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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdsito evidenciar la relacion entre la
gestion administrativa y el desempefio laboral, presente en los trabajadores del Area de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, en el aifilo 2019. Para lo cual el
estudio emple6 una metodologia cuantitativa de nivel correlacional. Empleé un disefio no
experimental de corte transversal. Se aplico la técnica de la encuesta, para lo cual se
construyé dos cuestionarios de encuesta, a una poblacion conformada por 42
trabajadores publicos. Los resultados que se obtuvieron fueron que el 100% de los
trabajadores publicos percibieron en un nivel medio la gestién administrativa, mientras
gue el 66% percibieron en un nivel alto el desempefio laboral, frente al otro 34% que lo
percibieron en un nivel medio. El estudio hall6 una significancia estadistica al 5% en la
correlacién entre la gestibn administrativa y el desempefio laboral, con un coeficiente
Tau-b Kendall = 0,535 y p-valor =0.000, lo cual se cataloga como una relacién de nivel
moderada entre ambas variables. Asi mismo, se hall6 correlacion significativa entre el
desempefio laboral y la planeacion (Tau-b Kendall = 0,345 y p-valor =0.005),
organizacion (Tau-b Kendall = 0,367 y p-valor =0.02), direccion (Tau-b Kendall = 0,488 y

p-valor =0.000), y control (Tau-b Kendall = 0,390 y p-valor =0.01) respectivamente.

Palabras clave. Gestion administrativa, desempefio laboral, relacion



ABSTRACT

The purpose of this research was to show the relationship between administrative
management and word performance, both present in public workers of Human Resources
Area of Regional Government of Ayacucho. For which, this study used a quantitative
methodology and correlational level. A survey technique was applied, for which two
survey were built and applied in a population of 42 public workers. The results obtained
were that 100% of public workers perceived administrative management in a medium
level, while only 66% perceived work performance in a high level and 34% in a medium
level. The study found, in 5% statistical significance, correlation between administrative
management and word performance, with a Tau-b Kendall = 0.535 and p-value = 0.000,
which is cataloged as a moderate level relationship between both variables. Also, a
significant correlation was found between work performance and planning (Tau-b Kendal
= 0.345 ad p-value = 0.005), organization (Tau-b Kendal = 0.367 ad p-value = 0.02),
leading (Tau-b Kendal = 0.488 ad p-value = 0,000) and control (Tau-b Kendal = 0.390 ad

p-value = 0.01), respectively.

Keyword. Administrative management, work performance, relationship.
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INTRODUCCION

La presente investigacion aborda los temas de gestion administrativa y
desempefio laboral. La gestion administrativa es el proceso administrativo llevado a cabo
en una institucion que en el presente estudio consta del Area de Recursos Humanos del
Gobierno Regional de Ayacucho; y el desempeiio laboral, se comprende como el nivel
de eficiencia desempefiado en el cumplimiento de las funciones del personal; dentro de

un area y el ejercicio de la funcion especifica asignada.

Entre los factores vinculados a la problematica, se identifica que la gestidon
administrativa en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho es
llevada de forma no ordenada y viene presentando dificultades para aquellos servidores
publicos, que en el cumplimiento de sus funciones no disponen de los medios necesarios
para desempenfiarse correctamente. Se cuenta también con informacion institucional que
la planificacion y la organizacion viene generando dificultades en algunas actividades
programadas, referente a la falta de recursos materiales y equipos esenciales, junto a la
incorporacion de personal que no cuenta con la formacién y capacitacion requerida para

el puesto.

Por lo tanto, el objetivo principal del presente trabajo de investigacion fue conocer
el grado o nivel de relacién entre la gestion administrativa y el desempefio laboral, para
lo cual se empled el método deductivo y se realizd el andlisis estadistico de los datos
recolectados y procesados. La poblacion estuvo constituida por los trabajadores del Area
y la muestra consté de toda la poblacién debido a la viabilidad de trabajo, dado su nimero

reducido.
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La distribucion de los capitulos se encuentra organizado de la siguiente manera:

En el capitulo | se presenta el planteamiento del problema, donde se describio la
realidad problematica, la delimitacion de la investigacion, el problema de investigacion,

los objetivos, la justificacion y la importancia de la investigacion.

En el capitulo Il se desarroll6 el marco teorico, los antecedentes de la

investigacion, las bases tedricas y la definicion de términos basicos.

En el capitulo Il se desarroll6 la presentacion, analisis e interpretacién de
resultados del estudio ejecutado, a partir del analisis de tablas y graficos, asi como la

discusioén de resultados.

Finalmente, el informe finaliza con la formulacién de las conclusiones y la
redaccion de recomendaciones que fomenta la continuidad del presente tema de

investigacion por futuros interesados en el desarrollo de la linea de investigacion.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Durante un largo periodo de tiempo se observa el intento incansable de
implementacion de nuevos criterios que buscan la mejoria de las gestiones
administrativas de instituciones publico privadas, en busca que el personal realice sus
tareas de forma mas correcta y eficiente; con el objetivo de lograr cumplir metas. Y la
experiencia demuestra que no existe una formula que pueda emplearse y que dé
resultados positivos, debido que cada institucion requiere de sus propios ajustes en

relacion a sus distintas necesidades.
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En la ciudad de Madrid, Espafia, consideraron la importancia de integrar personal
auxiliar administrativo en las areas de trabajo, con la finalidad de contribuir y simplificar
las gestiones administrativas, debido que el resultado de las ejecuciones debe darse de
manera metddica para alcanzar un 6ptimo resultado. Este personal cumple la funcién de
asistir no solo al &rea administrativa sino también a la integracién entre areas, facilitando
la eficiencia comunicativa.

Cuando una institucion investiga que aspectos necesitan mejorar para una
alcanzar mayor eficiencia en la gestion administrativa, comienza una corriente de
cambios pequefios que contribuyen a maximizar la eficiencia de las actividades. En base
al analisis inicial, se puede identificar los factores externos e internos que afectan la
eficiencia. Por ejemplo, los recursos técnicos que permite maximizar la eficiencia y la
eficacia de las areas. Del mismo modo la labor de identificacion de errores; da como
resultado el desarrollo de procedimientos administrativos mas eficientes, los cuales
servirdn para aminorar las deficiencias, dando como resultados actividades logrando sus
objetivos y metas, con un uso adecuado de los recursos. De este modo los propios
trabajadores tienen una mayor satisfaccion al culminar con sus labores, gracias a que
ven resultados positivos producto de sus labores. Ello contribuye a la motivacion para
desempefiar sus labores de una mejor forma.

En el Peru, generalmente se cuestiona la labor de la gestion administrativa de las
entidades publicas. Al respecto el presidente de la republica, Ing. Martin Vizcarra
Cornejo, a través de un decreto supremo, establecié que existe una mejoria en la calidad
regulatoria en los procesos administrativos, siendo ahora un proceso integro, que sirve

como instrumento para lograr los objetivos politicos publicos. Partiendo de la base de la

15



promocion de la eficiencia y la eficacia en el desempefio de todos los servidores publicos
(Decreto Supremo N°46, 2019). De esa manera fomentar una adecuada cultura de
servicio al pueblo peruano. Asimismo, el Poder Ejecutivo viene realizando un andlisis de
calidad regulatoria de los procedimientos administrativos vigentes en sus cargos,
permitiendo identificar aquellos procesos que son incensarios, injustificados e
ineficientes.

En Ayacucho, la situacion del Gobierno Regional no es ajena a la realidad
nacional. Se da la situacién problematica debido que diversas areas administrativas
vienen realizando malos manejos administrativos, conociendo que este es el &ngulo base
para que una institucion alcance los objetivos institucionales. El Area de Recursos
Humanos no cuenta con suficiente personal capacitado, y no existen adecuados
procesos de seleccion y reclutamiento de personal. Por ejemplo, no se cumplen con las
fechas establecidas en las convocatorias, ocurriendo retrasos de dos a tres dias. Los
requisitos solicitados a los postulantes no aseguran que estos cuenten con los
conocimientos y habilidades necesarias para el puesto solicitado. Asimismo, tampoco se
realizan capacitaciones para el personal nuevo, por lo cual tiene dificultades para
adaptarse a las funciones que realiza la entidad.

Otra dificultad que presenta el area de personal es la ausencia de una politica de
incentivos hacia el personal que desarrolla eficientemente sus funciones y demuestra
compromiso con su institucion. Por ello los trabajadores no se encuentran identificados
con la entidad y tienen un bajo desempefio laboral, porque consideran que el
establecimiento de niveles salariales no esta de acorde a las actividades que realiza cada

trabajador. Ademas, no cuentan con reuniones de esparcimiento que permita estrechar

16



lazos entre los trabajadores. Esta serie de dificultades repercuten en el desarrollo normal
de las actividades que deben desempefiar los trabajadores, presentandose falta de
recursos materiales y de tecnologias necesarias bésicas para el cumplimiento de las
actividades formuladas en la planificacion anual. Sin embargo, frente a esta situacion,
es poco lo que las autoridades actuales vienen desarrollando para revertir la situacion,

motivo por el cual se plantea la presente investigacion.

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Delimitacion espacial

La presente investigacion se circunscribe en el departamento de Ayacucho, provincia de
Huamanga. El departamento de Ayacucho se ubica en los andes centro sur del Perd, y
cuenta con un area de 43 821 km?, lo cual equivale aproximadamente al 3,4 por ciento
del territorio del Peru. Limita en el norte con el departamento de Junin, por el noreste
con el departamento de Huancavelica, por el oeste con el departamento de Ica, por el
sur con el departamento de Arequipa, por el este con el departamento de Apurimac y

con el departamento del Cusco por el extremo noreste.

1.2.2. Delimitacién social

La presente investigacién se encuentra comprendida en la sociedad ayacuchana. Segun
el censo del INEI Poblacion y Vivienda 2017, su nimero asciende a 616 176 habitantes.
La provincia con mayor concentracion de la poblacion es Huamanga, con el 45,8% de la
poblacién total del departamento. Esta poblacién es predominantemente quechua
hablante, lo cual refleja la rigueza de su cultura histérica y moderna; reflejada en su
idiosincrasia social llena de tradiciones y costumbres milenarias que hoy en dia se

valorizan como una de las sociedades mas religiosas del Peru.
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1.2.3. Delimitacién temporal

La presente investigacion se desarrolld en el afio 2019, durante el segundo periodo
académico de la Universidad Alas Peruanas. Las actividades de formulacion del plan se
inician en el mes de agosto y setiembre; mientras que las actividades de ejecucién se
programan para los meses de octubre, noviembre. Realizando la redaccién del informe,

durante el mes de diciembre del afio 2019.

1.2.4. Delimitacion conceptual

La presente investigacion se delimité conceptualmente en el campo de las ciencias de la
administracion, y el subcampo de la gestion del talento humano. En el primer campo se
ubica la variable gestiébn administrativa, delimitado por las cuatro fases del proceso
administrativo, los cuales son el proceso de planeacion, el proceso de organizacion, el
proceso de direccion y el proceso de control. En el segundo campo, el de la gestion del
talento humano, ubicamos el desempefio laboral. Se encuentra delimitado por la fase de

evaluacion de la labor realizada por el personal.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema principal
¢ Cudl es la relacion entre la gestion administrativa y el desempefio laboral en el Area de

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 20197

1.3.2. Problemas especificos

¢, Qué relacién existe entre la planeacion y el desempefio laboral de los trabajadores en

el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019?

