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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
gestion administrativa y el desempefio laboral en la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann en el 2020. El tipo de investigacion es basica o pura, puesto
que recoge informacion sin necesidad de posibles aplicaciones. Asi mismo, el
tipo de disefio fue no experimental y transversal, dado que no se manipulan
ninguna de las variables. La muestra estuvo conformada por 208 servidores de
la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, a quienes se les aplicaron
cuestionarios estructurados en escala Likert. Entre los resultados méas
destacados, se obtuvo que el 34,6% se encuentra en un nivel Medio respecto a
gestion administrativa, debido a que las dimensiones direccion y control son las
que mas afectan a la variable, lo que origina que, los objetivos que fueron
planificados, no se cumplan satisfactoriamente. Por otro lado, el 38,5% se
encuentra en un nivel Medio referente a desempefio laboral, puesto que las
dimensiones capacidad y motivacion son las que mas afectan a la variable, lo
que causa que su rendimiento no sea el mas 6ptimo y no cumplan sus funciones
de manera eficiente. Finalmente, como conclusién, se determind que, mediante
el coeficiente de correlacion de Pearson, se obtuvo una correlacion positiva muy
fuerte entre gestibn administrativa y desempefio laboral de 0,952 siendo
significativa con un p<0,05 por lo cual se infiere que, si aumenta una variable,

aumenta la otra.

Palabras clave: gestion administrativa, desempefio laboral y recursos

humanos.



ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
administrative management and job performance at the Jorge Basadre Grohmann
National University 2020. The type of research is basic or pure, since it collects
information without the need for possible applications. Likewise, the type of design
was non-experimental - cross-sectional, since none of the variables are
manipulated. The sample consisted of 208 servers from the Jorge Basadre
Grohmann National University, to whom structured questionnaires on a Likert scale
were applied. Among the most outstanding results, it was obtained that 34.6% are
at a Medium level with respect to administrative management, because the
direction and control dimensions are the ones that most affect the variable, which
means that the objectives that were planned, are not fulfilled satisfactorily. On the
other hand, 38.5% are at an Medium level regarding work performance, since the
capacity and motivation dimensions are the ones that most affect the variable,
which causes their performance to be not the most optimal and they do not fulfill
their functions efficiently. Finally, as a conclusion, it was determined that, by means
of Pearson's correlation coefficient, a very strong positive correlation between
administrative management and job performance of 0.952 was obtained, being
significant with a p <0.05 for which it is inferred that, if it increases one variable

increases the other.

Keywords: administrative management, job performance and human

resources.



INTRODUCCION

La presente investigacion se centra en conocer si las entidades publicas
logran cumplir con el proceso administrativo y como se vincula con el rendimiento
de los colaboradores. Como toda institucion, su principal funcion es que se
cumplan de manera eficiente los objetivos en el corto, mediano y largo plazo, y
consecuentemente, florezcan grandes resultados. Por ello, es necesario que el
personal tenga un rendimiento 6ptimo, en el que ejerzan sus labores de manera
eficiente, aprovechando al maximo los recursos y comprometiéndose en aportar
valor a la organizacion. Asi pues, en este presente estudio se muestra la
importancia de estas dos variables, y al revisar la literatura, se han analizado en

el contexto internacional, nacional y local.

Al tener conocimiento sobre esta problematica, como problema general
se planteo ¢ Existe relacion entre gestion administrativa y el desempefio laboral

en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann en 2020?

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre
gestién administrativa y el desempefio laboral en la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann en 2020.

En la perspectiva de contrastar a la problematica, se planteé la siguiente
hipotesis: Hi: Existe relacion entre gestion administrativa y el desempefio laboral
en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann en 2020. Ho: No existe
relacion entre gestion administrativa y el desempefio laboral en la Universidad

Nacional Jorge Basadre Grohmann en 2020.

Como instrumento de recoleccion de datos, se emple6 el cuestionario el

cual fue aplicado a los servidores de la Universidad Nacional Jorge Basadre



Grohmann, de tal forma que luego los datos sean analizados e interpretados con
el propésito de cumplir con los objetivos.

Asi mismo, la presente investigacion se divide en seis capitulos, los que

estan divididos de la siguiente manera:

El Capitulo I, esta conformado por la problemética de la investigacion,
formulacion del problema, justificacion e importancia, alcance y limitaciones,

objetivos e hipétesis.

En el Capitulo Il, se presenta los antecedentes del estudio, las bases

tedricas y definicion de términos basicos relacionados a las variables.

El Capitulo Ill, estd compuesto por el marco filoséfico, en el que se

muestra el desarrollo del pensamiento critico de las dos variables.

En el Capitulo IV, se detalla el tipo y disefio, poblacion y muestra,
operacionalizacion de variables, técnicas e instrumentos, procesamiento y
analisis de datos. En el capitulo V se presentan los resultados derivados de los
instrumentos aplicados a la muestra de estudio, y en Capitulo VI se presenta el

andlisis y la discusion de la informacion cuantitativa obtenida.

Por ultimo, se precisan las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y los anexos correspondientes.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Las universidades publicas se enfocan en ofrecer el mejor servicio a los
estudiantes, con la finalidad que se desenvuelvan profesionalmente de acuerdo a
las carreras que elijan. Asi pues, es importante que exista una buena gestién por
parte de la direccion, de tal forma que se implementen de manera adecuada
diferentes estrategias que permitan alcanzar los objetivos a nivel institucional. Por
ultimo, también cabe mencionar que el rendimiento del personal debe de ser el
mas optimo, con el propdsito que los usuarios queden satisfechos con los servicios

que prestan.

En Ecuador, Mendoza et al. (2018) afirma que las instituciones publicas no
estan empleando los recursos de manera eficiente para alcanzar los objetivos
propuestos por la gerencia. Esto se debe a que no se cumple un orden durante el
desempefio de las actividades de cada colaborador, lo cual indica que se
presenten ciertos retrasos. Por ello, una buena gestion administrativa no solo
genera que las actividades se den en una secuencia adecuada, sino también que
se optimicen al maximo los recursos. Asi mismo, las instituciones brindaran
mejores servicios publicos del Estado, de tal forma que se alcancen los objetivos

propuestos y los estudiantes se lleven una mejor imagen institucional.

En Colombia, Pacheco et al. (2018), sefialan que una deficiente gestion
administrativa se debe principalmente a que pocas veces se hacen evaluaciones
periddicas sobre el plan de mejoramiento institucional. Posiblemente, exista una
deficiente comunicacion entre jefe - colaborador, lo que cause que el proceso
administrativo no sea el mas adecuado. Ante esa problematica, se sugiere que se

realicen evaluaciones donde se discuta el mejoramiento institucional del proceso



administrativo, de tal forma que se hagan mejoras continuas y vaya de la mano

con el rendimiento académico de los estudiantes.

En México, Ramirez et al. (2019), argumentan que los colaboradores
suelen mostrar un bajo desempefio cuando no se sienten altamente motivados.
En las universidades publicas, esto se ha convertido en un problema, ya que no
les brindan incentivos econdmicos como no econdmicos que les permitan
impulsarlos a cumplir de manera satisfactoria con sus actividades. Sin embargo,
para que reciban estos incentivos, el area de recursos humanos debe de
otorgarles capacitaciones que les permitan mejorar sus competencias, de tal

forma que terminen sus labores en el menor tiempo posible.

En Ecuador, Alvarez et al. (2018) manifiestan que el personal administrativo
de las universidades publicas, mayormente, presenta un bajo rendimiento debido
a gue no se realizan evaluaciones periddicas. Para tomar buenas decisiones a
nivel gerencial, es importante tener un informe sobre las competencias de los
colaboradores, de tal forma de brindarle retroalimentacion y exista una mejora
continua. Asi mismo, de esta manera el personal tendra un mejor desempefio,
combinando sus conocimientos y habilidades para ofrecer el mejor servicio a los

estudiantes universitarios.

En Madre de Dios, Velasquez (2018) argumentan que las instituciones
publicas tienen problemas de gestion a raiz que los colaboradores no conocen por
completo el proceso administrativo. Este factor genera a que no sigan de manera
ordenada cada una de las actividades establecidas por la gerencia, ademas,
originando que se dafie la comunicacion tanto horizontal como vertical. Ante esa
problemética, es importante que se promuevan capacitaciones constantes sobre
los procesos administrativos, de tal forma que los colaboradores compartan la
misma filosofia institucional y alcancen los objetivos en el corto, mediano y largo
plazo. Asi pues, si el personal se encuentra informado, no solo seran mas

eficientes, sino también mejorara la imagen corporativa de la organizacion.



En Junin, Mendivel et al. (2019) indican que para que se cumplan los
procesos administrativos en las instituciones publicas es importante que los
colaboradores destaquen por sus competencias. Esto es importante ya que deben
estar ubicados en areas especificas acorde a sus habilidades, de tal forma que
rindan més y se reduzcan los niveles de rotacidén. Asi mismo, se puede inferir que
el talento humano es esencial para una institucion publica, puesto que
corresponde a una serie de recursos optimizados y orientados a la prestacion de

las necesidades de los usuarios.

En Tumbes, Pérez y Zapata (2020) sefialan que uno de los factores que
afecta al desempefio laboral de los colaboradores en instituciones publicas es el
agotamiento. Esto se debe a que suelen recibir muchas sobrecargas laborales por
parte de sus jefes, y que, ademas, ese estado de animo lo pueden manifestar con
los usuarios. Es por esa razon que, si las entidades publicas anhelan incrementar
los niveles de desemperio, es necesario que se promueva el trabajo en equipo y
una buena comunicacion, de tal forma que los colaboradores puedan expresar sus

necesidades en sus puestos de trabajo y se sientan valorados.

