultados como parte de la gestión 
administrativa en la UGEL Alto Amazonas, con qué valoración 
lo califica           

18 
Las evaluaciones presupuestales como parte de la gestión 
administrativa en la UGEL Alto Amazonas, con qué valoración 
lo califica           

19 
El desarrollo de auditorías como parte de la gestión 
administrativa en la UGEL Alto Amazonas, con qué valoración 
lo califica           

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Ficha de recolección de datos: Desempeño laboral 
 
 

Estimado, Servidor Público: 
 
 
La presente encuesta tiene como intención su apreciación sobre el desempeño 

laboral en la UGEL Alto Amazonas 

 

Leer atentamente cada pregunta y escoja una de las alternativas, que cree Usted 

es la más apropiada para su definición, seleccionando del 1 a 5, la que corresponda 

según su criterio y marque con un aspa la que Ud. cree conveniente, con honestidad 

y sinceridad de acuerdo con su concepto. 

La respuesta que elija es reservada y anónima que garantiza la confiabilidad de la 
misma. 
 

 

 

 

 

 

 

Ítems 
 Criterios a evaluar   

Escala 

1 2 3 4 5 

  Dimensión: Productividad           

1 
Las evaluaciones del conocimiento del puesto como parte del 
desempeño laboral en la UGEL Alto Amazonas, con qué 
valoración lo califica           

2 
Las evaluaciones del uso eficiente de la tecnología como 
parte del desempeño laboral en la UGEL Alto Amazonas con 
qué valoración lo calificas           

3 
El uso eficiente de recursos presupuestales como parte del 
desempeño laboral en la UGEL Alto Amazonas, con qué 
valoración lo califica           

4 
El uso eficiente de recursos logísticos como parte del 
desempeño laboral en la UGEL Alto Amazonas, con qué 
valoración lo califica           

5 
Las evaluaciones del avance de actividades y procesos como 
parte del desempeño laboral en la UGEL Alto Amazonas, con 
qué valoración lo califica           

6 
Las evaluaciones de la cantidad de servicios prestados como 
parte del desempeño laboral en la UGEL Alto Amazonas, con 
qué valoración lo califica 

          

7 
Las evaluaciones de los reclamos por deficiencias del 
servicio como parte del desempeño laboral en la UGEL Alto 
Amazonas, con qué valoración lo califica           

TABLA DE VALORACIÓN 

MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO 

1 (A) 2 (B) 3 (C) 4 (D) 5 (E) 



 
 

 

 

  Dimensión: Habilidades y destrezas           

8 
Las evaluaciones de la información hacia usuarios como 
parte del desempeño laboral en la UGEL Alto Amazonas, con 
qué valoración lo califica           

9 
Las evaluaciones de la oportunidad de atención como parte 
del desempeño laboral en la UGEL Alto Amazonas, con qué 
valoración lo califica           

10 
Las evaluaciones de la empatía como parte del desempeño 
laboral en la UGEL Alto Amazonas, con qué valoración lo 
califica           

11 
¿Las evaluaciones del trato justo como parte del desempeño 
laboral en la UGEL Alto Amazonas, con qué valoración lo 
califica?           

12 
Las evaluaciones de la colaboración como parte del 
desempeño laboral en la UGEL Alto Amazonas, con qué 
valoración lo califica           

13 
Las evaluaciones de la resolución de problemas como parte 
del desempeño laboral en la UGEL Alto Amazonas, con qué 
valoración lo califica           

  Dimensión: Alineamiento a resultados           

14 
Las evaluaciones de los estándares técnicos del servicio 
como parte del desempeño laboral en la UGEL Alto 
Amazonas, con qué valoración lo califica           

15 
Las evaluaciones de la satisfacción de usuarios como parte 
del desempeño laboral en la UGEL Alto Amazonas, con qué 
valoración lo califica           

16 
Las evaluaciones de la contribución al cierre de brechas 
como parte del desempeño laboral en la UGEL Alto 
Amazonas, con qué valoración lo califica 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Fichas de validación 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

I. DATOS GENERALES 

Apellidos y nombres del experto : Encomenderos Bancallán, Ivo Martín 

Institución donde labora  : Escuela de Posgrado de la UCV - Tarapoto 

Especialidad    : Economista, Magister en Docencia Universitaria 

Instrumento de evaluación  : Cuestionario para evaluar la Gestión Administrativa 

Autor (s) del instrumento (s)  : Andy Fernando Torres Valles 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muestrales. 

   X  

OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten 
recoger la información objetiva sobre la variable, en todas sus 
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales. 