18



¢En gué se relaciona la organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores en el

Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019?

¢,De qué forma se relaciona la direccion y el desempefio laboral de los trabajadores en

el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019?

¢, Cuadl es la relacion entre el control y el desempefio laboral de los trabajadores en el

Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre la gestion administrativa y el desempefio laboral en el Area

de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019.

1.4.2. Objetivos especificos
Identificar la relacion entre la planeacion y el desemperio laboral de los trabajadores en

el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019.

Conocer la relacion entre la organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores en

el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019.

Conocer la relacion entre la direccion y el desemperio laboral de los trabajadores en el

Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019.

Identificar la relacion entre el control y el desempefio laboral de los trabajadores en el

Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019.
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1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Hipotesis General
Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y desempefio laboral en

el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019.

1.5.2. Hipotesis Secundarias
Existe relacion significativa entre la planeacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho,

2019.

Existe relacion significativa entre la organizacién y el desempefio laboral de los
trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho,

2019.

Existe relacion significativa entre la direccion y el desempefio laboral de los
trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho,

2019.

Existe relacion significativa entre el control y el desempefio laboral de los
trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho,

2019.

1.5.3. VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.5.3.1. Definicion conceptual de la variable gestion administrativa

La gestion administrativa es la puesta en practicas de un grupo de procesos de la

administracion que se realizan en la institucion durante un periodo siendo reevaluado
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frecuentemente para lograr en cada periodo la mejora constante, asi como lograr cumplir
con los propositos establecidos por ella. (Ramirez, Ramirez, y Calderén, 2017). Por lo
tanto, se comprenda que la gestibn administrativa se encuentra relacionada con el

proceso administrativo que toda organizacion realiza.

1.5.3.2. Definicidén operacional de la variable gestion administrativa

La gestidon administrativa se encuentra conformado por cuatro procesos los cuales
sirven para la medicion de la variable, teniendo como primera dimension a la planeacion
el cual tiene como indicadores a las estrategias, las politicas, los programas, el
presupuesto, los procedimientos y la toma de decisiones; para la segunda dimensién se
tomo a la organizacion que tiene como indicadores a la especializacidn, estandarizacion,
coordinacion y autoridad; para la tercera dimensién se tiene a la direccion con los
indicadores de motivacion, liderazgo, comunicacién y trabajo en equipo; y por ultimo, se
tiene a la cuarta dimension el cual tiene los indicadores de control preliminar, control

coincidente y control por retroalimentacion. (Sanchez, 2014).

1.5.3.3. Definicién conceptual de la variable Desempefio Laboral

El desempeio laboral es el comportamiento del personal con respecto a los
objetivos establecidos por de una organizacion en un determinado tiempo, teniendo en
cuenta las politicas que se manejan, asi como también la cultura de empresa. (Toala et
al., 2017). Por lo tanto, se comprende como desempefio laboral, al ejercicio de

evaluacion permanente que se realiza al desenvolvimiento del personal.
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1.5.3.4. Definicion operacional de la variable Desempefio laboral

El desempefio laboral combina tres elementos basicos han sido tomados para su
medicion teniendo como tales tres dimensiones para la segunda variable. Dichos
elementos estan conformados por la capacidad dentro de la cual integran los indicadores
como las habilidades, conocimientos y experiencias; la siguiente dimension es la
voluntad en la cual se encuentran los indicadores del grado de motivacion, la confianza
y el compromiso y por ultimo se tiene a los factores externos, en el cual se encuentran
los indicadores de recursos técnicos, los recursos humanos y los aspectos coyunturales.

(Gonzales y Olivares, 2014)
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1.5.3.5. Cuadro de operacionalizacion de las variables

Tabla 1.

Operacionalizaciéon de variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION

PROCEDIMENTAL DIMENSIONES INDICADORES
Estrategias
Planeacion Politicas
Programas
Especializacién
Administracién la cual La variable gestion Organizacion Coordinacion
. administrativa esta Orden
comprende una serie de fases, f d L
etapas o funciones cuyo conformada por cuatro Jerarquico
Gestion conocimiento resulta esencial d'rlgig?gigis'
administrativa para aplicar el método, los plane di T L,
rincipios, técnicas y los organizacién, direccion . 5 Motivacion
en?o LES de’ estion (Munch y control. Utiliza un Direccion Liderazgo
g 20149 37) ’ cuestionario tipo Likert Comunicacion
» P-51). para medir la variable. Trabajo en equipo
Control Control preliminar

Control coincidente
Control por
retroalimentacion
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Desempefio
Laboral

Comportamiento del personal de
una organizacion o institucion
con respecto a los objetivos
establecidos por la misma. Por tal
motivo, toda entidad busca lograr
tener un desempefio laboral
excelente debido que se
convierte en la fortaleza mas
fundamental dentro de ella, el
cual se vera reflejado en las
conductas que muestras los
trabajadores de la entidad con
relacibn a  sus  objetivos
alcanzados (Toala, et al., 2017).

La variable desempefio

laboral esta
conformada por tres
dimensiones:

capacidad, voluntad,
recursos técnicos.

Utiliza un cuestionario
tipo Likert para medir la
variable.

Capacidad

Voluntad

Recursos Técnicos

Conocimientos
Habilidades
Actitudes

Motivacion.
Compromiso.

Materiales de oficina
Equipos de oficina
Instalaciones

24

Fuente: Elaboracion Propia



1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTEIGACION

1.6.1. Tipo y nivel de lainvestigacion

1.6.1.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion fue tipo aplicada, debido que tuvo como fin aplicar el
conocimiento a situaciones reales. Segun Mufioz (2011) este tipo de investigacion sirve
para otorgar soluciones a los problemas presenciados en situaciones de la actualidad,
mediante el uso de los avances y resultados de los estudios realizados, los cuales son

elaborados gracias a la base de conocimientos otorgados por la investigacion basica.
1.6.1.2 Nivel de investigacion

La investigacion fue de nivel correlacional, debido que se pretendié corroborar la
relacion que existe entre la primera y la segunda variable; sin la necesidad de hallar una
causalidad. Tuvo como finalidad la medicién del grado de relacion existente entre ambas
variables presentadas en el presente estudio, mediante la determinacion del

comportamiento de cualquiera de las variables. Se expresa de la siguiente forma:

-
I

<—> - «—X

Donde:

M = Poblacién
X = Gestion Administrativa
Y = Desempeiio Laboral

r = Relacion
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1.6.2. Método y disefio de la investigacién
1.6.2.1 Método de investigacion

El método que se utilizd en la presente investigacion fue el método inductivo-
deductivo. Este método consistié en obtener conclusiones generales a partir de premisas
particulares, previamente observadas y estudiadas. El método fue planteado por Francis
Bacon (1561-1626) con la finalidad de obtener nuevos conocimientos. El método consiste
en realizar varias observaciones de un fenédmeno particular, y luego a partir de estos,
realizar una generalizacion a modo de inferencia inductiva hacia la poblacién entera.
1.6.2.2 Disefio de investigacion

La presente investigacion presenté un disefio no experimental, debido que la
intervencién a realizarse fue no invasiva y sin ninguna perturbacion al desenvolvimiento
cotidiano de las personas que participaran en la presente investigacion. Palella y Martins,
(2012) explican que este tipo de investigacion exige que la unidad de estudio so6lo podra
ser observada o entrevistada en su ambito natural, y a partir de dicha informacion

recomienda realizar el analisis correspondiente.

1.6.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

1.6.3.1. Poblacion

La poblacién de la presente investigaciéon estuvo conformada por todos los
trabajadores, en este caso cuarenta y dos personas, del Area de Recursos Humanos del
Gobierno Regional de Ayacucho. Personas que se encuentran en la condicion de

nombrados y contratados durante el periodo de ejecucion del presente estudio.
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1.6.3.2. Muestra

La muestra en el presente estudio estuvo conformada por la misma poblacion,
dado que, al ser un nimero viable para los recursos disponibles, se procedié a estudiar
la totalidad de los trabajadores que integran el Area de Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Ayacucho.

1.6.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

1.6.4.1. Técnicas

La técnica que se utiliz6 en ambas variables es la técnica de la encuesta. Naupas,
Mejia, Novoa, y Villagbmez (2014) sefialan que la técnica de la encuesta esta
conformada por un conjunto de preguntas las cuales se encuentran relacionadas con las
variables del presente estudio con la finalidad de recabar informacién para verificar la

hipotesis planteada.

1.6.4.2. Instrumentos

Instrumentos de recoleccidn de datos

Para la primera variable, gestion administrativa, se confecciond un cuestionario el
cual se encuentra integrado por cuatro dimensiones, las cuales contaron con un total de

13 indicadores y 25 items.

De igual manera para la segunda variable, el desempefio laboral, se confecciono
un cuestionario el cual se encuentra integrado por tres dimensiones, las cuales contaron

con un total de 9 indicadores y 14 items.
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Validez del instrumento

El presente trabajo de investigacion emple6 el instrumento de la modalidad
cuestionario, como se menciond anteriormente, tanto para gestion administrativa como
el desempefio laboral. Para su validez, ambos instrumentos han pasado por un proceso
de revisibn de juicio por opinion de expertos, los cuales cuentan con estudios de
especializaciones sobre el tema estudiado. De esta manera, se confirmé la validez de

las preguntas empleadas en ambos instrumentos.

Confiabilidad del instrumento

Para asegurar la confiabilidad de los instrumentos, estos han sido evaluado
mediante la prueba de Alfa de Cronbach mediante la prueba piloto. La técnica de
evaluacion indica que el resultado de confiabilidad siempre se ubica de cero a uno,
siendo lo mas recomendado que los resultados se encuentren proximos al valor de uno,

lo cual nos indica un alto grado de confiabilidad del instrumento evaluado.

Los resultados de Alfa de Cronbach, en para la muestra de la prueba piloto fue de
25 personas de la misma poblacién de estudio, en el cual se empled el instrumento
Cuestionario de Gestion Administrativa - CGA, cuyo resultado fue de 0.888 (Alto).

Tabla 2.

Resumen y estadisticos de fiabilidad del instrumento CGA

Resumen del procesamiento de los casos

N %

C Validos 25 100,0
Excluidos 0 ,0

Total 25 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del proce
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N
Cronbach de elementos
,888 18

Los resultados de Alfa de Cronbach para la misma muestra piloto fueron de 25
personas perteneciente a la poblacion de estudio, utilizando el instrumento Cuestionario
de Desempeiio laboral - CDL, cuyo resultado en este caso fue de 0.796 (Alto).

Tabla 3.