En Moquegua, Maquera et al. (2020), manifiestan que el personal
administrativo de las entidades publicas tiende a poseer un bajo rendimiento
cuando la gerencia no les brinda los equipos y materiales necesarios para que
cumplan con sus funciones. Es importante que los colaboradores se encuentren
laborando en condiciones Optimas y que ademas se les facilite herramientas
(tecnologia y comodidades) para que sus labores la terminen en el menor tiempo
posible. De esta manera, no solo el desempefio laboral mejorara, sino también
gue se creara un mejor ambiente de trabajo y alcanzaran sus metas establecidas

por la gerencia.

En la actualidad, la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann tiene
como proposito brindar una excelente educacion superior cumpliendo con altos

estandares de calidad. Es por ello, que se enfoca en formar profesionales con



valores, promoviendo la investigacion cientifica, tecnologica y humanista que rige

el sector académico.

En su diagndstico principal, se ha podido percibir que las estrategias que
se planearon al inicio no siempre se cumplen de manera eficiente, puesto que el
personal suele presentar algunas demoras al momento de su ejecucion. A pesar
gue la universidad cuenta con una excelente organizacion, los colaboradores no
se sienten orientados a cumplir con las actividades, lo que ha provocado que no
reciban el apoyo suficiente por parte de la direccién. Por ultimo, no se implementa
medios de control donde se pueda corroborar si los resultados fueron los

esperados o no.

Por otro lado, el personal de trabajo mantiene su rendimiento laboral, es
decir, no aumenta, pero tampoco disminuye, lo que provoca que no sean mas
eficientes durante el cumplimiento de sus actividades. Esto se debe a que no
reciben capacitaciones constantes donde les permita pulir sus habilidades y
terminen sus labores de manera Optima. Ademas, las relaciones que establecen
con los jefes y con sus comparieros de trabajo no son las mas transparentes, lo
gue genera que no tengan deseos de trabajar en equipo. Finalmente, no se sienten
tan motivados, puesto que la institucion no les brinda reconocimientos por cada

trabajo bien realizado.

En base a la problematica identificada en la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, en el presente estudio se pretende determinar si existe algin
tipo de relacion o no entre gestion administrativa y desempefio laboral, y
finalmente, se puedan plantear sugerencias finales a raiz de los resultados

obtenidos.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢Existe relacion entre gestion administrativa y el desempefio laboral en la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann en 20207

1.2.2 Problemas especificos

¢, Cual es el nivel de gestion administrativa en la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann?

¢, Cual es el nivel de desempefio laboral en la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann?

¢Cudl es la relacion entre las dimensiones de gestion administrativa y

desemperio laboral en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann?

1.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

El presente estudio se centra en demostrar si la gestion administrativa se
relaciona con el desempefio laboral, de tal manera que mediante los resultados
obtenidos se puedan establecer posibles mejoras para la situacion actual de la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.

Asimismo, para el desarrollo de esta tesis, se emplearon teorias
relacionadas a la tematica y se disefiaron los instrumentos, de tal forma de medir
cada una de las variables y cumplir con los objetivos planteados al inicio de este

estudio.

Por ultimo, esta investigacion también se justifica en que los resultados
gue se obtengan de los instrumentos aplicados a los colaboradores, sirvan como

referencia o antecedente para proximos estudios con variables similares.



1.4 ALCANCESY LIMITACIONES

Durante el transcurso del presente estudio, hubo inconvenientes para conseguir
informacion precisa y detallada sobre el escenario, sin embargo, no impidio
cumplir de manera satisfactoria con los objetivos planteados.

La aparicion de la COVID - 19 generé algunos inconvenientes al momento
de procesar la informacion, por ello, se optd por disefiar cuestionarios via online
aplicado a los colaboradores de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann.

1.5. OBJETIVOS

1.5.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre gestion administrativa y el desempefio laboral

en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann en 2020.

1.5.2 Obijetivos especificos

— Diagnosticar el nivel de gestion administrativa en la Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann.

— ldentificar el nivel de desempeiio laboral en la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann.

— Calcular la relacion entre las dimensiones de gestibn administrativa y

desempeifio laboral en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.
1.6. Hipotesis

Hi: Existe relacion entre gestion administrativa y el desempefio laboral en la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann en 2020.

Ho: No existe relacion entre gestion administrativa y el desempenio laboral en la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann en 2020.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Antecedentes internacionales

En Ambato, Paredes (2020) en su tesis denominada “Gestion
administrativa y calidad de servicio que brindan las Instituciones de Educacion
Superior Publicas” en el que su propésito general fue determinar el impacto de
la gestion administrativa en la calidad de servicio. El tipo fue correlacional y como
muestra se tomé a 265 colaboradores. Uno de sus resultados mas destacados
fue que la gestion administrativa se relaciona en un 0,898 con la calidad de
servicio, lo cual indica que si sube una variable sube otra. Lleg6 a concluir que
las instituciones publicas prestan servicios administrativos de manera eficiente,
ya que los usuarios se encuentran altamente satisfechos con el trato que han

recibido.

En Quito, Camino (2020) realizo la investigaciéon “Modelo de Gestion
Administrativa para el Departamento Financiero de la Facultad de Odontologia
de la Universidad Central del Ecuador”, con la finalidad de elaborar un modelo
de gestion administrativa para optimizar el rendimento del personal. El tipo fue
descriptivo y la poblacion fue de seis colaboradores. Uno de sus resultados mas
destacados fue que el 83 % de los encuestados considera que se hacen
planeaciones estratégicas para alcanzar los objetivos principales de la
institucion. Por ultimo, llegd a concluir que se ha llevado a cabo el proceso de la
gestion administrativa, en el que los colaboradores han realizado mejoras

continuas y han obtenido grandes resultados.



En La Libertad, Panchana (2019) hizo un estudio “El desempefio laboral
y la gestion administrativa en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, IESS
en la provincia de Santa Elena, afio 2018” en el que su objetivo principal fue
evaluar la influencia del desempefio laboral en la gestion administrativa. El tipo
fue cuantitativo y se tomaron a 105 colaboradores como muestra. Al aplicar
encuestas, obtuvo que el 40 % del personal considera que la institucion realiza
programas de capacitacién con la finalidad de incrementar sus competencias y
habilidades. Llegé a concluir que los colaboradores han recibido grandes
capacitaciones, el cual ha permitido que su desempefio sea el mas eficiente y

ademas ha incrementado el nivel de talento humano de la institucion.

En Ambato, Lalama (2018) realizé una tesis “Influencia de la personalidad
en el desempenio laboral del personal administrativo de la Universidad Regional
Autonoma de Los Andes” en el que su propdésito inicial fue calcular el impacto de
la personalidad en el rendimiento de los colaboradores administrativos. El tipo
fue correlacional y la poblacion estuvo conformada por 45 trabajadores. Uno de
sus resultados mas destacados fue que el 51 % de los encuestados considera
gue no reciben capacitaciones constantes para lograr los objetivos plasmados
por la gerencia. Llegé a la conclusién que los colaboradores no aspiran a crecer
profesionalmente, debido a que no reciben apoyo alguno y ademas no se sienten

identificados con la organizacion.

En Bogotd, Solano et al. (2019) hizo una investigacién “Calidad de vida
como agente dinamizador del desempefio laboral en universidades publicas” en
el que su proposito fue disefiar estrategias para incrementar los niveles de
rendimiento laboral. El tipo fue correlacional y la poblacién estuvo conformada
por 19 colaboradores. Al recoger informacion de los cuestionarios, obtuvo que el
57,89% de los encuestados no se sienten satisfechos en sus puestos de trabajo,
lo que origina que no tengan ganas de seguir trabajando por largos periodos.
Llegd a concluir que, para mejorar el desempefio, se debe mejorar las
condiciones laborales, motivar a los colaboradores y otorgarles los equipos

necesarios para que terminen sus actividades de manera eficiente.
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— A nivel nacional

En Cerro de Pasco, Vicente (2018) hizo una investigacion “Gestion
Administrativa y su mejora en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion —
2017” en el que su proposito inicial fue implementar la gestién administrativa para
mejorar la universidad. El tipo fue explicativo y como poblacion se tomaron a 52
colaboradores. Entre sus resultados mas relevantes obtuvo que el 56 % de los
encuestados no estan a favor de las politicas implementadas en sus puestos de
trabajo por parte de la gerencia. Lleg6 a concluir que la gestion administrativa a
permitido que los colaboradores puedan ser mas eficientes en sus puestos de

trabajo y ademas estdn mas capacitados.

En Lima, Chalco (2018) hizo un estudio “La gestion Administrativa y el
desemperio en la Universidad Autonoma del Peru — Villa el Salvador 2017” en el
que su finalidad principal fue demostrar su la gestion administrativa se relaciona
con el rendimiento de los trabajadores. El tipo fue correlacional y como poblacién
se tomd a 109 colaboradores. Uno de resultados mas destacados fue que el 50%
de los encuestados consideran que es alto el nivel de gestidbn administrativa,
puesto que se lleva a cabo de manera eficiente cada uno de los procesos. Llego
a concluir que ambas variables, mediante el coeficiente de Pearson, se logran

relacionar directamente en un 0,956 y con un p<0,05.

En Lima, Arellano (2018) en su tesis “Gestién administrativa y desempeno
laboral de los trabajadores de la UGEL — Pasco, 2018” en el que su objetivo
principal fue calcular la relacion entre gestion administrativa y desempefio de los
colaboradores. El tipo fue correlacional y 25 colaboradores se tomaron como
muestra. Uno de sus resultados mas destacados fue que el 92% de los
encuestados consideran que si se aplica la gestion administrativa para
incrementar los niveles del rendimiento del personal. Llegé a concluir que la
gestion administrativa se relaciona con el desemperio laboral en un 0.780 con un

p<0,05 lo que indica una correlacion alta.
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En Trujillo, Espinoza (2018) en su investigacion “Capacitacion y su
relacion con el desemperio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Trujillo — 2017” en el que su propdsito inicial fue hallar si la
capacitacion se asocia con el rendimiento del personal. El tipo fue correlacional
y se seleccionaron a 217 colaboradores como muestra. Uno de sus resultados
mas destacados fue que el 54 % de los encuestados consideran que tienen la
capacidad de resolver problemas al momento que se presentan en sus puestos
de trabajo. Por ultimo, llegdé a concluir que la capacitacion a logrado que los
colaboradores incrementen sus conocimientos, habilidades y actitudes frente a
sus puestos de trabajo, logrando eficiencia y productividad para alcanzar los

objetivos plasmados por la gerencia.