   X  

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el 
conocimiento científico, tecnológico, innovación y legal 
inherente a la variable: Gestión Administrativa. 

    X 

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición operacional y conceptual respecto a la variable, de 
manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

   X  

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

   X  

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y variable 
de estudio: Gestión Administrativa. 

   X  

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento permitirá analizar, describir y explicar la realidad, 
motivo de la investigación. 

   X  

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los 
indicadores de cada dimensión de la variable: Gestión 
Administrativa 

   X  

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación. 

   X  

PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa 
del instrumento. 

    X 

PUNTAJE TOTAL 42 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

A partir de la revisión de la matriz de consistencia, de la matriz de operacionalización de variables y 

del instrumento, se entiende que el interés del investigador es conocer la percepción de los funcionarios de 

la entidad pública, objeto de investigación, respecto a la gestión administrativa, pero utiliza para el análisis un 

marco referencial general de la administración privada como es el proceso administrativo. Se considera que 

para el propósito de la investigación el instrumento es adecuado, en tal sentido se recomienda su aplicación. 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

Tarapoto, 01 de junio de 2022. 

 

4.2 



 
 

 

 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

I. DATOS GENERALES 

Apellidos y nombres del experto : Encomenderos Bancallán, Ivo Martín 

Institución donde labora  : Escuela de Posgrado de la UCV - Tarapoto 

Especialidad    : Economista, Magister en Docencia Universitaria 

Instrumento de evaluación  : Cuestionario para evaluar el desempeño laboral 

Autor (s) del instrumento (s)  : Andy Fernando Torres Valles 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

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

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muestrales. 

   X  

OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten 
recoger la información objetiva sobre la variable, en todas sus 
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales. 

   X  

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el 
conocimiento científico, tecnológico, innovación y legal 
inherente a la variable: desempeño laboral 

    X 

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición operacional y conceptual respecto a la variable, de 
manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

   X  

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

   X  

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y variable 
de estudio: desempeño laboral. 

   X  

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento permitirá analizar, describir y explicar la realidad, 
motivo de la investigación. 

   X  

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los 
indicadores de cada dimensión de la variable: desempeño 
laboral 

   X  

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación. 

   X  

PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa 
del instrumento. 

    X 

PUNTAJE TOTAL 42 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

Si bien existen otras técnicas para la evaluación de esta variable, se considera que para el propósito 

de la investigación el instrumento es adecuado, en tal sentido se recomienda su aplicación. 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

Tarapoto, 01 de junio de 2022. 

 

 

4.2 



 
 

 

 

DECLARACIÓN JURADA DE EXPERTO EN VALIDACIÓN DE 

INSTRUMENTOS PARA RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

 

Yo, Ivo Martín Encomenderos Bancallán de nacionalidad peruana, identificado con, 

DNI.N°17623582, de profesión, Economista, Magister en Docencia Universitaria, 

domiciliado en Jr. Junín 927, distrito de Moyobamba, provincia de Moyobamba y 

Región de San Martin, laborando en la actualidad como Docente de la Escuela de 

Posgrado de la Universidad César Vallejo – Tarapoto, DECLARO BAJO 

JURAMENTO lo siguiente:  

 

Haber revisado y validado los instrumentos de recolección de datos para ser 

aplicados en el trabajo de investigación “Gestión Administrativa y Desempeño 

Laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Alto 

Amazonas - 2022”, para obtener el Grado Académico de Maestro del estudiante 

Andy Fernando Torres Valles con DNI.N°70466727 en la Escuela de Posgrado 

de la Universidad César Vallejo, del Programa Maestría en Gestión Pública, 

instrumentos que son confiables y se exponen. 

 

No teniendo ningún tipo de sanción ETICA, me afirmo y me ratifico en lo expresado, 

en señal de lo cual firmo el presente documento a los 01 días del mes de junio del 

2022. 

 

 

 

 

 

__________________________________ 

Firma 

DNI.N°17623582 

Magister en Docencia Universitaria 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

I. DATOS GENERALES 

Apellidos y nombres del experto: Montilla Pérez, Lindsay 

Institución donde labora     : Universidad César Vallejo 

Especialidad            : Mg Gestión Pública 

Instrumento de evaluación      : Cuestionario: Gestión Administrativa 

Autor del instrumento       : Andy Fernando Torres Valles 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

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

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muéstrales. 

   X  

OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten 
recoger la información objetiva sobre la variable, en todas sus 
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales. 

   X  

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el 
conocimiento científico, tecnológico, innovación y legal 
inherente a la variable: Gestión Administrativa. 