Resumen y estadisticos de fiabilidad del instrumento CDL

Resumen del procesamiento de los casos

N %

C Validos 25 100,0
Excluidos 0 ,0

Total 25 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en todas las variables del proce

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N
Cronbach de elementos
, 796 14

De ambos resultados, se pudo afirmar que ambos instrumentos formulados
contaron con la validez y la confiabilidad requeridos para su utilizacién en el presente

trabajo de investigacion.
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1.6.5. JUSTIFICACION, IMPORTANCIA Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

1.6.5.1. Justificacién de la investigacion

La presente investigacion se justific6 porque la gestion administrativa es un
elemento fundamental para toda institucion. Se fundamenté en el proceso administrativo
y sus procedimientos que permiten alcanzar los objetivos trazados. Asi el hecho de
analizar la gestion administrativa, permite evaluar el proceso administrativo. Por otra
parte, el desempefio laboral es un elemento fundamental de la gestién del talento
humano. La importancia de su estudio se justificé en que la presente investigacion va a
brindar un aporte al estudio de esta variable, que contribuya a aumentar el conocimiento.
Asi mismo, se justificO de manera practica, debido que la presente investigacion va a
contribuir en el entendimiento de la problemética institucional y brindara
recomendaciones que permita mas adelante mejorar su gestion administrativa y a su vez,
ello permita incrementar el desempefio laboral de los servidores publicos que trabajen

en la institucion.

1.6.5.2. Importancia de la investigacion.

La gestidon administrativa es un tema de mucha relevancia debido que llega a estar
presente en todas las instituciones. Debido a la gestion administrativa se logra alcanzar
resultados muy favorecedores a la institucién. Sin embargo, muchas instituciones, mas
publicas que privadas, no le dan la importancia merecida, trayendo como consecuencia
efectos negativos en ellas. Muchas veces, dichas instituciones suelen creer que el error
se encuentra en el desempefio que su propio personal realiza en las actividades, sin
tomar en cuenta que quiz4 no se estd manejando los criterios 0 aspectos necesarios

para encaminar los procesos administrativos de manera mas eficiente.
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Es por ello que la presente investigacion complementé los conocimientos
existentes de las variables de estudios, aportando conocimientos actualizadas sobre los
elementos que deben ser considerados para una adecuada gestion administrativa, asi
como también considerar los factores que intervienen en el desempefio laboral de los
trabajadores de una institucion, y al mismo tiempo encontrar la relacion que puede existir
entre ellos. Para lograr el propdésito de estudio se utilizé instrumentos como el empleo de
cuestionarios sobre la gestion administrativa que mas adelante puede servir a futuros

trabajos de investigacion.

1.6.5.3. Limitaciones de la investigacién

El presente estudio presento limitaciones respecto a limitacién de tiempo, debido
gue se contd con un tiempo reducido para la realizacién del presente estudio, dado que
la investigadora viene realizando un trabajo formal y dedica el resto del tiempo a cumplir
sus funciones familiares; por lo cual el tiempo se reduce a unas horas semanales de
dedicacion a la presente investigacion. Limitacion de respeto a la participacion voluntaria,
debido que los trabajadores pudieron presentar una opinién de no desear participar en
la presente investigacion. Para ello, se recurrid a la autorizacion de la jefatura para
solicitar su participacion en la presente investigacion, siguiendo los criterios éticos de
una investigacion. Limitacion de coordinacion, debido que se conté con un permiso
escrito para realizar la presente investigacion, y no comprende contar con la disposicion
del tiempo de los trabajadores; por lo cual es dificil por reunir a todos en el momento de

realizar la aplicacion del cuestionario.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes internacionales

Caisa (2014), en su investigacion de pregrado en la Universidad Técnica de
Ambato, Ecuador denominado La gestién administrativa y su impacto en el desempefio
laboral en la empresa metalmecanica “ALHICE” de la ciudad de Ambato, con objetivo
principal de estudiar la influencia de la gestion administrativa en el desempefio laboral
en la empresa metalmecanica “ALHICE”, con una muestra de 35 empleados;
investigacion de nivel correlacional. Concluyendo que la empresa no cuenta con una
adecuada gestion administrativa, generando un malestar en los empleados y por ende
un bajo desempefio laboral. Todo ello se ve reflejado en los resultados obtenidos en

donde se menciona que el 43% de los trabajadores dicen que nunca se ha practicado un
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modelo de gestidn en la empresa seguido por el 31% donde mencionan que solo unas
pocas veces; mientras que el 40% y el 34% sefialan que pocas veces 0 nunca,
respectivamente la empresa planifica las actividades que realizan en ella. Por otro lado,
el 40% y el 43% mencionan que pocas veces Yy nunca las actividades se relacionan con
el puesto del trabajo, asi como el liderazgo obtuvo que un 51% creen que nunca se ha
practicado en la empresa en la cual las dimensiones de la segunda variable reflejan
similares resultados. Ademas, se presentd los siguientes resultados estadisticos en
donde X?c =43,27 > X2t = 41,3372, por ende, la hipétesis nula fue rechazada y se aceptd
la hipétesis alternativa dando cabida a las conclusiones presentadas en la investigacion.
Por ende, se pudo visualizar la relacion existente entre ambas variables donde es
necesario contar con una adecuada gestion administrativa se ve perjudicado la empresa

debido que los empleados no desempefian funciones eficientes.

Sailema (2018), en su tesis de pregrado de la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador denominada. El estrés laboral y el desempefio laboral en el area administrativa
de la empresa Alvarado Ortiz constructores Cia. Ltda. En la ciudad de Ambato, de la
provincia de Tungurahua. con el objetivo de identificar la relacion que existe entre el
estrés laboral y el desempefio laboral en el area administrativa de la empresa, se trabajo
con una muestra de 32 personas. Presentd una metodologia de tipo cuantitativa. Llego
a la conclusion que existe relacion directa entre las variables donde asegura que los
principales factores que influyen en el desempefio son el tiempo de trabajo que cuenta
con un 19% de trabajadores que laboran los sabados asi como el 12% laboran los
domingos y feriados, carga de trabajo en donde mencionan que el 41% de trabajadores

deben realizar su trabajo con rapidez y definicién de rol en donde el 18% menciona que
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su papel a desarrollar dentro del area es poco clara, del mismo modo que los resultados
estadisticos reflejan que X% = 16,92< X2c = 91,63, rechazando la hip6tesis nula y
aceptando la hipétesis alterna. Por ello, se puede evidenciar que existen diversos
factores los cuales crean estrés teniendo una repercusion negativa en el desempefio

laboral.

Jacome (2014), en su tesis de pregrado de la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador. La gestion administrativa como un determinante en el desemperio laboral de
Demaco, distribuidora de equipos y materiales de construccion Gémez Cia. Ltda. Durante
el afio 2013, que tuvo como objetivo analizar la incidencia de la gestion administrativa en
el desempefio laboral se trabajé con una muestra de 35 trabajadores de la empresa.
Desarrollé la investigacion bajo un enfoque cuantitativo y un nivel de investigaciéon
descriptivo. Presenta como conclusion que el 15% de sus encuestados mencionan que
la empresa debe motivar a los trabajadores, el 9% mejorar los beneficios que reciben y
el otro 9% en mejorar el control del personal, siendo estos 3 las puntuaciones mas altas.
De esta manera se aprecia que la importancia de la gestion administrativa con el
desempeiio laboral en las instituciones o empresas, aportan al conocimiento de la

gestion administrativa y a su empleo.

Martinez (2014), en su tesis de pregrado de la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador denominado La gestion administrativa y su incidencia en la liquidez de la
empresa distribuidora Dimar durante el segundo semestre del afio 2012, la cual tuvo
como objetivo analizar la gestion administrativa para determinar su incidencia en la
liquidez de Distribuidora. Trabajé con una muestra de 88 trabajadores, siendo una

investigacion cualitativa, de nivel descriptivo. Se concluy6 que la empresa Distribuidora
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Dimar no cuenta con una gestion eficiente, tomando en cuenta que es de mucha
importancia para la mejora de su liquidez. Se observo en las respuestas que el 83%
sefiald que la empresa no cuenta con un capital de trabajo, ademas que el 62% menciono
gue la empresa no cuenta con talento humano y el 73% cree que la gestion administrativa
no fue eficiente. Por lo cual, se sabe que el desempefio laboral si bien es cierto, lo realiza

el personal, la institucién es la encargada de planificar y dirigir a dicho personal.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Mufioz (2018), en su tesis de pregrado de la Universidad Peruana Union de la
ciudad de Tarapoto-Peru denominado. Relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa constructora inmobiliaria Rio Huallaga S.A.C,
con el objetivo general determinar la relaciébn que existe entre clima organizacional y
desempefio laboral con una muestra de 17 personas, las cuales colaboraron para la
realizacion de dicho estudio. El tipo de investigacion correlacional de disefio no
experimental y transversal. Obtuvo como conclusion que existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral con un Rho de Spearman de 0,601
con un p-valor de 0.000. Por ello, esta investigacion es de gran ayuda debido que
muestra la relacion existente por medio de pruebas estadisticas que comprueban la

hipotesis, brindando un resultado esperado para la investigacion a elaborar.

Barrinuevo (2015), en su tesis de postgrado de la Universidad Andina Néstor
Caceres Velasquez, Juliaca. Denominado. Gestion administrativa y desempeiio docente
en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Manuel Nufiez Butron de
Juliaca. 2014. Tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre la calidad de la

gestion administrativa y el desempefio docente. Trabajé con una muestra de 120
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trabajadores de la institucion superior. La investigacion fue no experimental de un nivel
correlacional. Concluy6 que existe un nivel de significancia directa entre ambas variables
mediante el 95% de confianza con un p-valor menor a 0.05, ademés de presentar una
confiabilidad de 0.899 por medio de la prueba de Spearman, la cual sefala que es
aceptable debido que supera el valor referencial de 0.75. Por ello, dicho estudio
contribuye en gran parte en el trabajo a elaborar debido que presenta una gran similitud
en sus variables, de la cual es posible orientar al estudio en cuanto a sus teorias como

en los instrumentos.

Gervacio (2018), en su tesis de postgrado de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan. Huanuco. Denominado. La cultura organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Chacabamba-
Periodo 2017, con el objetivo de determinar en qué medida la cultura organizacional
incide en el desempeiio laboral, trabajada con 52 empleados de la municipalidad. de tipo
descriptivo, de disefio no experimental y transversal. Concluyendo que la cultura que
maneja la organizaciébn en aspectos de valores, creencias y normas incide en el
desempeiio laboral de sus trabajadores debido que se pregunt6 acerca de la innovacion
gue se presenta en la institucion de manera que contribuyan al cumplimiento de las
metas, en la cual respondieron el 26,9% nunca, el 5,8% ocasionalmente, el 3,8% algunas
veces, el 5,8% frecuentemente y la mayor parte de 57,7% siempre, reflejando la
conclusién a la que se llegd. Se puede visualizar que existen diversos factores que
inciden en el desempefio laboral, es por ello que tiene gran significancia tenerlo en cuenta

para la elaboracién del presente trabajo.
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2.1.3. Antecedentes regionales

Arriardn y Abarca (2014), en su tesis de pregrado de la Universidad Nacional San
Cristébal de Huamanga denominado. Gestion administrativa y rentabilidad econdémica de
la entidad prestadora de servicios de saneamiento Ayacucho: 2008-2012, con el objetivo
de analizar la incidencia de la gestiébn administrativa en la rentabilidad econémica, con el
propésito de medir su impacto en el rendimiento econdémico, mediante el analisis de los
indicadores econdémicos, para presentar a los directivos y miembros de la Junta General
de Accionistas, los resultados de la gestion de la Entidad Prestadora de Servicios de
Saneamiento La investigacion fue del nivel descriptivo, no experimental, cuantitativo,
retrospectivo y de corte longitudinal. Concluy6 que el 49,4% de los trabajadores creen
que la institucion tiene una regular gestién administrativa, el 80.6% mencionan que el
principal problema de la empresa es la existencia de injerencia politicas en la institucion,
resultando en forma global que la gestion administrativa tiene incidencia en el

desempeifio laboral de los trabajadores de la empresa.