En Chiclayo, Rojas (2017) realiz6 una tesis denominada “Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores de
la Universidad Privada Juan Mejia Baca en la ciudad de Chiclayo 2017” en el
gue su objetivo inicial fue demostrar si el clima laboral impacta en el rendimiento
del personal. El tipo fue cuantitativo y la poblacion estuvo compuesta por 31
colaboradores. Uno de sus resultados mas relevantes fue que el 48 % de los
encuestados considera que establece buena comunicacion con sus comparieros
de trabajo, ya que establecen vinculos de confianza. Llegé a concluir que el nivel
de desemperiio laboral de los colaboradores se encuentra en un nivel medio, lo
que indica que cumplen con sus labores en el tiempo establecido, pero no

siempre alcanzan los objetivos propuestos por la direccién.

— A nivel local

Ramos (2019) en su investigacion denominada “Gestion administrativa y
responsabilidad académica en la Instituciébn Educativa Cesar Cohaila Tamayo
region Tacna 2017” en el que su propdsito inicial fue calcular si la gestion
administrativa se relaciona con la responsabilidad académica. El tipo fue
correlacional y 65 trabajadores se consideraron como muestra. Uno de sus
principales resultados fue que el 53,65 % de los encuestados consideran que

realizan un control administrativo sobre todas las actividades que se planearon

12



al inicio. Finalmente, llegé a concluir que se ejecuto el proceso administrativo, lo
que ha generado que los colaboradores alcancen los objetivos plasmados por

los directivos y ademas han asumido mas responsabilidades.

Chambilla (2017) hizo una tesis “Gestion administrativa y calidad de
servicio en la Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna” cuya finalidad principal fue
demostrar si la gestiéon administrativa se vincula con los servicios de calidad. El
tipo fue correlacional y se tomaron a 80 colaboradores como muestra. Uno de
sus resultados mas destacados fue que el 35% de los encuestados consideran
gue existe una buena organizacion, en donde se coordinan todos los recursos
sobre las actividades que se realizardan. Llegé a la conclusiéon que la
implementacion del proceso administrativo ha permitido que los colaboradores
brinden un servicio de calidad, con el propdésito de superar las expectativas de

los usuarios.

Rios (2019) realizd un estudio denominado “Influencia de la motivacion
laboral en el desempefio de los trabajadores de la Escuela de Ingenieria
Comercial de la Universidad Privada de Tacna, 2019” en el que su propdsito
inicial fue hallar si la motivacion logra influir en el rendimiento de los
colaboradores. EL tipo fue explicativo y la poblacion estuvo conformada por 45
trabajadores. Uno de sus principales resultados fue que el 88.89% de los
encuestados se encuentran en un nivel bueno de desempeiio laboral, lo que
indica que el personal de trabajo se desenvuelve de manera eficiente en sus
puestos de trabajo. Finalmente, concluyé que, si los colaboradores se
encuentran altamente motivados, tendran un mejor rendimiento, por ende, la
institucion debe de brindarles reconocimientos de tal forma que se sientan
valorados.

Cueva (2018) en su investigacion titulada “Clima Institucional y el
desemperio laboral en la Institucion Educativa Jorge Chavez — Tacna 2017” en
el que su objetivo inicial fue demostrar si el clima institucional se vincula con el

rendimiento laboral. El tipo fue correlacional y la muestra estuvo conformada por
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40 colaboradores. Uno de sus resultados mas destacados fue que el 45% de los
encuestados forman equipos de trabajo para cumplir de manera eficiente las
diferentes actividades laborales. Lleg6 a concluir que los colaboradores poseen
un buen nivel de desempefio laboral, debido a que asumen con responsabilidad

sus tareas y logran las metas establecidas en sus puestos de trabajo.

Medina (2018) en su tesis denominada “Clima organizacional y
desempeno laboral de los trabajadores de la UGEL Tacna 2018” en el que su
finalidad principal fue corroborar si el clima se logra vincular con el rendimiento
del personal. El tipo fue correlacional y la poblaciéon estuvo conformada por 63
colaboradores. Uno de sus resultados principales fue que el 85,7% de los
encuestados consideran que reciben incentivos econémicos por cada actividad
que cumplen de manera adecuada. Finalmente, llegé a la conclusion que el
rendimiento de los colaboradores ha incrementado debido a que laboran en un
clima apropiado, donde se promueve el trabajo en equipo y se generan vinculos

de confianza.
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2.2 BASES TEORICAS

2.2.1. Gestién administrativa
2.2.1.1. Definicién

Blandez (2016) afirma que la gestion administrativa es aquella que permite que
los colaboradores de una organizacién puedan desarrollarse de tal forma de
alcanzar con los objetivos propuestos. Ademas, para que eso sea posible, es

necesario que sigan el siguiente proceso: planear, organizar, dirigir y controlar.

Chiavenato (2006) sostiene que la gestion administrativa se refiere al
proceso en el que se implementa de manera apropiada la planeacion,
organizacioén, direccién y control de las instituciones, optimizando al maximo los

recursos para alcanzar las metas propuestas.

Hilton (2005) argumenta que la gestion administrativa consiste en una
serie de actividades empleadas por la administracion de una organizacién, en el
gue se implementan las siguientes funciones: planificar, organizar, dirigir al

personal y controlar.

2.2.1.2. Teoria de Henry Fayol

Es conocida como la teoria clasica de la administracion y también denominada
como corriente Fayolista en honor a su creador. Se basé principalmente en su
enfoque sistémico, de tal forma de comprender a profundidad las diferentes
areas de la organizacion, puesto que para Fayol era de gran importancia. Asi
mismo, todos los elementos dentro de la institucion, eran considerados como un
sistema independiente, o también denominados clientes internos (Chiavenato,
2006).

Para Fayol, tanto los colaboradores como el gerente eran considerados

de igual manera, puesto que era necesario que todos trabajen en equipo. Esto

conllevo a que los jefes asumieran nuevas responsabilidades ante un grupo de
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trabajadores y llevandolos de la mano, brindandoles también retroalimentacién
ante cada actividad que realizaban (Chiavenato, 2006).

Asi mismo, en esta teoria se procura implementar la gestion
administrativa, centrada en la implementacion del proceso administrativo, el cual
consiste en planeacion, organizacion, direccion y control; de tal manera que
todos los miembros de la empresa laboren en equipo y alcancen con los objetivos
propuestos. Asi pues, el gerente era el encargado de brindarle todos los recursos
necesarios para que el personal cumpla con sus labores de manera eficiente y
establezcan una buena comunicacion tanto horizontal como vertical (Chiavenato,
2006).

2.2.1.3. Dimensiones de la gestion administrativa

Del mismo modo, Chiavenato (2006) afirma que las dimensiones de

gestion administrativa son las siguientes:

— Planeacion
Se refiere a todas las estrategias que se van a plantear y qué acciones se
van a tomar para alcanzar los objetivos planteados. En este punto se toma en
cuenta: la mision institucional, el establecimiento de objetivos y estrategias como
parte del proceso administrativo (Chiavenato, 2006).

— Organizacion
Se da cuando se distribuye las actividades laborales de manera
equitativa, en donde se le otorga a cada uno de los colaboradores sus funciones
y recursos que debe emplear en sus puestos de trabajo. En esta dimensién se
toma en cuenta: las tareas, designacion de personas, estructura de la

organizacion y los métodos a emplear (Chiavenato, 2006).
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— Direccion
Se refiere al proceso de dirigir el esfuerzo y talento de los colaboradores,
orientandolos y brindandoles facilidades para que solucionen los posibles
problemas que se les pueda presentar. En este proceso implica: Dirigir al
personal, orientacion al colaborador y solucion de problemas (Chiavenato, 2006).

— Control
Es la ultima fase del proceso administrativo y consiste basicamente en
revisar lo que se habia planeado y corroborar si los resultados fueron los
esperados 0 no. En esta parte solo se determinan los medios de control que se
implementaran (Chiavenato, 2006).

Figura 1

Proceso administrativo

Planeacion

Control Organizacion

Fuente: Chiavenato (2006).
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2.2.1.4. Beneficios de la gestion administrativa

Luna (2015), sostiene que la gestién administrativa es un proceso muy importante
para toda organizacion que anhela dirigir a su personal de manera apropiada de
tal forma que alcancen los resultados esperados. Asi mismo, los siguientes

beneficios que genera son los siguientes:

El proceso administrativo es la mejor estrategia para que las instituciones
publicas puedan tener un orden sobre todas las acciones que se van a tomar, de

tal manera que todos los colaboradores se sientan comprometidos (Luna, 2015).

Las decisiones que se tomen serdn las mejores, puesto que, si los
resultados que se tuvieron en cuenta al inicio no fueron alcanzados, se podra
realizar un analisis sobre los factores que impidieron alcanzarlos y finalmente se

tomen las medidas necesarias ante ese suceso (Luna, 2015).

Las organizaciones sacaran el maximo provecho a los recursos, de tal
manera que los colaboradores cuentan con equipos y materiales que les faciliten
culminar con sus actividades en sus puestos de trabajo (Luna, 2015).

Se reduciran los incumplimientos de las funciones de los trabajadores,
dado que estaran enfocados y concentrados en alcanzar los objetivos propuestos
por la gerencia y contaran con los recursos necesarios para hacerlo (Luna, 2015).