   X  

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición operacional y conceptual respecto a la variable, de 
manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

   X  

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

    X 

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y variable 
de estudio: Gestión Administrativa. 

    X 

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la realidad, 
motivo de la investigación. 

   X  

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los 
indicadores de cada dimensión de la variable: Gestión 
Administrativa. 

    X 

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación. 

    X 

PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa 
del instrumento. 

   X  

PUNTAJE TOTAL 44 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

III.OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

Instrumento coherente y aplicable  

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

Tarapoto 01 de junio de 2022. 

 

4.4 



 
 

 

 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

I. DATOS GENERALES 

Apellidos y nombres del experto: Montilla Perez, Lindsay 

Institución donde labora      : Universidad César Vallejo 

Especialidad           : Mg. Gestión Pública 

Instrumento de evaluación      : Cuestionario: Desempeño laboral 

Autor del instrumento          : Andy Fernando Torres Valles 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

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

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muéstrales. 

   X  

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten 
recoger la información objetiva sobre la variable, en todas sus 
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales. 

   X  

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el 
conocimiento científico, tecnológico, innovación y legal 
inherente a la variable: Desempeño Laboral. 

   X  

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición operacional y conceptual respecto a la variable, de 
manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

    X 

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

    X 

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y variable 
de estudio: Desempeño Laboral. 

   X  

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la realidad, 
motivo de la investigación. 

   X  

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los 
indicadores de cada dimensión de la variable: Desempeño 
Laboral. 

   X  

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación. 

    X 

PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa 
del instrumento. 

   X  

PUNTAJE TOTAL 43 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD.   

Instrumento coherente y aplicable  

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

Tarapoto 01 de junio de 2022. 

 

4.3 



 
 

 

 

DECLARACIÓN JURADA DE EXPERTO EN VALIDACIÓN DE 

INSTRUMENTOS PARA RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

 

Yo, Lindsay Montila Pérez de Nacionalidad Peruana, identificado con, DNI Nº 

45210280, Magister en Gestión Pública, domiciliado en Av Lima 734 - Tarapoto, 

Provincia de Moyobamba y Región de San Martín, laborando en la actualidad como 

Docente en la Universidad Cesar Vallejo, Tarapoto, DECLARO BAJO 

JURAMENTO lo siguiente:  

 

Haber revisado y validado los instrumentos de recolección de datos para ser 

aplicados en el trabajo de investigación “Gestión Administrativa y Desempeño 

Laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Alto 

Amazonas - 2022” para obtener el Grado académico de Maestro del estudiante, 

Andy Fernando Torres Valles, con DNI 70466727 en la Escuela de Posgrado de 

la Universidad César Vallejo, del Programa de Maestría en Gestión Pública, 

instrumentos que son confiables y se exponen: 

 

 

 

No teniendo ningún tipo de sanción ETICA, me afirmo y me ratifico en lo expresado, 

en señal de lo cual firmo el presente documento a los 01 días del mes de junio del 

2022. 

 

 

 

 

 

 
 

DNI N.º 45210280 

Magister en Gestión Pública 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

 

I. DATOS GENERALES 

Apellidos y nombres del experto: PANDURO SALAS ALADINO 

Institución donde labora      : Escuela de Posgrado UCV- Tarapoto 

Especialidad                    : Metodólogo 

Instrumento de evaluación      : Cuestionario: Gestión administrativa 

Autor del instrumento       : Andy Fernando Torres Valles 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

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

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre 
de ambigüedades acorde con los sujetos muéstrales. 

    X 

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten 
recoger la información objetiva sobre la variable, en todas 
sus dimensiones en indicadores conceptuales y 
operacionales. 

   X  

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el 
conocimiento científico, tecnológico, innovación y legal 
inherente a la variable: Gestión Administrativa. 

   X  

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre 
la definición operacional y conceptual respecto a la variable, 
de manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

    X 

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

    X 

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y 
variable de estudio: Gestión Administrativa. 

   X  

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la 
realidad, motivo de la investigación. 

    X 

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los 
indicadores de cada dimensión de la variable: Gestión 
Administrativa. 

    X 

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación. 

    X 

PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala 
valorativa del instrumento. 

    X 

PUNTAJE TOTAL 47 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

IV. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

El instrumento es aplicable 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

Tarapoto 01 de junio de 2022. 
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INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

I. DATOS GENERALES 

Apellidos y nombres del experto: PANDURO SALAS ALADINO 

Institución donde labora      : Escuela de Posgrado UCV - Tarapoto 

Especialidad           : Metodólogo 

Instrumento de evaluación      : Cuestionario: Desempeño laboral 

Autor del instrumento          :    Andy Fernando Torres Valles 

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

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

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 
ambigüedades acorde con los sujetos muéstrales. 