Percy y Reyna (2016), en su tesis de pregrado de la Universidad nacional de San
Cristébal de Huamanga denominado. Clima organizacional y desempefio laboral en la
municipalidad provincial de Huanta -2015, lo principal fue determinar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral, con una muestra de 118 trabajadores, de
tipo correlacional. Concluy6 que existen evidencias significativas en el estilo de liderazgo
gue incide sustancialmente en el comportamiento de los trabajadores de la
municipalidad, validandose de esta manera la primera hipotesis especifica, quedando
demostrado por medio de la prueba estadistica de chi-cuadrado como X?c =20.534 >

X?t=9.4877. En otras palabras, el estilo de liderazgo incide sustancialmente en el
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comportamiento de los trabajadores nombrados, contratados por la modalidad de CAS y
funcionarios de la Municipalidad provincial de Huanta. Se resalta la importancia que se
requiere en las instituciones referentes a mantener contento al personal de manera que

desempefien una labor apropiada.

Torres y Chipana (2018), en su tesis de pregrado de la Universidad Nacional de
San Cristobal de Huamanga, denominada. Clima organizacional y desempefio laboral en
el centro de salud licenciados, Ayacucho 2018. Con el objetivo de determinar la relacion
del clima organizacional y el desempefio laboral con una muestra de 50 trabajadores,
con una metodologia de tipo correlacional y disefio no experimental. Concluy6 que del
100% del personal de salud el 22% (11) percibe un clima organizacional favorable y el
78% (39) un clima poco favorable; mientras que el 88% (44) presenta un desempeiio
laboral aprobado y el 12% (6) un desempefio laboral desaprobado, al igual que reflejan
sus resultados estadisticos presentando un p-valor de 0.485 evidenciando una

correlacion moderada entre ambas variables.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Gestioén administrativa

Las instituciones, organizaciones, empresas o0 entidades, buscan un mismo
objetivo en comun; el beneficio de la misma, en las cuales se deben considerar la
evaluacion de las distintas areas que las integran, debido que cada una de ellas cumple
una funcion importante. Sin embargo, todas ellas parten desde la gestion administrativa.
La gestion administrativa para Munch (2014) significa que “la administracién comprende
una serie de fases, etapas o funciones cuyo conocimiento resulta esencial para aplicar
el método, los principios, técnicas y los enfoques de gestion” (p.37). Tomando en cuenta
dicha definicion sobre las variables, dichos procesos son de utilidad para comprender de
manera mas eficiente la gestion en si, brindado claros métodos para ser empleados sea

la entidad que sea.

Cuando se estudia la gestién administrativa, se esta estudiando la administracion
en si, debido que practicamente se refieren a lo mismo, segun lo mencionado por Rivera,
Guerrero, Garcia, y Jaramillo (2017) que indica que la gestiéon “es el conjunto de
diligencias que se realizan para desarrollar un proceso o para lograr un fin determinado”,
mientras que la administracion lo define como “al proceso de conseguir que se hagan las

cosas con eficiencia y eficacia, a través de otras personas y junto a ellas” (p.25).

Para un adecuado funcionamiento de una institucion, es basico tomar en cuenta
la gestion administrativa, la cual, se puede describir en pocas palabras, como la puesta
en marcha de un conjunto de procesos como la planificacion, la organizacion, direccion
y el control de funciones que se realizan en la institucion durante un periodo siendo

reevaluado frecuentemente para lograr en cada periodo la mejora constante, asi como
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lograr cumplir con los propoésitos establecidos por ella. Es por todo ello, que la gestion
administrativa cumple un importante papel para el desarrollo de la institucion, debido que,
en base a ello, se obtendran mejores resultados beneficiandose en gran medida dicha
institucién, gracias a los conocimientos aplicados para la realizaciébn de gestiones los

cuales son elaborados con el fin de alcanzar los objetivos trazados por la institucion.

2.2.1.1. Procesos Administrativos

Cuando se hace referencia a los procesos administrativos, se habla de un conjunto
de etapas las cuales realizan funciones de manera sucesiva presentando en ellas una
relacion de manera que logren formar un proceso integral. Para una mejor comprension,

se puede decir que:

Se encuentran integrados por la planeacion, organizacién, la direccion y el control,
dicho de esa manera, el papel qgue desemperfie la administracién tiene gran influencia en
toda institucion u organizacion debido que en base a los criterios que se manejen dentro

de ella se podra obtener los objetivos planteados. (Sanchez, 2014, p.47).

Es por ello, que se deben tomar en cuenta la implementacion o el mejoramiento
de las gestiones administrativas para lograr desarrollar de manera mas eficiente y
efectiva las actividades que se realicen dentro de ella, ademas de disminuir los distintos
problemas que mayormente se suelen presentar por no contar con todos los procesos

mencionados en teoria.

Planeacion

Existen ocasiones en donde ciertos trabajadores prefieren tomar el camino mas

rapido brindando soluciones improvisadas a los problemas que se presentan en un
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momento determinado dentro de una institucion, creando limitaciones en el desarrollo
de ella. La planeacion significa plantear las actividades a realizar, indicando los
objetivos que se desean alcanzar en la institucion, asi como también se deben
plantear los medios por el cual se piensa lograr dichos objetivos, por eso es necesario
tener en cuenta el proposito que tiene la institucion. Asimismo, contribuye en el uso
de los recursos de manera mas eficiente para que de ese modo no se genere grandes
desperdicios en producciones ineficaces, permite tener ideas mas claras en la toma
de decisiones.

Se debe considerar para una adecuada planeacion a las estrategias, las politicas
gue manejan en la institucion, los programas esquematizados con la secuencia y el
tiempo de las actividades a efectuarse, el presupuesto con el que cuenta la institucion,
los procedimientos del orden cronoldgico y por ultimo la toma de decisiones que se deben

realizar cada cierto tiempo. (Sénchez, 2014, p.36).

Organizacion

Es necesario que exista en toda gestion administrativa de cualquier institucion, la
organizacion, debido que se podra tener un orden en cuanto a las actividades que se
realizan en ella. La organizacion se refiere a las distintas partes como funciones teniendo
un objetivo en comun las cuales en coordinacion desarrollan las actividades para lograr
cumplir los objetivos. Por ello se resume a la organizacion como el proceso brindar un
orden o una distribucion de trabajo al personal, también es la estructura de forma técnica
gue relaciona a todas las actividades ya sea materiales como personas con la finalidad

de maximizar los planes efectuados por la institucion.
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La organizacion comprende elementos como la especializacion la cual identifica y divide
segun la ocupacién a desarrollar en un &rea, la estandarizacion el cual muestra la manera
gue deben seguir los trabajadores para desempefar la actividad de manera correcta, la
coordinacién entre el personal y la autoridad debido que se debe definir quién es el

encargado de la toma de decisiones. (Sanchez, 2014).

Direccion

La direccion es la etapa en la cual se va a realizar de manera efectiva lo planeado
previamente, mediante la presencia de la autoridad del administrador el cual conduce
dichos procesos administrativos en base a sus tomas de decisiones. En la direccion se
presentan dos acciones, el de dirigir y el de ejecutar. En base a ello, es necesario tener
en cuenta ciertos elementos que influyen en dichas acciones, como la motivacién que
reciben los empleados de manera que generen un mayor compromiso con la entidad, el

liderazgo que se debe presenciar en los jefes de la institucion de manera que se vea

reflejado el poder y de cierta manera influir en los trabajadores.

La comunicacién es también un elemento importante para que los involucrados tengan
informacion las cuales son relevantes en todo proceso y el trabajo en equipo los cuales
se forman ya sea por la propuesta de los jefes como comités para eventos sociales o por
la naturaleza de socializar, ambos contribuyen a que se efectie de mejor manera las

actividades. (Sanchez, 2014, p79).

Control

Las actividades realizadas en todas las entidades deben llevar una evaluacién
como tal un control en ellas, de manera que se puedan identificar los errores y de esa
forma brindar una pronta solucion. Cuando se menciona al control se refiere a la accion
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de vigilar que las tareas o la ejecucion de actividades las cuales deben darse de la
manera planificada, teniendo en cuenta las correcciones a realizarse en caso se
presenten situaciones que afecten la ejecucion. Se recomienda que todos aquellos jefes

de las distintas areas sean los encargados de realizar dicha funcion.

El control se encuentra dividido en tres tipos de control los cuales contribuyen a tener un
control mas eficaz, como el control preliminar el cual se realiza previamente a la ejecucion
del planeamiento, teniendo listo los recursos a emplearse y al personal requerido para el
inicio de las actividades, asimismo se tiene el control coincidente el cual se realizan por
medio de informes de forma periddica sobre el desempefio del personal en las actividades
designadas y por ultimo, se tiene el control por retroalimentacion el cual se da luego de
presenciar los resultados de la planeacién, re planificando las actividades futuras basados

en los resultados pasados. (Sanchez, 2014, p.156).

2.2.2. Desempefio laboral

2.2.2.1 Importancia del desempefio laboral.

Para las instituciones tanto publicas como privadas, como para las empresas y
entidades en general, es fundamental tener en cuenta el desempefio laboral del personal
debido que reflejara si las actividades estan siendo efectuadas de manera correcta. El
desempeiio laboral es el comportamiento del personal de una organizacion o institucion
con respecto a los objetivos establecidos por la misma. Por tal motivo, toda entidad busca
“lograr tener un desempefio laboral excelente debido que se convierte en la fortaleza
mas fundamental dentro de ella, el cual se vera reflejado en las conductas que muestras
los trabajadores de la entidad con relacion a sus objetivos alcanzados”. (Toala, et al.,

2017).
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Asimismo, cuando se hace referencia a las instituciones en general, tienen la
necesidad de ver por el capital humano, puesto que en base a ello se desempefan las
funciones de manera eficiente y efectiva de la mejor manera posible. Segun Cuesta y
Valencia (2014) el desempefio laboral es “la capacidad de organizacion que armoniza
los resultados, estimula el rendimiento, reconoce las percepciones de los trabajadores y
expresa las caracteristicas de las competencias que ésta posee” (p.29). Dicha capacidad
se vera reflejado en los trabajadores, donde deben mostrar facultades para brindar

soluciones al momento de presentarse problemas en la institucion.

A su vez, es necesario tener en cuenta que la entidad se encuentra en manos de
los mismos empleados de manera que es necesario brindar un ambiente calido para
mantener al personal contento de manera que se logre obtener un adecuado desempefio
dentro de la institucion. El desempefio laboral se entiende “como el grado en el cual el
empleado cumple con los requisitos de trabajo, es la eficiencia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion” (Chiang y San
Martin, 2017, p.160). Es asi que se debe tomar en cuenta medidas para motivar a los

trabajadores de modo que éstos realicen sus funciones de manera efectiva y eficiente.