Al momento que toda la organizacién planea, organiza, dirige y controla de

manera eficiente a sus colaboradores, brindaran un mejor servicio a los usuarios,

de tal manera que su grado de satisfaccion sea mas alto (Luna, 2015).
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2.2.2 Desempefio laboral

2.2.2.1 Definicion

Snell y Bohlander (2013), define al desempefio laboral como la forma en que los
colaboradores se desenvuelven para cumplir con sus funciones laborales,
poniendo en practica sus habilidades y comprometiéndose en alcanzar los

objetivos plasmados por la empresa.

Robbins, Stephen y Coulter (2013), afirman que el desempefio laboral
consiste en un proceso en el que una empresa alcanza el éxito a raiz que sus
colaboradores cumplen de manera eficiente las metas y objetivos. Asi mismo, para
un mejor rendimiento, se realizan evaluaciones constantes para identificar los
puntos bajos y poder plasmar alguna solucion.

Chiavenato (2002), sefiala que el desempeiio laboral se refiere
principalmente cuando el personal muestra su eficiencia y eficacia en sus puestos
laborales, optimizando al méaximo los recursos y procurando culminar con sus

responsabilidades en el menor tiempo posible.

2.2.2.2 Teoria del equilibrio organizacional

Chiavenato (2011) sostiene que gran parte del éxito de las organizaciones,
se debe al aporte que hacen los colaboradores en sus puestos de trabajo. Por
ende, es necesario que se les brinde grandes beneficios que los motive lo
suficiente. Estos beneficios deben de estar acorde con lo que ellos necesitan,
como, por ejemplo, buenos pagos, programas de capacitacion, oportunidades de
crecimiento, seguros, etc. Con el propdésito que se sientan llenos de entusiasmo y

tengan deseos por seguir trabajando.

Estos beneficios generaran que el personal sea mas eficiente en su puesto
laboral, se sienta comprometido con su trabajo, desarrollen nuevas habilidades,
se esfuercen mas y terminen sus labores en el menor tiempo posible. Finalmente,

esta teoria se enfoca en que la organizacion cubra las necesidades de sus
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trabajadores y ellos tendrdn un mejor rendimiento, de tal forma que ambos se

beneficien.

Figura 2
Teoria del equilibrio organizacional

Teoria del equilibrio organizacional

Fuente: Chiavenato (2011).

2.2.2.3 Dimensiones de desempefio laboral

Segun Snell y Bohlander (2013) afirman que el desempefio laboral se

descompone en las siguientes dimensiones:

— Capacidad
Se refiere a las habilidades que los colaboradores poseen para cumplir con
sus jornadas laborales. Estas habilidades son esenciales, ya que gran parte del
éxito de una organizacion se debe a la manera de cémo el personal cuenta con la
capacidad para alcanzar los objetivos. Por lo general, se destaca las habilidades
técnicas, interpersonales y de solucion de conflictos (Snell y Bohlander, 2013).
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— Motivacion
Se considera como el impulso que tienen los colaboradores para terminar
una determinada actividad. La motivacion es como el combustible del personal
que lo pondr4 en movimiento para alcanzar los objetivos de la empresa. Asi
mismo, los colaboradores se sienten motivados cuando son ambiciosos en sus
puestos, se sienten satisfechos y generan relaciones con sus colegas (Snell y
Bohlander, 2013).

— Ambiente
Es el lugar donde los colaboradores se desenvuelven para cumplir con sus
funciones laborales. Asi mismo, un buen ambiente de trabajo es cuando le brindan
equipos a su personal, cuenta con un disefio adecuado, estan de acuerdo con las

politicas y reciben apoyo por parte de los directivos (Snell y Bohlander, 2013).

2.2.2.4 Beneficios de la evaluacién del desempefio laboral

Werther y Davis (2008) sefialan que un buen desempefio laboral se da
cuando los colaboradores son evaluados para poder identificar sus debilidades y
plantear posibles soluciones, es por ello, que la evaluacion del desempefio genera
los siguientes beneficios:

Mejora el rendimiento de los trabajadores, puesto que reciben
retroalimentacion en cada una de sus funciones que desempefia, por lo general,
la realiza el gerente general acompafnado de un especialista en la materia (Werther
y Davis, 2008).

Surgen politicas de compensacion, al tener en cuenta un informe del

personal y saber sus necesidades, se plantean tasas de incremento acorde a las

actividades que realizan en sus puestos de trabajo (Werther y Davis, 2008).
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Areas especificas, cada uno de los colaboradores tienen habilidades
diferentes, pero siempre resalta una que otra y que se acomoda mas a un puesto

de trabajo para que saguen el maximo provecho (Werther y Davis, 2008).

Capacitacion constante, se basa en potencializar sus competencias y
tengan un mejor rendimiento. Ademas, si se encuentran capacitados, podran tener

mas probabilidades de recibir compensaciones (Werther y Davis, 2008).

Crecimiento profesional, al adquirir nuevos conocimientos y destacar en
sus puestos de trabajo, tendran mas posibilidad de ascender en sus puestos de
trabajo (Werther y Davis, 2008).

Compromiso con la organizacion, al percibir que la institucion tiene como
prioridad su desarrollo y cubrir sus necesidades, se sentirin comprometidos en
alcanzar los objetivos, ademas, su estadia sera por largos periodos (Werther y
Davis, 2008).

2.3 DEFINICION DE TERMINOS

Gestion administrativa

Consiste en todos los procesos en donde se coordinan a un grupo de
colaboradores con el objetivo de cumplir con las metas y objetivos de una
institucion, basicamente, se centra en la planeacion, organizacion, direccion y
control (Anzola, 2002).

Planeacion
Se refiere a la primera fase de gestion administrativa, donde se plantean
los objetivos y el tiempo en que la institucion llevara acabo para tener grandes

resultados econémicos (Figueroa y Ramirez, 2004).
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Organizacion

Segunda fase del proceso administrativo, en el cual se basa en brindar
aguellos recursos a los colaboradores idoneos de tal forma de alcanzar con los
objetivos (Chiavenato, 2011).

Direccion
Se refiere a poner en marcha todo lo que se haya planeado en los
objetivos y metas institucionales, ademas, se dirige de manera adecuada al

personal para que tenga un alto rendimiento (Chiavenato, 2011).

Control

Es la dltima fase del proceso administrativo en el donde se evalla las
estrategias que se planearon al inicio, y, ademas, si los resultados no fueron lo
esperados, se toman las medidas necesarias para lograr lo que se plane6

(Figueroa y Ramirez, 2004).

Desempefio laboral
Se refiere al esfuerzo de los colaboradores dentro de sus puestos de
trabajo en donde acatan érdenes de sus superiores con el propdsito de alcanzar

los objetivos institucionales (Dessler, 2001).

Capacitacion
Se refiere a la ensefianza que se les da a los colaboradores con la
finalidad que mejoren sus habilidades dentro de sus puestos de trabajo, ademas,

es esencial para los logros individuales y grupales (Mondy, Noe y Mondy 2005).
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Motivacién

Se refiere a aquella fuerza que impulsa a que los colaboradores tengan
deseos de querer cumplir sus funciones laborales de manera eficiente (Porret,
2010).

Ambiente
Se refiere al medio en donde un conjunto de colaboradores cumple roles
especificos, en el que intercambian recursos y servicios con la finalidad de alcanzar

las metas organizacionales (Morera, 2001).

24



CAPITULO 1l

MARCO FILOSOFICO

Al hablar de ontologia, se refiere principalmente a una base de datos que
describe los conceptos en el mundo o algun dominio, algunas de sus
propiedades y como los conceptos se relacionan con cada uno, en tal sentido, el
desempeiio laboral influenciado por la correcta aplicacion de la gestion

administrativa se refleja en la observacion central del ser humano.

Dentro del andlisis del marco metodolégico, se adoptard una postura
positivista. El principio fundamental del positivismo es que no existe
conocimiento que no provenga de la percepcion. La importancia se da al rigor en
las técnicas para obtener el conocimiento; se insiste en la cuantificacion, porque
se adoptara una metodologia cuantitativa con sus variables gestién
administrativa y desempefio laboral, partira de una problematica y formulacion
de hipétesis que finalmente debe obtener datos para demostrar la evidencia

empirica.



CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1 TIPOY DISENO DE INVESTIGACION

4.1.1 Tipo deinvestigacion

Esta investigacion es basica o pura, puesto que su objetivo principal es solo
recoger informacion, pero sin la necesidad de posibles aplicaciones, es decir, se
basa solo en descubrir nuevos conocimientos (Naupas, Novoa y Villagomez,
2014).

4.1.2 Disefio de investigacién

El disefio de investigacion fue no experimental y transversal, ya que no se
manipulan ninguna de las dos variables y se estudian en su ambiente natural,
ademas, la informacion se recogera en un solo momento, en este caso, se
aplicaran los cuestionarios una sola vez (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

El nivel de investigacién fue correlacional, puesto que el propésito
principal fue demostrar si ambas variables se relacionan (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014). En este caso, si gestion administrativa se relaciona

0 se asocia con el desempeiio laboral.



Disefio:

M es la muestra
0, es la medicidn de gestiobn administrativa
r es el coeficiente de correlacion entre las dos variables

0, es la medicion de desempefio laboral.

4.2 POBLACION Y MUESTRA

421 Poblacion

Gorgas, Cardiel y Zamorano (2009), argumentan que la poblacioén se refiere a
un conjunto de elementos o individuos en las que poseen algun rasgo en
comun.

Asi mismo, la poblacién de este presente estudio estuvo conformada por
la cantidad del personal de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann
siendo 453 servidores (En el que se incluye nombrados, contratados y CAS) tal

como se muestra en la Tabla 3 (Ver Anexos).

Tabla 1

Poblacion
Colaboradores N°
Nombrados 304
Contratados 24
CAS 125
Total 453
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4.2.2 Muestra

Merino et al. (2015), definen a la muestra como un subconjunto de individuos
que se obtienen a partir de una poblacion o universo y que debe ser

representativa.