   X  

OBJETIVIDAD 
Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten 
recoger la información objetiva sobre la variable, en todas sus 
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales. 

   X  

ACTUALIDAD 
El instrumento demuestra vigencia acorde con el 
conocimiento científico, tecnológico, innovación y legal 
inherente a la variable: Desempeño Laboral. 

   X  

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la 
definición operacional y conceptual respecto a la variable, de 
manera que permiten hacer inferencias en función a las 
hipótesis, problema y objetivos de la investigación. 

    X 

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

    X 

INTENCIONALIDAD 
Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 
investigación y responden a los objetivos, hipótesis y variable 
de estudio: Desempeño Laboral. 

    X 

CONSISTENCIA 
La información que se recoja a través de los ítems del 
instrumento, permitirá analizar, describir y explicar la 
realidad, motivo de la investigación. 

    X 

COHERENCIA 
Los ítems del instrumento expresan relación con los 
indicadores de cada dimensión de la variable: Desempeño 
Laboral. 

    X 

METODOLOGÍA 
La relación entre la técnica y el instrumento propuestos 
responden al propósito de la investigación, desarrollo 
tecnológico e innovación. 

    X 

PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa 
del instrumento. 

    X 

PUNTAJE TOTAL 47 
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 “Excelente”; sin 

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

IV. OPINIÓN DE APLICABILIDAD.   

El instrumento es aplicable 

PROMEDIO DE VALORACIÓN:     

Tarapoto 01 de junio de 2022. 
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DECLARACIÓN JURADA DE EXPERTO EN VALIDACIÓN DE 

INSTRUMENTOS PARA RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

 

Yo, Aladino Panduro Salas de Nacionalidad Peruana, identificado con, DNI N.º 

01128059, Doctor en Ciencias de la Educación, domiciliado en Jr. Ricardo Palma 

257- La Banda de Shilcayo, Provincia de San Martín y Departamento de San Martín, 

laborando en la actualidad como Docente en la Universidad Cesar Vallejo, 

Tarapoto, DECLARO BAJO JURAMENTO lo siguiente:  

 

Haber revisado y validado los instrumentos de recolección de datos para ser 

aplicados en el trabajo de investigación “Gestión Administrativa y Desempeño 

Laboral de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Alto 

Amazonas - 2022” para obtener el Grado académico de Maestro del estudiante, 

Andy Fernando Torres Valles, con DNI 70466727 en la Escuela de Posgrado de 

la Universidad César Vallejo, del Programa de Maestría en Gestión Pública, 

instrumentos que son confiables y se exponen: 

 

 

 

No teniendo ningún tipo de sanción ETICA, me afirmo y me ratifico en lo expresado, 

en señal de lo cual firmo el presente documento a los 01 día del mes de junio del 

2022. 

 

 

 

 

 
 

DNI N.º 01128059 

                                    Magister en Docencia Universitaria 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Base de datos de la aplicación del cuestionario 

 Variable: Gestión administrativa 

 Planificación Organización Dirección Control 

Enc. P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 

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

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

3 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 

4 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 

5 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 2 3 1 1 1 1 1 

6 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 

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

8 2 2 2 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

9 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

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

11 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 

12 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 

13 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 2 3 1 1 1 1 1 

14 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 

15 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

16 2 2 2 2 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

17 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

18 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

19 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

20 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

21 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 

22 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

23 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 

24 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 2 3 1 1 1 1 1 

25 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

26 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

27 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

29 2 2 2 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

30 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

31 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 

32 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

33 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 

34 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 

35 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

36 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

37 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

38 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 

39 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 

40 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 



 
 

 

 

41 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 2 3 1 1 1 1 1 

42 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 

43 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

44 2 2 2 2 3 3 3 3 1 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 

45 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

46 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

47 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

48 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

49 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 

50 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

51 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 

52 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 2 3 1 1 1 1 1 

53 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

54 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

55 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

56 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 

57 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

58 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

59 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

60 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 

61 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 

62 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 

63 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

64 2 2 2 2 3 3 3 3 1 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 

65 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Desempeño laboral 

Productividad Habilidades y destrezas Alin. Resultados 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 

3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 

2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 

1 1 1 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

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

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

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

1 1 1 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2  2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

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

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

1 1 1 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

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

2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

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

2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

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

3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

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



 
 

 

 

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

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

2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

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

3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 