En relacion a instituciones publicas, deben tener mayor conciencia sobre el
desempeiio laboral que deben brindar a los ciudadanos o incluso a los mismos
trabajadores teniendo siempre presente las metas que tienen establecidos. En este
sentido, “el desempefio laboral es la eficiencia y empeno que el trabajador pone para
realizar sus funciones dentro de la organizacion orientando hacia el éxito de ella” (Palmar
y Valero, 2014, p.166). La institucion que cuente con un desempefio laboral adecuado

generard en ella beneficios ademas de cumplir con el propdésito planteado por ella.
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Por tal motivo es que el desempefio laboral es de importancia para cualquier
entidad, debe ser considerado en todo asi como también realizar evaluaciones
frecuentes para tener un mayor conocimiento sobre ello y lograr tomar las medidas
necesarias para corregir o reforzar los puntos de quiebres, asimismo, todo el personal
debe tener determinado y presente las funciones que deben efectuar, asi como también
las politicas que manejan en la empresa y las indicaciones que debe seguir para el

cumplimiento de los objetivos planteados.

2.2.2.2 Factores que se combinan en el desempefio laboral.

Los factores que se combinan en el desempefio laboral del personal de una
entidad, mayormente suelen tener elementos personales los cuales son conocidos por
la voluntad del empleado, asi como factores de forma externa. Siempre se debe tener
presente que una de las partes que tienen mayor importancia dentro de los procesos de
evaluacion de desempefio es la capacidad del trabajador, sin embargo, no solo se debe
considerar dicho criterio debido que es erréneo pensar de tal forma. Se debe tomar en
cuenta la retroalimentacion puesto que se procura que la totalidad de empleados se
encuentren al tanto de la manera en que se deberian cumplir sus actividades, asimismo,
“el personal encargado de un grupo de empleados debe realizar dichas evaluaciones de
desempeiio a cada trabajador, es decir en forma individual de manera que se pueda
tener una idea mas clara sobre las decisiones a tomar al respecto”. (Gonzales y Olivares,

2014)

Capacidad
La capacidad se encuentra integrado por tres elementos basicos los cuales hacen
referencias a puntos como la habilidad, los conocimientos y experiencias. Es decir, la
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habilidad que tiene una persona para realizar trabajos o funciones de manera eficiente y
efectiva, a su vez, la destreza con la que puede contar una persona para efectuar una
aplicacion y reflexion de andlisis de conocimiento de la mejor manera posible y por ultimo,
se tiene a las experiencias de la persona las cuales cuentan con diversas situaciones
anteriormente vistas durante un periodo de tiempo extenso. Es de esa manera que esos
distintos elementos son considerados como “una acumulacién de forma sistematica que
abarca la formacion, las experiencias e informacion los cuales hacen posible que el

individuo pueda diagnosticar y realizar acciones de manera apropiada”. (Suzuki, 2017)

Voluntad

La voluntad llega a entender como la capacidad o facultad que tiene una persona
para tomar decisiones frente a distintas ocasiones que se puedan presentar en un
momento determinado como también se entiende por la regulacion de las conductas del
individuo en la misma situacién. Por otro lado, se puede definir a la voluntad como “la
determinacién o albedrio que tiene una persona de manera libre, es decir, la accién de
elegir algo sin ninguna presién ni situacion que condicione u obligue en su decision y
conducta”. (Olivier, 2018, p.49). Por tanto, se puede resumir todo ello, en la capacidad
con la que cuenta una persona para decidir y regular su conducta sin tener una algun
factor externo que lo obligue, ademas, la voluntad de un individuo se ve reflejado en el
grado de motivacion, la confianza que se tiene en si mismo y el compromiso con la que

cuenta en las diversas situaciones.

Recursos técnicos
Los recursos técnicos suelen ser las herramientas las cuales permiten la ejecucion

de los procesos administrativos dentro de las instituciones. Suelen ser de gran ayuda
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para el personal debido que muchas veces no se cuenta con los recursos técnicos
necesarios, dificultando la ejecucion de las actividades. Dentro de los recursos técnicos
‘se encuentran las instalaciones, los equipos con los que el trabajador labora, como
computadoras, impresoras o materiales de oficina como los papeles, lapiceros, entre

otros”. (Del Rio, Tamayo, y Salazar, 2015, p.345)

2.2.2.3 Importancia de evaluar el desempefio laboral.

La evaluacion en el desemperio laboral del personal es una accion vital para la
organizacion debido que es un tema que sigue siendo de preocupaciéon para cada uno
de ellas. Las razones y factores que se encuentran involucradas son diversas, debido
que se parte desde los métodos que emplean para realizar sus evaluaciones hasta la
capacidad y desempefio de los evaluadores. La evaluacion de desempefio laboral de los
trabajadores se debe encontrar relacionados con los propésitos de la empresa teniendo
en consideracion la cultura que se maneja dentro de ella. Esta evaluacion conlleva a la
empresa a generar ideas mas claras para la toma de decisiones referentes a
remuneraciones o del mismo personal, asi como también el considerar las
retroalimentaciones las cuales contribuyen a un mejor desarrollo en las actividades que
realiza el personal con el fin de obtener mejores resultados para la institucion. (Alles,

2016, p67).

Resulta, por lo tanto, relevante la evaluacion del desempefio laboral en cada
institucién, debido que nos permite conocer las dificultades presentes en los
trabajadores; a partir del cual poder trazar planes futuros de capacitacion y/o de
adquisiciéon de equipos, con la finalidad de incrementar la eficiencia institucional
partiendo del area en cuestion.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

2.3.1. Capacitacion
La capacitacion esta definida como la obligacion a prestar sus servicios que tiene
un trabajador de adquirir conocimientos necesarios para desarrollar las actividades a

realizar al momento de ser contratado en la empresa. (Martinez J. , 2017)

2.3.2. Confianza

La confianza esta definida como la expectativa que tiene un individuo de obtener
resultados positivos o0 neutrales, sin llegar a ser negativos, por parte de las acciones
realizadas por terceros en un momento de incertidumbre. (Fernandez, Pérez, y Serrano,

2015)

2.3.3. Estrategia
La estrategia se encuentra definida como las técnicas que son empleadas al
momento de efectuar las funciones de manera que contribuyan a ser mas efectivas y

eficientes. (Lopez, 2014).

2.3.4. Liderazgo
El liderazgo se define como la combinacién de competencias que rebosa una
persona de seguridad, confianza, decision y asertividad, de manera que lo aplica tanto

en su vida personal como en la profesional. (Garcia y Martin, 2017)

2.3.5. Planificar
Planificar se define como la accidn que se toma para la elaboracién de estrategias
acorde a los objetivos de la organizacion para lograr obtener un adecuado

funcionamiento en ella. (Lopez, 2014).
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2.3.6. Motivacion
La motivacion es la fuerza y energia que nos impulsa para llevar algo a cabo de
acuerdo a las metas deseadas, muchas veces suele servir como razén de supervivir 0

de superacién de forma personal. (Arrabal, 2018)

2.3.7. Procesos
Los procesos se encuentran definidos por las acciones efectuadas de manera
repetitiva las cuales muestran una interrelacion entre ellas formando una secuencia.

(Pardo, 2017).
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CAPITULO Il
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS

3.1.1 Analisis descriptivo
El anadlisis descriptivo en el presente trabajo esta agrupado por cada variable y sus
respectivas dimensiones. Ambas variables se categorizaron en un orden de nivel bajo,

medio y alto, de acuerdo a la respuesta que brindaron los encuestados.

La primera variable en ser analizada fue la Gestidbn Administrativa, una variable que
evaluo la percepcién de los trabajadores respecto a su opinion sobre la planeacion que
se desarrolla en su centro laboral, asi como la organizacion existente durante el periodo
laboral, la direccion de los directivos y supervisores, asi como el control que se realiza a
través de la auditoria u medicion del desempefio. Cada una de estas dimensiones,
también se categorizaron en bajo, medio y alto, de acuerdo a la respuesta que

manifestaron los encuestados. A continuacion, analizaremos los resultados obtenidos.
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Gestion administrativa
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Figura 1. Nivel de percepcion sobre la gestion administrativa

En la figura 1 se observa que los niveles para la gestion administrativa que han percibido
los trabajadores publicos del Area de recursos humanos, del Gobierno Regional de
Ayacucho, en el mes de octubre de 2019. Del total de trabajadores encuestados, el 100%
manifestd que existe un nivel medio en la gestion administrativa, que incluye la
planeacion, organizacion, direccion y control en la entidad. Ningun trabajador opin6 de

forma distinta frente a su percepcién sobre la gestion administrativa.
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Para la medicion de la percepciéon de la planeacion, se emple6 como indicadores la
percepcion de existencia o inexistencia de estrategias, politicas y programas como

elementos de la planeacion, para el desarrollo de las actividades anuales de la entidad.

Planeacion
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Figura 2. Nivel de percepcion sobre la planeacion
En la figura 2 se observa la percepcion sobre la planeacion percibidos por los
trabajadores publicos del Area de recursos humanos, del Gobierno Regional de
Ayacucho, en el mes de octubre de 2019. Del 100% de trabajadores encuestados, el
98% manifiesta que es de un nivel medio, mientras que un 2% lo catalogdé como de un

nivel bajo. Ningun trabajador lo catalogé de un nivel alto.
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Posteriormente se analizo la percepcion de la organizacion, para lo cual se empleé
como indicadores la percepcion de existencia o inexistencia de especializacion,

coordinacion, orden y jerarquia como elementos de la organizacion.

Organizacion
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Figura 3. Nivel de percepcion de la organizacion
En la figura 3. se observa la percepcion sobre la organizacion percibidos por los

trabajadores publicos del Area de recursos humanos, del Gobierno Regional de
Ayacucho, en el mes de octubre de 2019. Del 100% de trabajadores encuestados, el

95% lo percibio de un nivel medio y un 5% lo percibié de un nivel bajo.
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Para la medicién de la percepcion de la direccion, se empled como indicadores la
percepcion de existencia o inexistencia de motivacion, liderazgo, comunicacion y trabajo

en equipo como elementos de la direccion percibidas en la institucién.

Direccion
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Figura 4. Nivel de percepcion de la direccién
En la figura 4. se observa la percepcion sobre la direccion percibidos por los
trabajadores publicos en el mes de octubre de 201.9 Del 100% de trabajadores
encuestados, el 78% lo percibié de un nivel medio, un 22% lo percibié de un nivel bajo,

y ninguno lo percibi6 en un nivel alto.

54



Se procedié a analizar la percepcion del control, para lo cual se empleé como
indicadores la percepcién de existencia o inexistencia de un control preliminar, un control

coincidente y un control por retroalimentacion como elementos del control a analizar.

Control
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Figura 5. Nivel de percepcion del control
En la figura 5 se observa la percepcién sobre el control percibidos por los
trabajadores publicos del Area de recursos humanos, del Gobierno Regional de
Ayacucho, en el mes de octubre de 2019. Del 100% de trabajadores encuestados, el

68% lo percibe en un nivel medio, mientras que el 32% lo percibe en un nivel bajo.
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Para la medicion del desempefio laboral, se empleé como indicadores la percepcion
sobre la capacidad del personal, la voluntad en el trabajo y el acceso a los recursos

técnicos, los mismos que son los componentes basicos a evaluar posteriormente.