Del mismo modo, para el calculo de la muestra, se empled el muestreo
probabilistico propuesto por Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014) cuya

férmula es la siguiente:

NxZ*xpxq
n= e2x(N—-1)+2Z?2xpxq

Muestra (n) = 208

Poblacion (N) = 453

Nivel de confianza (2Z) = 95%: 1,96
Probabilidad de éxito (p) = 50%: 0,5

Probabilidad de fracaso (q) = 50%: 0,5

Nivel de error (e) = 5%: 0,05

La muestra del presente estudio, estuvo conformada por 208 servidores

de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.

4.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable independiente: Gestion administrativa

Variable dependiente: Desempefio laboral
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable independiente

Técnica e
instrumentos
Dimensiones Indicadores items de
recoleccion
de datos

Variable
independiente

La mision de la
Misién institucion esté
claramente definida.
Los objetivos
Planeacion Objetivos  planteados son
alcanzables.
Se plantean
Estrategias estrategias para lograr
las metas.
Las tareas se dividen
de manera equitativa.
Se designa al personal
Designar  adecuado para cada
puesto.
Los puestos de trabajo
se encuentran
claramente

., estructurados.
Gestion Encuesta —

. . Se proponen métodos . .
administrativa . cuestionario
gue seguiran los

Métodos  puestos de trabajo
para alcanzar los
objetivos.

Se dirige de forma
Dirigir apropiada los procesos
gue se van a seguir.

El personal recibe

orientacion para las

actividades que van a

realizar.

Se toman las medidas

Solucion  necesarias para

solucionar problemas.

Se aplican medios de

control para la

medicion de
resultados.

Tareas

Organizaciéon  Estructura

Direccion Orientacion

Control Medios
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable dependiente

Técnica e
. instrumentos
Variable . . . .
) Dimensiones Indicadores ltems de
dependiente .,
recoleccion
de datos
Cuenta con los
. conocimientos
Habilidades .
.. necesarios para
técnicas o
desempenfar sus
funciones.
. Establece una buena
Capacidad . S
Habilidades comunicacion con sus
interpersonales compafieros de
trabajo.
Habilidades de  Cuando ocurre algun
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4.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

441 Técnicas de recoleccién de datos

Encuesta

Se empled fue la técnica de la encuesta, que consiste en un proceso de
bldsqueda sistematica de informacion en la que el investigador cuestiona a una
serie de personas para recoger informacion de su interés. Asi mismo, esta
técnica permitio que se llegue a conocer la conformidad o disconformidad sobre

la muestra del estudio (Diaz, 2011).

4.4.2 Instrumentos de recoleccidon de datos

— Cuestionario
Como instrumento se aplicé el cuestionario, el cual es un documento en
donde se plasma una serie de preguntas o items para llegar a conocer la
reaccion del sujeto. Del mismo modo, este cuestionario fue estructurado en

escala Likert con cinco categorias o niveles de respuesta (Mufioz, 2011).
— Confiabilidad del instrumento
De acuerdo con Hernandez et a.l (2014), es el nivel de precision de la

medida, en el sentido de que si se aplica en repetidas ocasiones el instrumento

al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados.
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Tabla 4

Fiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,974 21

Fuente: Programa SPSS.

Se observa en la Tabla 4, que el alfa de Cronbach fue de 0,974 siendo
N la cantidad de items que conforma el cuestionario. Segun Naupas, Mejia,
Novoa y Villagbmez (2014) argumentan que si el cuestionario es superior a 0,72

posee una excelente confiabilidad.

— Validacién

La validez de los instrumentos fue dada por tres expertos en el tema de

investigacion y se pueden visualizar en los anexos correspondientes.

4.5 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para el analisis estadistico del tratamiento de datos, se llevé a cabo de la

siguiente manera:

a) Se disefid el instrumento en escala Likert con cinco categorias para la

medicion de las dos variables de estudio.

b) Se aplicé a los servidores de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann.

c) Lainformacion recogida fue digitalizada en los programas SPSS y Excel.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Resultados de andlisis univariado

Tabla 5

Servidores de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann segun sexo

Categoria N° %

Masculino 124 59,6
Femenino 84 40,4
Total 40 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En la Tabla 5 y Figura 3, del 100% de los encuestados, el 59,6 %
pertenecen al sexo masculino y el 40,4 % al femenino, por lo cual se infiere que
son mas los hombres quienes laboran en la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann.



Figura 3

Servidores de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann segun sexo
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Fuente: Tabla 5

34



Tabla 6

Condicion laboral de los servidores la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann

Categoria N° %

Nombrado 110 52,9
Contratado 28 13,5
CAS 70 33,7
Total 208 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En la Tabla 6 y Figura 4, Del 100% de los encuestados, el 52,9 % son
nombrados, el 33,7 % pertenecen al CAS y el 13,5 % son contratados en la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.
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Figura 4

Condicion laboral de los servidores la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann
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— Dimensiones

Tabla 7

Nivel de planeacién

Nivel N° %

Muy Alto 48 23,1
Alto 72 34,6
Medio 40 19,2
Bajo 32 15,4
Muy Bajo 16 7,7

Total 208 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En la Tabla7 y Figura 5, del 100 % de los encuestados, el 34,6 % se
encuentra en un nivel Alto respecto a planeacion, puesto que la misién esta
definida, los objetivos son alcanzables y se plasman estrategias para lograr las
metas, lo que causa exista una buena planificacion para llevar a cabo los
objetivos, mientras que el 23,1 % en un nivel muy alto, el 19,2 % en un nivel

medio, el 15,4 % en un nivel bajo y por altimo el 7,7 % en un nivel muy bajo.
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Figura 5

Nivel de planeacién
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Fuente: Tabla 7
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Tabla 8

Nivel de organizacion

Nivel N° %

Muy Alto 32 15,4
Alto 72 34,6
Medio 48 23,1
Bajo 40 19,2
Muy Bajo 16 7,7

Total 40 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En la Tabla 8 y Figura 6, del 100 % de los encuestados, el 34,6 % se
encuentra en un nivel alto referente a organizacion, dado que las tareas son
equitativas, se designa al personal adecuado, los puestos estan bien
estructurados y se establecen métodos de trabajo, lo que genera se promueva
una buena organizacion y se aceleren los resultados, mientras que el 23,1 % en
un nivel medio, el 19,2 % en un nivel bajo, el 15,4 % en un nivel muy alto y por

altimo el 7,7 % en un nivel muy bajo.
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Figura 6

Nivel de organizacion
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Tabla 9

Nivel de direcciéon

Nivel N° %

Muy Alto 24 11,5
Alto 40 19,2
Medio 32 15,4
Bajo 64 30,8
Muy Bajo 48 23,1
Total 208 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En la Tabla 8 y Figura 6, del 100 % de los encuestados, el 30,8 % se
encuentra en un nivel bajo en cuanto a direccion, ya que los procesos no se
dirigen de forma apropiada, el personal no recibe orientaciébn y no se toman
medidas para solucionar problemas, lo que provoca se presenten imprevistos y
se retrase el logro de los objetivos, mientras que el 23,1 % en un nivel muy bajo,
el 19,2 % en un nivel alto, el 15,4 % en un nivel medio y por ultimo el 11,5 % en

un nivel muy alto.
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Figura 7

Nivel de direccion
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Tabla 10

Nivel de control

Nivel N° %

Muy Alto 24 11,5
Alto 32 15,4
Medio 40 19,2
Bajo 64 30,8
Muy Bajo 48 23,1
Total 40 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En la Tabla 10 y Figura 8, del 100 % de los encuestados, el 30,8 % se

encuentra en un nivel bajo en relacion al control, debido a que no se implementan

medios de control para medir los resultados, lo que origina que no se corrobore

de manera detallada si los resultados fueron los esperados o no, mientras que el

23,1 % en un nivel muy bajo, el 19,2 % en un nivel medio, el 15,4% en un nivel

alto y por dltimo el 11,5 % en un nivel muy alto.
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Figura 8

Nivel de control
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Tabla 11

Nivel de capacidad

Nivel N° %

Muy Alto 24 11,5
Alto 32 15,4
Medio 16 7,7

Bajo 72 34,6
Muy Bajo 64 30,8
Total 40 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En la Tabla 11 y Figura 9, del 100 % de los encuestados, el 34,6 % se

encuentra en un nivel bajo respecto a capacidad, puesto que no cuentan con

habilidades técnicas, habilidades interpersonales y habilidades de solucién de

conflictos en sus puestos de trabajo, o que causa que no sean eficientes durante

sus jornadas laborales, mientras que el 30,8 % en un nivel muy bajo, el 15,4 %

en un nivel alto, el 11,5 % en un nivel muy alto y por ultimo el 7,7% en un nivel

medio.
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Tabla 9

Nivel de capacidad
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Tabla 12

Nivel de motivaciéon

Nivel N° %
Muy Alto 16 7,7
Alto 40 19,2
Medio 32 15,4
Bajo 112 53,8
Muy Bajo 8 3,8
Total 208 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En la Tabla 12 y Figura 10, del 100 % de los encuestados, el 53,8 % se
encuentra en un nivel bajo referente a motivacion, dado que no tienen
ambiciones de seguir creciendo, no se sienten satisfechos y no establecen
relaciones de confianza con los demas colaboradores, lo que genera que no se
sientan motivados al cumplir con sus funciones, mientras que el 19,2 % en un
nivel alto, el 15,4 % en un nivel medio, el 7,7% en un nivel muy alto y por ultimo

el 3,8 % en un nivel muy bajo.
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Figura 10

Nivel de motivacion
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Tabla 13

Nivel de ambiente

Nivel N° %

Muy Alto 32 15,4
Alto 96 46,2
Medio 40 19,2
Bajo 24 11,5
Muy Bajo 16 7,7

Total 208 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

La Tabla 13 y Figura 11, del 100 % de los encuestados, el 46,2 % se
encuentra en un nivel alto en cuanto al ambiente, ya que reciben los equipos
necesarios, el puesto es agradable, estan acorde con las politicas y reciben
apoyo incondicional para cumplir sus funciones, lo que provoca se desenvuelvan
en un buen ambiente de trabajo, mientras que el 19,2 % en un nivel medio, el
15,4 % en un nivel muy alto, el 11,5 % en un nivel bajo y por dltimo el 7,7% en

un nivel muy bajo.
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Figura 11

Nivel de ambiente
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— Resultados segun variables

Tabla 14

Nivel de gestion administrativa

Nivel N° %

Muy Alto 40 19,2
Alto 48 23,1
Medio 72 34,6
Bajo 32 15,4
Muy Bajo 16 7,7

Total 40 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En la Tabla 14 y Figura 12, del 100 % de los encuestados, el 34,6 % se

encuentra en un nivel medio respecto a gestion administrativa, debido a que las

dimensiones direccion y control son las que mas afectan a la variable, lo que

origina que, los objetivos que fueron planificados,

no se cumplan

satisfactoriamente, mientras que el 23,1 % en un nivel alto, el 19,2 % en un nivel

muy alto, el 15,4 % en un nivel bajo y por ultimo el 7,7 % en un nivel muy bajo.
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Figura 12

Nivel de gestion administrativa

35,0%
30,0%
25, 0%
20,0%
15, 0%
23,1
10,0%
5, 0% l
Alto

0,0%

L

Mlury Alto Medio Bajo My Bajo

Fuente: Tabla 14

52



Tabla 15

Nivel de desemperio laboral

Nivel N° %
Muy Alto 16 7,7
Alto 48 23,1
Medio 80 38,5
Bajo 56 26,9
Muy Bajo 8 3,8
Total 208 100,0

Fuente: cuestionario

Interpretacion

Tabla 15 y Figura 13, del 100 % de los encuestados, el 38,5 % se

encuentra en un nivel medio referente a desempefio laboral, puesto que las

dimensiones capacidad y motivacion son las que mas afectan a la variable, lo

que causa que su rendimiento no sea 6ptimo y no cumplan sus funciones de

manera eficiente, mientras que el 26,9 % en un nivel bajo, el 23,1 % en un nivel

alto, el 7,7 % en un nivel muy alto y por ultimo el 3,8 % en un nivel muy bajo.
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Figura 13

Nivel de desempeiio laboral
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5.2. Resultados de andlisis bivariado

Tabla 16
Correlacion entre las dimensiones de gestion administrativa con el desempefio
laboral

Desempefio laboral Sig.
Planeacion ,882 ,000
Organizacion ,901 ,000
Direccion ,924 ,000
Control ,823 ,000

Fuente: cuestionario

Interpretacion

En la tabla 16, se observa en la Tabla 16, que todas las dimensiones de
gestion administrativa se relacionan positivamente y significativamente con el
desempeiio laboral, puesto que se obtuvo un p<0,05; sin embargo, las
dimensiones organizacion (r=0,901) y direccion (r=0,924) son las que mas se

relacionan con la variable.
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Tabla 17

Correlacion
Desempefio laboral
Rho de Spearman Gestion administrativa Coeficiente de .
correlacion 0952
Sig. (bilateral) ,000
N 208

— Interpretacion

Se observa en la Tabla 17, una correlacion positiva muy fuerte entre
gestion administrativa y desempefio laboral, ya que el valor de Rho de Spearman
es de 0,952 siendo significativa con un p<0,05 y N los 208 servidores que fueron

encuestados.

Figura 14
Dispersion de puntos: gestion administrativa y desempefio laboral
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— Interpretacion
Se aprecia la dispersion de puntos entre gestion administrativa y
desempeiio laboral, en la que los puntos se aproximan a la recta ya que es una

correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables. (Figura 14)
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CAPITULO VI

DISCUSION

El desarrollo del analisis y discusion, se realiza en base a los objetivos
planteados, a partir de los especificos hasta llegar al general. Finalmente, se

contrastan con las teorias y trabajos previos.

Diagnosticar el nivel de gestiébn administrativa en la Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann, se obtuvieron los siguientes resultados:

Para la dimension planeacion, se obtuvo que el 34,6% se encuentra en
un nivel Alto, puesto que la mision esta definida, los objetivos son alcanzables y
se plasman estrategias para lograr las metas, lo que causa exista una buena
planificacion para llevar a cabo los objetivos (Figura 5). Segun Chiavenato (2006)
afirma que la planeacion se refiere a todas las estrategias que se van a plantear
y qué acciones se van a tomar para alcanzar los objetivos planteados. En este
punto se toma en cuenta: la misién institucional, el establecimiento de objetivos

y estrategias como parte del proceso administrativo.

De manera similar, Camino (2020) encontr6 que el 83 % de los
encuestados considera que se hacen planeaciones estratégicas para alcanzar
los objetivos principales de la institucion. Ademas, Chalco (2018) hallé que el
50% de los encuestados, consideran que es alto el nivel de gestion
administrativa, puesto que se lleva a cabo de manera eficiente cada uno de los
procesos. De otra parte, Arellano (2018) obtuvo que el 92 % de los encuestados
consideran gue si se aplica la gestiébn administrativa para incrementar los niveles

del rendimiento del personal.

Los resultados mencionados anteriormente se asimilan a lo que se
encontré en este estudio, puesto que los servidores planifican claramente los

procesos que se llevaran a cabo para alcanzar los objetivos en el corto, mediano



y largo plazo, lo cual es bastante beneficioso para la universidad ya que le
permitir4 obtener grandes resultados.

Parala dimension organizacion, se obtuvo que el 34,6% se encuentra en
un nivel alto, dado que las tareas son equitativas, se designa al personal
adecuado, los puestos estan bien estructurados y se establecen métodos de
trabajo, lo que genera se promueva una buena organizacion que permita acelerar
los resultados (Figura 6). Segun Chiavenato (2006) sefiala que la organizacion
se da cuando se distribuye las actividades laborales de manera equitativa, en
donde se le otorga a cada uno de los colaboradores sus funciones y recursos
gue debe emplear en sus puestos de trabajo. En esta dimension se toma en
cuenta: las tareas, designacion de personas, estructura de la organizacion y los

métodos a emplear.

Similarmente, Chambilla (2017) hall6 que el 35 % de los encuestados
consideran que existe una buena organizacion, en donde se coordinan todos los
recursos sobre las actividades que se realizaran. Este resultado coincide con lo
gue se encontrd en esta tesis puesto que, para alcanzar los objetivos plasmados
por la institucion, existe una buena organizacién con el propdsito que el personal

cumpla sus funciones que les encargaron.

Para la dimension direccion, se obtuvo que el 30,8 % se encuentra en un
nivel bajo, ya que los procesos no se dirigen de forma apropiada, el personal no
recibe orientacién y no se toman medidas para solucionar problemas, lo que
provoca se presenten imprevistos y se retrase el logro de los objetivos (Figura
7). Segun Chiavenato (2006), la direccion se refiere al proceso de dirigir el
esfuerzo y talento de los colaboradores, orientandolos y brindandoles facilidades
para que solucionen los posibles problemas que se les pueda presentar. Este
proceso comprende las acciones de dirigir al personal, de orientacion al

colaborador y solucion de problemas.
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Para la dimension control, se obtuvo que el 30,8% se encuentra en un
nivel bajo, debido a que no se implementan medios de control para medir los
resultados, lo que origina que no se corrobore de manera detallada si los
resultados fueron los esperados o no (Figura 8). Segun Chiavenato (2006)
testifica que el control es la Ultima fase del proceso administrativo y consiste
basicamente en revisar lo que se habia planeado y corroborar si los resultados
fueron los esperados o no. En esta parte solo se determinan los medios de
control que se implementaran. Por el contrario, Ramos (2019) encontr6é que el
53,65 % de los encuestados consideran que realizan un control administrativo
sobre todas las actividades que se planearon al inicio. Este resultado es opuesto
a lo que se hall6 en esta tesis, puesto que los servidores no realizan un control
sobre los objetivos que se plantearon en un inicio, 10 que provoca que no se
compruebe si los resultados que se pronosticaron fueron alcanzados o no.

Respecto a la identificacion del nivel de desempefio laboral en la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, se obtuvieron los siguientes

resultados:

En la dimension capacidad, se obtuvo que el 34,6% se encuentra en un
nivel bajo, puesto que no han desarrollado al maximo sus habilidades técnicas,
habilidades interpersonales y habilidades de solucion de conflictos en sus
puestos de trabajo, lo que causa que no sean eficientes durante sus jornadas
laborales (Figura 9). Segun Snell y Bohlander (2013), la capacidad se refiere a
las habilidades que los colaboradores poseen para cumplir con sus jornadas
laborales. Estas habilidades son esenciales, ya que gran parte del éxito de una
organizacion se debe a la manera de como el personal cuenta con la capacidad
para alcanzar los objetivos. Por lo general, se destaca las habilidades técnicas,
interpersonales y de solucion de conflictos. Sin embargo, Espinoza (2018), hallé
gue el 54 % de los encuestados consideran que tienen la capacidad de resolver
problemas al momento que se presentan en sus puestos de trabajo. Este
resultado es opuesto a lo que se encontrd en esta tesis, ya que los servidores no
poseen las habilidades suficientes para solucionar problemas, lo que genera que
no tomen iniciativa cuando se les presente algun tipo de conflicto. De otra parte,
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Rojas (2017) obtuvo que el 48 % de los encuestados considera que establece
buena comunicacién con sus compafieros de trabajo, ya que establecen vinculos
de confianza. Este resultado es opuesto a lo que se hallo en esta investigacion,
dado que los servidores no promueven una buena comunicacion con sus demas
comparfieros, lo que provoca que no trabajen en conjunto durante sus jornadas

laborales.