Desemperio laboral
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Figura 6. Nivel de percepcion del desempefio laboral

En la figura se observa la percepcion sobre el desempefio laboral percibidos por los
trabajadores publicos del Area de recursos humanos en el mes de octubre de 2019. Del
100% de trabajadores encuestados, el 66% lo percibidé de un nivel alto, y un 34% de un

nivel medio. Ningun trabajador percibio el desempefio laboral en un nivel bajo.
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Para la medicion de la capacidad del personal, se emple6 como indicadores la

percepcion acerca de los conocimientos, habilidades y actitudes del personal.

Capacidad
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Figura 7. Nivel de percepcion de la capacidad

En la figura 7 se observa la percepcion sobre la capacidad del personal percibidos
por los trabajadores publicos del Area de recursos humanos, del Gobierno Regional de
Ayacucho, en el mes de octubre de 2019. Del total de trabajadores encuestados, el 100%
lo percibié en un nivel alto. Ningun trabajador catalog6 la capacidad del personal en un

término medio o bajo.

57



Para la medicion de la voluntad del trabajador, se emple6 como indicadores la percepcion
acerca de la motivacion, la confianza y el compromiso percibidos en los trabajadores del

Area de Recursos Humanos de la entidad publica.

Voluntad
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Figura 8. Nivel de percepcion de la voluntad

En la figura 8 se observa la percepcién sobre la voluntad percibida por los
trabajadores publicos en el mes de octubre de 2019. Del 100% de trabajadores
encuestados, el 85% percibié una voluntad alta, mientras que un 15% percibié una

voluntad de nivel medio. Ningun trabajador percibié un nivel bajo.

Para la medicidbn de los recursos técnicos se empleé como indicadores la

percepcion acerca de los materiales de oficina, equipos de oficina e instalaciones.
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Recursos técnicos
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Figura 9. Nivel de percepcion de los recursos técnicos
En la figura 9 se observa la percepcion sobre los recursos técnicos percibidos por

los trabajadores publicos del Area de recursos humanos, del Gobierno Regional de
Ayacucho, en el mes de octubre de 2019. Del 100% de trabajadores encuestados, el
93% lo percibio de nivel medio, mientras que un 7% lo percibié de un nivel alto. Ningun

trabajador lo percibié en un nivel bajo.

3.1.2 Tablas de contingencia
Las tablas de contingencia son elaboradas cruzando la percepcion de los

trabajadores acerca de las variables y sus dimensiones, en busca de conexiones y
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vinculaciones entre ellas. En primer lugar, se evaluo el cruce entre la variable gestion
administrativa y desempefio laboral.

Tabla 4.

Gestidn administrativa y desempefio laboral

Tabla de contingencia Gestién administrativa * Desempefio laboral

Desemperio laboral

Medio Alto Total
Gestién administrativa Medio  Recuento 14 27 41
% dentro de Gestién 34,1% 65,9% 100,0%
administrativa
Total Recuento 14 27 41
% dentro de Gestién 34,1% 65,9% 100,0%

administrativa

En tabla 4 se observa que el 65,9% de los trabajadores publicos que han percibido en
un nivel alto el desempefio laboral, también han percibido en un nivel medio la gestiéon
administrativa. Mientras que un 34,1% que percibieron el desempefio laboral en un nivel

medio, también percibieron en el mismo nivel, la gestion administrativa.

A continuacion, se evalud el cruce entre la percepcion de los trabajadores sobre la
planeacién y su percepcidon sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la entidad

publica.
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Tabla 5.
Planeacion y desempefio laboral

Tabla de contingencia Planeacién * Desempefio laboral

Desempenio laboral

Medio Alto Total
Planeacion Bajo Recuento 0 1 1
% dentro de Planeacion ,0% 100,0% 100,0%
Medio  Recuento 14 26 40
% dentro de Planeacion 35,0% 65,0% 100,0%
Total Recuento 14 27 41
% dentro de Planeacion 34,1% 65,9% 100,0%

En tabla 5 se observa que el 100% de los trabajadores publicos que han percibido en un
nivel alto el desempefio laboral, han percibido en un nivel bajo la planeacion en el Area
de Recursos Humanos. Mientras que el 65% que percibieron el desempefio laboral en
un nivel alto, también percibieron en el mismo nivel, la planeacién. Mas aun, el 35% que
percibieron el desempefio laboral en un nivel medio, también percibieron en el mismo
nivel la planeacion en la institucién. Ningun trabajador que percibié en un nivel medio el

desempefio laboral, percibié en un nivel bajo la planeacion.

Luego se evaluod el cruce entre la percepcion de los trabajadores sobre la organizacion y

su percepcion sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la entidad publica.
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Tabla 6.

Organizacion y desempefio laboral

Tabla de contingencia Organizaciéon * Desempefio laboral

Desemperio laboral

Medio Alto Total
Organizacion Bajo Recuento 1 1 2
% dentro de Organizacion 50,0% 50,0% 100,0%
Medio  Recuento 13 26 39
% dentro de Organizacion 33,3% 66,7% 100,0%
Total Recuento 14 27 41
% dentro de Organizacion 34,1% 65,9% 100,0%

En tabla 6 se observa que el 66,7 % de los trabajadores publicos que han percibido
en un nivel alto el desempefio laboral, han percibido en un nivel medio la organizacion
en el Area de Recursos Humanos. Mientras que el 50% que percibieron el desempefio
laboral en un nivel alto, percibieron en el mismo nivel, la organizacion. Mas aun, el otro
50% que percibieron el desempefio laboral en un nivel alto, percibieron en un nivel bajo
la organizacién en la institucion. El 33,3% de los trabajadores que percibieron en un nivel

medio el desempefio laboral, también percibieron en un nivel medio la organizacion.

A continuacion, se evalud el cruce entre la percepcion de los trabajadores sobre la

direccion y su percepcion sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la entidad

publica.
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Tabla 7.

Direccién y desempefio laboral

Tabla de contingencia Direccion * Desempefio laboral

Desempenio laboral

Medio Alto Total
Direccion Bajo Recuento 8 1 9
% dentro de Direccion 88,9% 11,1% 100,0%
Medio  Recuento 6 26 32
% dentro de Direccion 18,8% 81,3% 100,0%
Total Recuento 14 27 41
% dentro de Direccion 34,1% 65,9% 100,0%

En tabla 7 se observa que el 88,9% de los trabajadores publicos que han percibido
en un nivel alto el desempefio laboral, han percibido en un nivel bajo la direccion en el
Area de Recursos Humanos. Mientras que el 81,3% que percibieron el desempefio
laboral en un nivel alto, percibieron en un nivel medio, la direccién. Luego, el 18,8% que
percibieron el desempefio laboral en un nivel medio, también percibieron en el mismo
nivel la direccion en la instituciéon. El 11,1% de los trabajadores que percibieron en un

nivel alto el desempefio laboral, percibieron en un nivel bajo la direccion.

Luego se evaluo el cruce entre la percepcion de los trabajadores sobre el control y

su percepcion sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la entidad publica.
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Tabla 8.
Control y desempefio laboral

Tabla de contingencia Control * Desempefio laboral

Desemperio laboral

Medio Alto Total
Control Bajo Recuento 10 3 13
% dentro de Control 76,9% 23,1% 100,0%
Medio  Recuento 4 24 28
% dentro de Control 14,3% 85,7% 100,0%
Total Recuento 14 27 41
% dentro de Control 34,1% 65,9% 100,0%

En tabla 8 se observa que el 85,7% de los trabajadores publicos que han percibido
en un nivel alto el desempefio laboral, han percibido en un nivel medio el control en el
Area de Recursos Humanos. Mientras que el 76,9% que percibieron el desempefio
laboral en un nivel medio, percibieron en el nivel bajo el control. Mas aun, el 23,1% que
percibieron el desempefio laboral en un nivel alto, percibieron en un nivel bajo el control
en la institucién. El 14,3% de los trabajadores que percibieron en un nivel medio el

desempefio laboral, también percibieron en un nivel medio el control.

3.1.3 Prueba de normalidad

Se realizd la prueba de normalidad para las variables principales de la
investigacion. Dado que la muestra a analizar conté con menos de 50 datos, se decidio
por aplicar la prueba de Shapiro-Wilk. La prueba de normalidad se realizé empleando un

nivel de significancia del 5% ¢ 0,05.
La hipotesis sobre la distribucion normal de la variable gestion administrativa fue:
Ho: La variable gestién administrativa sigue una distribucion normal.
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Ha: La variable gestion administrativa no sigue una distribucion normal.

Mientras que la hipotesis sobre la distribuciéon normal de la variable desemperio laboral

fue:

Ho: La variable desempefio laboral sigue una distribucién normal.

Ha: La variable desempefio laboral no sigue una distribucion normal.

Se desarroll6 la prueba de normalidad para ambas variables. El resultado fue:

Tabla 9.
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion administrativa 141 41 ,040 ,933 41 ,018
Desempefio laboral ,118 41 , 162 ,968 41 ,293

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

De acuerdo a la tabla 6, el p-value para la variable Gestion administrativa fue de 0,018,
el cual resulta menor que el nivel de significancia 0,05; por lo cual se rechaza la hipotesis
nula, encontrando evidencia estadistica para afirmar que la muestra dispone de una

distribucidon no normal.

Segun la misma la tabla 6, el p-value para la segunda variable Desempefio laboral fue
de 0,293, el cual es mayor que el nivel de significancia de 0,05. Ello conlleva a aceptar
la hipdtesis nula. Ello se interpreta que existe evidencia estadistica para afirmar que la

muestra sigue una distribucién normal en dicha variable.
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Por lo tanto, al encontrarse una muestra con distribucion no normal, y siendo la
naturaleza de ambas variables categoricas ordinales, se requiere emplear una prueba
no parameétrica, para la contrastacion de hipétesis. Dada las circunstancias dadas, se
decant6 por emplear la prueba Tau-B de Kendall, adecuada para variables categoricas

ordinales que siguen una distribucion no normal.

3.1.4 Contrastacion de hipétesis
A continuacién, se presenta la hipétesis principal y las hipétesis especificas

planteadas en el presente trabajo:
Hipotesis principal

Ho: La gestion administrativa no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Ayacucho, 2019.

Ha: La gestién administrativa se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Ayacucho, 2019.

Se procede a realizar la contrastacion de hipoétesis utilizando la prueba Tau-B de Kendall,

a un nivel de significancia del 5%. El resultado hallado se muestra en la tabla siguiente:
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Tabla 10.
Contrastacion de hipotesis principal

Correlaciones

Gestion Desempefio
administrativa laboral
Tau_b de Kendall Gestion administrativa Coeficiente de correlacién 1,000 ,535"
Sig. (bilateral) . ,000
N 41 41
Desempeifio laboral Coeficiente de correlacién ,535" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 41 41

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 10 se observa que el coeficiente de correlaciéon entre la Gestion
administrativa y el Desempefio laboral es de 0.535 lo cual indica que existe una
correlacion de nivel moderada entre ambas variables. Siendo el p-valor de 0,000, menor
a 0,05 correspondiente al nivel de significancia del 5%; se llega al resultado que se
rechaza la hipétesis nula y a su vez se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, al nivel
de significancia mencionado, existe evidencia estadistica para afirmar que hay relacion
significativa entre la variable gestion administrativa y el desempefio laboral, en el Area

de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, afio 2019.
Hipotesis especifica 1

Ho: La planeacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho.