Para la dimension motivacion, se obtuvo que el 53,8 % se encuentra en
un nivel bajo, dado que no tienen ambiciones de seguir creciendo, no estan muy
satisfechos y no suelen establecer relaciones de confianza con los demas
colaboradores, lo que genera que no se sientan tan motivados al cumplir con sus
funciones (Figura 10). Segun Snell y Bohlander (2013) sefialan que la motivacion
se considera como el impulso que tienen los colaboradores para terminar una
determinada actividad. La motivacién es como el combustible del personal que
lo pondra en movimiento para alcanzar los objetivos de la empresa. Asimismo,
los colaboradores se sienten motivados cuando son ambiciosos en sus puestos,
se sienten satisfechos y generan relaciones con sus colegas. Del mismo modo,
Solato et al. (2019), hallaron que el 57,89 % de los encuestados, no se sienten
satisfechos en sus puestos de trabajo, o que origina que no tengan ganas de
seguir trabajando por largos periodos. Este resultado se asimila a lo que se
encontré en esta tesis, ya que los servidores no se estdn muy satisfechos
cumpliendo con sus funciones, lo cual causa que se no sientan a gusto y no

ejerzan sus labores de manera eficiente.

En la dimensién ambiente, se hall6 que el 46,2 % se encuentra en un
nivel alto, ya que reciben los equipos necesarios, el puesto es agradable, estan
acorde con las politicas y reciben apoyo incondicional para cumplir sus
funciones, lo que provoca se desenvuelvan en un buen ambiente de trabajo
(Figura 11). Segun Snell y Bohlander (2013) argumentan que el ambiente es el
lugar donde los colaboradores se desenvuelven para cumplir con sus funciones
laborales. Asi mismo, un buen ambiente de trabajo es cuando le brindan equipos

a su personal, cuenta con un disefio adecuado, estan de acuerdo con las
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politicas y reciben apoyo por parte de los directivos. No obstante, Vicente (2018)
obtuvo que el 56 % de los encuestados no estan a favor de las politicas
implementadas en sus puestos de trabajo por parte de la gerencia. Este
resultado es contradictorio a lo que se hall6 en este estudio, puesto que los
servidores estan conformes con las politicas establecidas por la institucion, lo
gue provoca que sigan laborando y cumpliendo estrictamente los reglamentos

internos para alcanzar los objetivos.

Respecto, al objetivo de establecer la relacién entre las dimensiones de
gestiébn administrativa y desempefio laboral en la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, se obtuvieron las siguientes correlaciones:

A través de la aplicacion del coeficiente de correlacion de Pearson, se
evidencid que todas las dimensiones de la gestion administrativa se relacionan
positiva y significativamente con el desempefio laboral, puesto que se obtuvo un
p<0,05; sin embargo, las dimensiones organizacion (r=0,901) y direccién

(r=0,924) son las que mas se relacionan con la variable (Tabla 16).

Se demostré una vinculacion entre la gestion administrativa y el
desemperio laboral en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, ya que
el coeficiente de correlacién de Pearson, evidencia una correlacion positiva muy
fuerte entre gestion administrativa y desempefio laboral de 0,952 siendo
significativa con un p<0,05. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), si
el coeficiente se encuentra mayor a 0,90 indica que es una correlacién positiva
muy fuerte, por lo que el valor de una variable aumenta, también se incrementa

la otra variable. Se tomo la decision de rechaza Ho y aceptar la Ha.

Asimismo, Chalco (2018) demostré6 mediante el coeficiente de Pearson,
que la gestion administrativa y el desempefio laboral se relacionan directamente,
ya que el valor encontrado fue 0,956 y con un p<0,05. Arellano (2018), también
reporté que la gestion administrativa se relaciona con el desempefio laboral en

un 0,780 con un p<0,05 lo que indica una correlacion alta. Estos resultados

62



coinciden con lo que se hall6 en este estudio, dado que se obtuvo una correlacién
positiva y significativa entre ambas variables.
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CONCLUSIONES

1. En lo que se refiere al nivel de gestion administrativa en la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, se diagnosticO que el 34,6 % se
encuentra en un nivel medio, debido a que las dimensiones direccion y control
son las que mas afectan a la variable, lo que origina que, los objetivos que
fueron planificados, no se cumplan satisfactoriamente; importante hacer

cumplir la meritocracia.

2. El nivel de desemperio laboral en la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, se identificé que el 38,5 %, se encuentra en un nivel medio, ya
que las dimensiones capacidad y motivacion son las que mas afectan a la
variable, lo que causa que su rendimiento no sea el mas 6ptimo y no cumplan

sus funciones de manera eficiente.

3. Todas las dimensiones de la gestion administrativa en la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, se se relacionan positivamente y
significativamente con el desempefio laboral, puesto que se obtuvo un
p<0.05; sin embargo, las dimensiones organizacion (r=0,901) y direccion

(r=0,924) son las que mas se relacionan con la variable.

4. Se demostr6 una relacién entre gestién administrativa y desempefio laboral
en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, ya que se determiné
mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, una correlacion positiva
muy fuerte de 0,952 siendo significativa con un p<0,05 por lo cual se infiere

gue, si aumenta una variable, aumenta la otra.



RECOMENDACIONES

1. La gerencia general de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
debe de implementar el proceso administrativo en su totalidad, con la
finalidad que se ejecuten las cuatro dimensiones, haciendo énfasis en mayor
direccién y control, pues lo que se planifica, se debe corroborar y mostrar si

los resultados fueron los esperados o no.

2. El &rea de recursos humanos, debe de capacitar a sus servidores en temas
de mejora de habilidades y de motivacion laboral, ademas de todas las
formas de capacitacion existentes que permitan una mejor fluidez con la
carga laboral de tal forma que sean mas eficientes en sus puestos de trabajo

y cumplan con sus funciones de manera eficiente y con rapidez.

3. Por ultimo, se sugiere disefiar un plan de gestion administrativa con el
propasito de mejorar el desempefio laboral de los servidores, dado que se ha

comprobado que, si aumenta una variable, aumentara la otra.
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Anexo 1. Cuestionario

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacion entre gestion
administrativa y el desempefio laboral en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann 2020.

INSTRUCCIONES: Sefiale con una X, en aquella opcidn que exprese su conformidad, percepcion,
sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:

Sexo: Masculino () Femenino ()

()

Condicion laboral: Nombrado () Contratado () CAS

Puntuaciones de escala Likert

TA

A I D

TD

4 3 2

(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total

Desacuerdo)
ITEMS TA || D|TD
1 | La mision de la institucion esta claramente definida.
2 | Los objetivos planteados son alcanzables.
3 | Se plantean estrategias para lograr las metas.
4 | Las tareas se dividen de manera equitativa.
S 5 | Se designa al personal adecuado para cada puesto.
= | 6 | Los puestos de trabajo se encuentran claramente
= estructurados.
S | 7 | Se proponen métodos que seguiran los puestos de trabajo
% para alcanzar los objetivos.
= | 8 | Sedirige de forma apropiada los procesos que se van a
= sequir.
& | 9 | El personal recibe orientacion para las actividades que
van a realizar.
10 | Se toman las medidas necesarias para solucionar
problemas.
11 | Se aplican medios de control para la medicion de
resultados.
12 | Cuenta con los conocimientos necesarios para
desempefiar sus funciones.
_ | 13 | Establece una buena comunicacion con sus compafieros
£ de trabajo.
2 | 14 | Cuando ocurre algun conflicto, procura solucionarlo.
é 15 | Tiene ambiciones de seguir creciendo profesionalmente
3 dentro de la institucion.
£ | 16 | Se encuentra satisfecho en su puesto de trabajo.
g 17 | Se promueven relaciones de confianza entre todos los
colaboradores.
18 | Recibe los equipos necesarios en su puesto de trabajo.
19 | Es agradable el puesto donde se encuentra laborando.
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20

Esta acorde con las politicas establecidas por la direccion.

21

Recibe apoyo incondicional para cumplir con sus
funciones.

jGracias por su tiempo!

73




Anexo 2. Validacién de instrumentos

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del juez:
1.2. Cargo e institucién donde labora: ...

UNIVERSIDAD NACIONAL JOR GE BASADRE GROHMANN
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA

“GESTION ADMINISTRATIVA Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN, TACNA - 2020”

Nocente

Fel€. JUNT

1.3. Nombre del instrumento evaluado: Gestién Administrativa

1.4. Autor (es) del Instrumento:..... ...... frldre Nancet  SA-ch&  Saafes .
II.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS | Deficiente | Regular | Buena Muy Buena | Excelente
l 1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 1
- | apropiado y comprensible. X
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
= observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia. )’
4.0RGANIZACION Existe una organizacion
. Iogica.
| 5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad suficiente.
" 6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos >(
) planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- Y
i mel) cientifico. /
| 8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores X
y las dimensiones.. . L e AP
| 9.METODOLOGIA La estrategia responde al
propésito de la X
investigacion.
" 10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico X
pertinente.
I1l. OPINION DE APLICABILIDAD: A becun ... 1674
(%9
IV. PROMEDIO DE VALORACION:
Lugary fecha: .ol 2cn 220 22 e A Eemain Iafacmaanta
Teléfono No: ..... 270, Z85....58.7...
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOR GE BASADRE GROHMANN

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA

“GESTION ADMINISTRATIVA Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN, TACNA -2020”

|.- DATOS GENERALES: S /
1.1. Apellidos y nombres del juez: Vgcaele /‘/e'lf}t/(w MAwdzc

1.2. Cargo e institucién donde labora: Decanny  Fel< - UUI“

1.3. Nombre del instrumento evaluado: Gestion Administrativa
1.4. Autor (es) del Instrumento:..... Loeo, D Sanchey < _\1(.,)

1.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES | CRITERIOS ‘ Deficiente | Regular | Buena | MuyBuena | Excelente
| 1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
L apropiado y comprensible. )<
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas 1)
observables. \(
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia. >(
4.0RGANIZACION Existe una organizacion S
i logica. >(
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
%) - cantidad y calidad suficiente. X
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de T
[ acuerdo a los objetivos X
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
cientifico. )(
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
l | ylas dimensiones. NS . x
| 9.METODOLOGIA La estrategia responde al
b propésito de la >(
investigacion.
| 10.APLICACION Los datos permiten un ){
tratamiento estadistico
pertinente.
Iil. OPINION DE APLICABILIDAD: Abe gt Cor Torhc

/- Y2
1IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugary fecha: ../ 2. 0 . 20
Teléfono Ne: .....20.2. 978 71.33

el Experto Informante
:.22376748
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|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del juez:

1.2. Cargo e institucién donde labora: ... Tre Dap. NG cor{erciac | FCl€

1.3. Nombre del instrumento evaluad

Gestion Administrativa

1.4. Autor (es) del Instrumento:..... LIorPl D AT SATEE
Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Muy Buena | Excelente
foees 1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
‘ : apropiado y comprensible. 5
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas
[ observables. X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia. )(
4.0RGANIZACION Existe una organizacion
| logica. X
| 5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
o E cantidad y calidad suficiente. >( el
| 6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
1 acuerdo a los objetivos NG
[ planteados.
| 7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
| cientifico. y
| 8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores %
y las dimensiones. ] e - !
| 9.METODOLOGIA La estrategia responde al
proposito de la X
investigacion.
“ 10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico e

1

pertinente.

11l. OPINION DE APLICABILIDAD: ......

IV. PROMEDIO DE VALORACION:
v 'S oZ. 29

A DeconCion Torae

Lugar y fecha:

Teléforo N ... 0. 2. 922 210

Firma del

DNI: .. Q.24
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.- DATOS GENERALES: 1 Jis J
1.1. Apellidos y nombres del juez: . Wagta OAUZy HOLLTO .
1.2. Cargo e institucién donde labora: Poclsare.  fe3e JNP5€

1.3. Nombre del instrumento evaluado;7Desempeﬁo Laboral

1.4. Autor (es) del Instrumento:...

SAwlitEp SAUTO?

II.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular | Buena [ Muy Buena | Excelente
A ] 1 2 3 4 5 o5
1.CLARIDAD ‘ Esta formulado con lenguaje
apropiado y comprensible. >(
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
= observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la '
i % ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacién
logica. X
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad suficiente. x
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos Y
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- )(
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
. ) y las dimensiones. = o - X
[ 9.METODOLOGIA La estrategia responde al
propésito de la >(
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico X
pertinente. - e

111. OPINION DE APLICABILIDAD: /4<le (A Cwr  fofac

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha:

[yx
e

Teléfono N2:

7.9 7o S
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I.- DATOS GENERALES: p
1.1. Apellidos y nombres del juez: ... L7 ALDE | Iedstioa  HAvow
1.2. Cargo e institucién donde labora: Becitio FCIE ONIBC .
1.3. Nombre del instrumento evaluagdo: Desempefio Laboral
1.4. Autor (es) del Instrumento: A (HED AU
11.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Muy Buena | Excelente
| g i 2 3 a 5
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado y comprensible. )/
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas )(
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
| ciencia y tecnologia. )(
4.0RGANIZACION Existe una organizacion

logica.

5.SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad suficiente,

X[

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos X
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
& -l 1. cientifico. ¥
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores X
\ y las dimensiones. e L - RO e
“ 9.METODOLOGIA La estrategia responde al
proposito de la )/
L investigacion.
| 10.APLICACION Los datos permiten un

11l. OPINION DE APLICABILIDAD:

tratamiento estadistico
_pertinente.

/ decyncs  topAe

-5
IV. PROMEDIO DE VALORACION:
Lugar y fecha: e B
TeléfonoNe: ... 2 7.2.77%.F2]
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|.- DATOS GENERALES: ;
1.1. Apellidos y nombres del juet: .......S 10, M1HO  Urcrod Nauds (5per
1.2. Cargo e institucién donde labora: ffff-bffiué("@"”“ ......... GVIBE ..t
1.3. Nombre del instrumento evalugdo: Desempefio Laboral
1.4. Autor (es) del Instrumento:..../ (7270 DAVIK  sapcee) saard
1l.- ASPECTOS DE EVALUACION:
| INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | MuyBuena | Excelente
| 1 2 3 4 5
| 1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
i apropiado y comprensible. »(
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas
observables. >(
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacion
|6gica. >(
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en K
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos Y
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
cientifico. X
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
|~ l'ylasdimensiones. el X § W)
9.METODOLOGIA La estrategia responde al
propésito de la X
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico )(
W s pertinente.
11l. OPINION DE APLICABILIDAD: 14 Ofeup clén. . 10HC
............
IV. PROMEDIO DE VALORACION:
Lugar y fecha: .....[.5.. 02, .
Teléfono N2: e ed2 o Firma del rto Informante

DNI: .. Q24424317)
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Anexo 3. Resolucién

RECUTELADE LIVBG
POSGRADO s J

Av Dotognes Cumdr 15 1* Piso / Tewlonca: (D061) (052] 241482 - (006 1) M52) SI3000 Anexos 3064 y 3062
Web! NID.00C.AR08uES | E-mSt S200.00aRamatzon / Taosa - P

N" 9786 020-ES
acna, 22 d

a dicembre dal 2020

VISTA:

La solicitud presentada por of Sr. Arturo Danlel Sanchez Santos, en &l que solicita se nombre Jurado
Calificador para la revision de su Proyeclo de Tesis titulado: "GE! N ADMINISTRATIVA Y SU
RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE
GROHMANN, TACNA - 2020", para optar el Grado Académico do Maestro en Clencias (Maglster
Scientiae) con mancion en Gerencia Piblica. y,

CONSIDERANDO:

Que, ef recurrante ha cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento de Grados de ta Escueln de
Posgrado de la Univarsidad Nacional Jorge Basadre Grohmann do Tacna y los dispositivos vigentes

Que, el Estatuto de la UNJBG, on su Art, 897 La UNJBG otorga a nombre de & Nacion, los grados
académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y les tituios profesionales de sus Escuelps Prolesionales
correspondientes, de acuerdo con @ Ley Universitaria 30220,

De conformidad ai Estatuto de ta UNJBG An. 98 sobre las atribuciones confendas al Senor Diector de la
Escuela de Posgrado.

SE RESUELVE:

ARTICULO 1.~ Aprobar y nombrar al Jurado Calificador para ia revision del Proyecto de Tesis
tulado: “GESTION ADMINISTRATIVA ¥ SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN, TACNA - 2020", presantado por &l Sr.
Arturo Danlel Sanchez Santos, egresado de |a massiris en Gerencia Publca, quadando compussto de

la siguiente manera:
¥ Dr. Geronimo Victor Damian Lopez S Presdents
¥ Dr. Segundo Manuel Alvarado Contreras 3 Secretario
¥ Dr. Luis Alberto Rocchetti Herrera 3 Miembro
¥ Dr. Oscar Alfredo Begazo Porugal 3 Suplante
ARTICULO 2°.- Aprobar y nombrar al Asesor del Proyecto de Tesis Dr. Luis Alberto Rocchetti
Herrera,
ARTICULO 3°.- Remitir un ejemplar del Proyecto de Tess a cada miembro del jurado para &

dictamen correspondients.

Registrese, comuniquese y archivese,

Dionisio Tirado Paz
SECRETARIO ACAD. ADM.
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Anexo 4. Colaboradores la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

AD ¥
SAO\DAD g g
W %,

N @ 7
! Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann
—

COLABORADORES CANTIDAD
Nombrados 304
Contratados 24

CAS 125
Total 453
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Anexo 5. Instrumento

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacion entre
gestién administrativa y el desempefio laboral en la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann 2020

INSTRUCCIONES: Sefiale con una X, en aquella opcién que exprese su
conformidad, percepcién, sentir o actuar en cada una de las afirmaciones
siguientes:

Sexo: Masculino () Femenino () Condicién laboral: Nombrado ()
Contratado () CAS()

Puntuaciones de escala Likert
TA A | D D

5 4 3 2 1

(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total
Desacuerdo)

ITEMS TA|A|I|D|TD

1 | Lamision de la
instituciéon esta
claramente
definida.

2 | Los objetivos
planteados son
alcanzables.

3 | Se plantean
estrategias para
lograr las metas.
Las tareas se
dividen de
manera
equitativa.

5 | Se designa al
personal
adecuado para
cada puesto.

6 | Los puestos de
trabajo se
encuentran

Gestién administrativa
N
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claramente
estructurados.

Se proponen
métodos que
seguiran los
puestos de
trabajo para
alcanzar los
objetivos.

Se dirige de
forma apropiada
los procesos que
se van a seguir.

El personal
recibe
orientacion para
las actividades
que van a
realizar.

10

Se toman las
medidas
necesarias para
solucionar
problemas.

11

Se aplican
medios de
control para la
medicion de
resultados.

Desempefio laboral

12

Cuenta con los
conocimientos
necesarios para
desempeiiar sus
funciones.

13

Establece una
buena
comunicacion
con sus
comparieros de
trabajo.

14

Cuando ocurre
algun conflicto,
procura
solucionarlo.

15

Tiene
ambiciones de
seqguir creciendo
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profesionalmente
dentro de la
institucion.

16

Se encuentra
satisfecho en su
puesto de
trabajo.

17

Se promueven
relaciones de
confianza entre
todos los
colaboradores.

18

Recibe los
equipos
necesarios en su
puesto de
trabajo.

19

Es agradable el
puesto donde se
encuentra
laborando.

20

Esta acorde con
las politicas
establecidas por
la direccion.

21

Recibe apoyo
incondicional
para cumplir con
sus funciones.
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