Ha: La planeacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho.
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Se procede a realizar la contrastacion de hip6tesis utilizando la prueba Tau-B de
Kendall, a un nivel de significancia del 5%. El resultado se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 11.

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Correlaciones

Desemperio
Planeacion laboral
Tau_b de Kendall Planeacion Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,345™
Sig. (bilateral) . ,005
N 41 41
Desempeifio laboral Coeficiente de correlacion ,345™ 1,000
Sig. (bilateral) ,005 .
N 41 41

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11 se observa que el coeficiente de correlacion entre la planeacion y el
desempefio laboral es de 0.345 lo cual indica que existe una correlacién de nivel baja
entre ambas variables. Siendo el p-valor de 0,005, menor a 0,05 correspondiente al nivel
de significancia del 5%; se llega al resultado que se rechaza la hipotesis nula y a su vez
se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, al nivel de significancia mencionado, existe
evidencia estadistica para afirmar que hay relacién significativa entre la variable
planeacion y el desempefio laboral, en el Area de Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Ayacucho, afo 2019.
Hipotesis especifica 2

Ho: La organizacion no se relaciona significativamente con el desemperio laboral de los

trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho.
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Ha: La organizacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho.

Se procede a realizar la contrastacion de hipotesis utilizando la prueba Tau-B de
Kendall, a un nivel de significancia del 5%. El resultado se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 12.

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Correlaciones

Desempefio
Organizacion laboral
Tau_b de Kendall Organizacion Coeficiente de correlacion 1,000 , 367
Sig. (bilateral) . ,002
N 41 41
Desempeiio laboral Coeficiente de correlacion ,367" 1,000
Sig. (bilateral) ,002 .
N 41 41

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 12 se observa que el coeficiente de correlacién entre la Gestion
administrativa y el Desempefio laboral es de 0.367 lo cual indica que existe una
correlacion de nivel baja entre ambas variables. Siendo el p-valor de 0,002, menor a 0,05
correspondiente al nivel de significancia del 5%; se llega al resultado que se rechaza la
hipétesis nula y a su vez se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, al nivel de
significancia mencionado, existe evidencia estadistica para afirmar que hay relacion
significativa entre la variable organizacion y el desempefio laboral, en el Area de

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, afio 2019.
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Hipdtesis especifica 3
Ho: La direccién no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho.

Ha: La direccion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho.

Se procede a realizar la contrastacion de hipétesis utilizando la prueba Tau-B de
Kendall, a un nivel de significancia del 5%. El resultado se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 13.

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Correlaciones

Desemperio
Direccion laboral
Tau_b de Kendall Direccion Coeficiente de correlacién 1,000 ,488™
Sig. (bilateral) . ,000
N 41 41
Desemperio laboral Coeficiente de correlacion ,488™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 41 41

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13 se observa que el coeficiente de correlacion entre la Gestidn
administrativa y el Desempefio laboral es de 0.488 lo cual indica que existe una
correlacion de nivel moderada entre ambas variables. Siendo el p-valor de 0,000, menor
a 0,05 correspondiente al nivel de significancia del 5%; se llega al resultado que se
rechaza la hipétesis nula y a su vez se acepta la hipoétesis alterna. Por lo tanto, al nivel

de significancia mencionado, existe evidencia estadistica para afirmar que hay relacion
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significativa entre la variable direccion y el desempefio laboral, en el Area de Recursos

Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, afio 2019.

Hipotesis especifica 4

Ho: El control no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho.

Ha: El control se relaciona significativamente con el desempeiio laboral de

trabajadores en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho.

los

Se procede a realizar la contrastacion de hipotesis utilizando la prueba Tau-B de

Kendall, a un nivel de significancia del 5%. El resultado se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 14.
Contrastacion de hipotesis especifica 4

Correlaciones

Desempefio
Control laboral
Tau_b de Kendall Control Coeficiente de correlacion 1,000 ,390™
Sig. (bilateral) ,001
N 41 41
Desempeiio laboral Coeficiente de correlacién ,390" 1,000
Sig. (bilateral) ,001 .
N 41 41

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 14 se observa que el coeficiente de correlacidén entre la Gestion administrativa

y el Desempenio laboral es de 0.390 lo cual indica que existe una correlacion de nivel

baja entre ambas variables. Siendo el p-valor de 0,001, menor a 0,05 correspondiente al

nivel de significancia del 5%; se llega al resultado que se rechaza la hipétesis nula 'y a
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Su vez se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, al nivel de significancia mencionado,
existe evidencia estadistica para afirmar que hay relacion significativa entre la variable
control y el desempefio laboral, en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional

de Ayacucho, afio 2019.

3.2 DISCUSION DE RESULTADOS

El presente trabajo encontré resultados concordantes con la hipotesis general que
planteaba la existencia de una relacion significativa entre la Gestion Administrativa y el
Desempefio Laboral en el Area de Recursos Humanos (P-valor = 0,000 < 0,05). Mientras
que el trabajo de Caisa (2014) en su tesis “la gestidon administrativa y su impacto en el
desempeiio laboral en la empresa metalmecanica “ALHICE” de la ciudad de Ambato”
presentdé como resultado que también hall6 evidencia estadistica para afirmar una
relacién significativa entre las mismas variables (X?c= 43,27 > X°= 41,3372). Sin
embargo, a diferencia de la investigacién en mencion, la presente investigacion hallé que
el 100% de los encuestados percibieron la gestion administrativa en un nivel medio,
mientras que la de Caisa (2014) encontré que el 43% de los trabajadores afirmé que
nunca se ha practicado un modelo de gestion en la empresa, y un 40% afirmé que pocas
veces. Ello refleja que, a nivel institucional, el Area de Recursos Humanos del Gobierno
Regional de Ayacucho, viene desarrollando una notable gestion administrativa al
evidenciar una buena percepcion de este en los trabajadores. Lo cual define que la
institucion publica mantiene mejores estandares de gestion, frente a las instituciones

privadas. Sin embargo, esto puede también llevar a desarrollar una burocracia excesiva.
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La primera hipétesis especifica planted una relacion significativa entre la planeacion
y el desempefio laboral. Frente a esta, la presente investigacion hallé significancia con
un p-valor de 0.005 < 0.05, lo cual permitié afirmar significancia estadistica para la
hipotesis mencionada. Ello se relaciona con el andlisis descriptivo que grafica la
percepcion de los trabajadores sobre la planeacion en un nivel medio (98%) y en un nivel
bajo solo por el 2% de los encuestados. Ello contrasta con la investigacion de Sailema
(2018) titulado “El estrés laboral y el desempefio laboral en el Area Administrativa de la
empresa Alvarado Ortiz Constructores Cia, Ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua,
Ecuador”, donde se hall6 que el 18% de los trabajadores afirmaron desconocimiento de
los objetivos que cumplen en la empresa, ademas de falta de planificacién institucional.
Por lo tanto, se vuelve a evidenciar que la planificacion en una entidad publica es superior
al de una entidad privada. Sin embargo, ello se podria explicar en el nivel de formacion
de los trabajadores para planificar, dado que en la entidad privada suele haber
generalmente un precario proceso de seleccion de personal, mientras que, por
procedimiento administrativo, la entidad publica esta es exhaustiva, incluso tendiendo a
la burocracia. Por lo tanto, se puede sugerir que las entidades publicas, como el Gobierno
Regional de Ayacucho cuanta con mejor planificacion que una entidad privada, con lo
cual, frente a este factor de comparacion, se puede suponer que la planificacién en las

instituciones publicas supera a las instituciones privadas.

La segunda hipotesis especifica sugirid una significancia entre la organizacion y
el desempeifio laboral. Con un p-valor de 0,002 < 0,05 se afirma que efectivamente existe
relacion significativa. Sin embargo, el indice de correlacion es del orden de 0,367, lo cual

significa una correlacién baja. Asi mismo, en el analisis descriptivo se hizo mencion que
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el 95% cataloga la organizacion en un nivel medio, y sélo el 5% lo catalog6 en un nivel
bajo. Estos resultados concuerdan con la investigacion de Arriardn y Abarca (2014) en
su tesis “Gestion administrativa y rentabilidad econdémica de la entidad prestadora de
servicios de saneamiento Ayacucho: 2008-2012”, que concluyd que el 49,4% de los
trabajadores creen que la institucion tiene una regular gestiéon administrativa y por ende
una regular organizacion. Tomando en cuenta que el 95% de los trabajadores del Area
de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho afirman percibir en un nivel
medio la organizacion institucional, se evidencia que ambos resultados concuerdan que

la organizacion se encuentra en un nivel medio o regular en ambas entidades estudiadas.

La tercera hipotesis sefiald una significancia entre la direccion y el desempefio
laboral. Para esta hipoétesis, la significancia hallada fue de 0,000 < 0,05, encontrandose
por ende una relacion significativa. Cabe mencionar que el indice de correlacion fue del
0,488 lo cual caracteriza una relacién de nivel regular. Asi mismo, los resultados
descriptivos evidencia que el 78% de los encuestados perciben la direccién en un nivel
medio, mientras que un 22% lo perciben en un nivel bajo. Estos resultados contrastan
con la investigacion propuesta por Martinez (2014) en su tesis “La gestion administrativa
y su incidencia en la liquidez de la empresa distribuidora Dimar durante el segundo
semestre del ano 2012”. Segun este estudio se observé que el 62% de los encuestados
mencionaron que la empresa no cuenta con talento humano y el 73% cree que la gestion
administrativa no fue eficiente, por ende, la direccion de la administracion no fue
percibido positivamente por este grupo de trabajadores. Por lo cual, mientras que, en la
administracion publica, al cual pertenece el Area de Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Ayacucho, la direccion es percibida en un nivel medio por el 78%, el mismo
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es percibido en un nivel bajo por el 73% en la investigacion de Martinez (2014), quien
realiz6 el estudio para la distribuidora Dimar, empresa privada. Del analisis se corrobora
que la direcciobn conjuntamente con la gestion institucional es mejor percibida en

instituciones publicas que en las privadas.

Por dltimo, la cuarta hipotesis propuso una relacion entre el control y el
desempeiio laboral. Frente a esta, el resultado de contrastacion fue de un p-valor igual
a 0,001 < 0,05 y un indice de correlacion de 0,390. Dado los resultados se aprecia una
relacion significativa entre ambas variables. Ademas, el control en el Area de Recursos
Humanos, se percibié en un nivel medio por un 68% de los encuestados, mientras que
el restante 32% lo percibi6é en un nivel bajo. En contaste Jacome (2014) en su tesis: “La
gestibn administrativa como un determinante en el desempefio laboral de Demaco,
distribuidora de equipos y materiales de construccién Gémez Cia”, encuentra que un 9%
opina que debe mejorarse el control y la supervision del personal. Al comparar ambos
resultados se encuentra que el control administrativo se encuentra mejor valorado en las
instituciones publicas. Siendo que un 68% de los encuestados lo catalogé en un nivel
medio, mientras que, en el estudio comparativo, un 9% solicitaba implementar sistemas
de supervision y control, sugiriendo la falta de un sistema de control en funcionamiento.
Se corrobora que la institucion publica ejecuta mejor el proceso de control lo cual amerita

continuar el estudio comparativo en posteriores investigaciones.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones luego de culminado el trabajo de investigacion son:

Se concluye que existe relacion entre la gestibn administrativa y el desempefio laboral.
Tomando como referencia un nivel de significancia del 5%, la gestion administrativa se
relaciona con el desempefio laboral de forma significativa en los trabajadores publicos
del Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho. (P-valor = 0.000).
Esta relacion es de un nivel moderado como evidencia el indicador Tau-B =5,35. Asi
mismo se evidencioé que la percepcion de un nivel medio de la gestion administrativa fue

en el 100% de los trabajadores, lo cual denota una homogeneidad en su percepcion.

Se concluye que existe relacion entre la planeacién y el desempefio laboral. Tomando
como referencia un nivel de significancia del 5%, la planeacién se relaciona con el
desempefio laboral de forma significativa en los trabajadores publicos del Area de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho. (P-valor = 0.000). Esta relacién
es de un nivel bajo como evidencia el indicador Tau-B = 0,345. Asi mismo se evidencio
el 98% de los trabajadores percibieron la planeacion en un nivel medio, lo cual corrobora

la uniformidad en su percepcion.

Se concluye que existe relacion entre la organizacion y el desempefio laboral. Tomando
como referencia un nivel de significancia del 5%, la organizacién se relaciona con el
desempefio laboral de forma significativa en los trabajadores publicos del Area de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho. (P-valor = 0.000). Esta relacion
es de un nivel bajo como evidencia el indicador Tau-B = 0,367. Asi mismo se evidenci6

la percepcién del 95% fue de un nivel medio, corroborando la uniformidad.
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Se concluye que existe relacién entre la direccién y el desempefio laboral. Tomando
como referencia un nivel de significancia del 5%, la direccion se relaciona con el
desempefio laboral de forma significativa en los trabajadores publicos del Area de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho. (P-valor = 0.000). Esta relacién
es de un nivel moderado como evidencia el indicador Tau-B = 0,488. Luego se evidencio
que el 78% de los trabajadores percibieron en un nivel medio la direccion, mientras que
un 22% en un nivel bajo. Este valor representa una mayoritaria percepcion de un nivel

medio del proceso de direccion en el Area de Recursos Humanos.

Se concluye que existe relacion entre el control y el desempefio laboral. Tomando como
referencia un nivel de significancia del 5%, el control se relaciona con el desempefo
laboral de forma significativa en los trabajadores publicos del Area de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho. (P-valor = 0.000). Esta relacién es de un
nivel bajo como evidencia el indicador Tau-B = 0,390. Asi mismo se evidencio que so6lo
el 68% percibi6 el control en un nivel medio, mientras que 32% lo percibi6é en un nivel
bajo. Este valor evidencia una percepcion media con tendencia baja para el proceso de

control en el Area de Recursos Humanos.
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RECOMENDACIONES

Luego de haber observado los resultados obtenidos en el presente trabajo, se procede

a enunciar algunas recomendaciones:

Se recomienda continuar con los estudios de gestion administrativa y desempefio laboral
en las entidades publicas. Dado que estos componentes son esenciales para una
correcta gestion y logro de objetivos. En nuestro estudio se evidencio correlacion entre
ambas variables, por ello, se sugiere ampliar la evidencia a otras instituciones publicas
lo cual permita invertir en la mejora de la gestion con la finalidad de mejorar los

desempefios de sus trabajadores.

Se recomienda evaluar el proceso administrativo de planeacion, organizacion, direccion
y control en el Area de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, dado
gue el presente estudio evidencid una relacion con el desempefio laboral. En particular
la etapa de direccion, dado que se evidencié una correlacion moderada con el
desempeifio laboral de los trabajadores. Ellos mayoritariamente lo catalogaron como de
nivel medio dicho proceso, por lo que una mejora conllevaria a mejorar los niveles de

desempeinio institucional.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

“Gestion administrativa y desempefio laboral en el area de recursos humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019”

Problema Objetivos Hipo6tesis Variables Metodologia
Problema general: Objetivo General: Hipotesis Principal: V1: Gestién Tipo de investigacion
¢, Cudl es la relacion entre la Identificar la relacién entre Existe relacion significativa entre | Administrativa | Aplicada
gestién administrativa y su gestién administrativa y la gestién administrativa y
incidencia en el desempefio desempefio laboral en el Area | desempefio laboral en el Area Dimensiones: Nivel de investigacion
laboral en el Area de Recursos de Recursos Humanos en el de Recursos Humanos en el - Planeacién Correlacional
Humanos en el Gobierno Gobierno Regional de Gobierno Regional de - Organizacion
Regional de Ayacucho, 2019? Ayacucho, 2019. Ayacucho, 2019. - Direccion Disefio de investigacion
- Control No experimental,

Problemas Especificos:

¢, Qué relacion que existe entre la
planeacién y el desempefio
laboral en el Area de Recursos
Humanos en el Gobierno
Regional de Ayacucho, 20197

¢En qué se relaciona la
organizacién y el desempefio
laboral el Area de Recursos
Humanos en el Gobierno
Regional de Ayacucho, 2019?

¢,De qué forma se la relaciona la
direccion y el desempefio laboral,
en el Area de Recursos Humanos
en el Gobierno Regional de
Ayacucho, 20197

¢,Cudl es la relacion entre el
control y el desempefio laboral en
el Area de Recursos Humanos en
el Gobierno Regional de
Ayacucho, 2019?

Objetivos Especificos:

Identificar la relacion entre la
planeacién y el desempefio
laboral en el Area de Recursos

Humanos en el Gobierno

Regional de Ayacucho, 2019

Identificar la relacion entre la
organizacioén el desempefio
laboral en el Area de Recursos

Humanos en el Gobierno

Regional de Ayacucho, 2019

Identificar la relacién entre la

direccion y el desempefio

laboral en el Area de Recursos

Humanos en el Gobierno

Regional de Ayacucho, 2019

Identificar la relacién entre el
control y el desempefio laboral

en el Area de Recursos
Humanos en el Gobierno

Regional de Ayacucho, 2019

Hipotesis especificas:

Existe relacion significativa entre
la planeacién y el desempefio
laboral en el Area de Recursos
Humanos en el Gobierno
Regional de Ayacucho, 2019.

Existe relacion significativa entre
la organizacioén y el desempefio
laboral en el Area de Recursos
Humanos en el Gobierno
Regional de Ayacucho, 2019.

Existe relacion significativa entre
la direccion y el desempefio
laboral en el Area de Recursos
Humanos en el Gobierno
Regional de Ayacucho, 2019

Existe relacion significativa entre
el control y el desempefio
laboral en el Area de Recursos
Humanos en el Gobierno
Regional de Ayacucho, 2019

V2: Desempefio
Laboral

Dimensiones:
- Capacidad
- Voluntad

- Recursos
técnicos

transversal, prospectiva.

Poblacién

42 trabajadores del Area
de Recursos Humanos
del Gobierno Regional de
Ayacucho.

Muestra

Totalidad de trabajadores
del Area de Recursos
Humanos del Gobierno
Regional de Ayacucho.

Técnica de recoleccion
Técnica de la encuesta

Instrumento
Cuestionario de encuesta.

Prueba estadistica
Coeficiente de asociacion
Tau-B Kendall




Cuestionario para la Gestién Administrativa - CGA

Estimado (a):

El presente trabajo de investigacion elaboré el siguiente cuestionario anénimo (ningun
dato le sera solicitado), con el cual se pretende recabar informacion relevante para
estudiar, analizar y evaluar la Gestion Administrativa. Se solicita a su persona, responder
de manera sincera las siguientes preguntas. Por favor, sirvase a marcar la opcion de su

preferencia, segun

Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

la tabla de valores.
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PLANEACION

planeacién?

¢La institucion tiene bien establecidas sus
politicas, reglamentos y normativas para la

¢ Los trabajadores participan activamente en la
planificacion anual de actividades?

institucion?

¢La planeacion institucional se desarrolla a
través de un proceso reglamentado en la

¢ Las actividades planificadas para su area, se
encuentra correctamente distribuidas?

¢ Las actividades programadas tienen objetivos
realistas y estan correctamente establecidas?

ORGANIZACION

¢ Existe vinc

trabajadores y el puesto laboral que ocupan?

ulacion entre la capacidad de los

¢ Los trabajadores asumen tareas acordes al
puesto que asumen?

¢La instituci

areas, sobre las actividades programadas?

on efectua coordinaciones entre las

¢La instituci

trabajadores?

on genera la integracion entre los




¢Las jerarquias estan dispuestas de forma clara
en la institucion?

¢La estructura jerarquica se encuentra
actualizada y responde a las necesidades de la
organizacion?

DIRECCION

¢ Lainstitucion brinda reconocimiento a los
trabajadores cuando desarrollan un buen
desempeiio?

¢ Los trabajadores demuestran estar motivados
para cumplir las metas de la institucién?

¢El liderazgo que desarrolla el jefe del area
contribuye al cumplimiento de los objetivos y
metas?

¢ La autoridad en la institucion mantiene una
relacion cercana con todos los trabajadores?

¢La comunicacion entre los trabajadores de la
institucion es la mas adecuada?

¢ En el area existe una adecuada comunicacion
a todo el personal?

¢, Se promueven actividades de esparcimiento
con la finalidad de mejorar las relaciones
interpersonales entre trabajadores?

¢, Se promueven actividades que implican
trabajo en equipo?

CONTROL

¢ La entidad continuamente realiza inventario de
los bienes institucionales?

¢La entidad realiza el monitoreo de todas las
actividades para poder determinar posibles
riesgos?

¢ La autoridad verifica que se cumplan las
actividades planificadas?

¢, Se realizan informes de desemperio de los
trabajadores de forma periodica?

¢La entidad cuenta con un registro del
cumplimiento de las normas?

¢.Se evallua continuamente las actividades de
todos los trabajadores?




Cuestionario para el Desempefio Laboral - CDL

Estimado (a):

El presente cuestionario anénimo, ningun dato personal le sera solicitado, fue realizado
para el estudio sobre “Gestion administrativa y desempefio laboral en la el Area de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2019”. Tiene como propdsito
recabar informacién sobre la variable, desempefio laboral, de manera que brinde
informacion relevante para contribuir a la elaboracion de la presente investigacion. Por
favor, marcar con una “X” tomando en cuenta la tabla de valores de la parte superior.

I'I'I
w
0
>
=
>
()]

PREGUNTAS

Nunca
Casi nunca
Ocasionalmente
Frecuentemente
Muy
frecuentemente

CAPACIDAD

¢Ud. cuenta con los conocimientos necesarios
para ejecutar las funciones encargadas en la
institucién?

¢, Ud. cuenta con las habilidades suficientes para
desempeiiar adecuadamente las funciones de su
puesto laboral, en la institucion?

¢, Ud. cuenta con habilidad para buscar soluciones
oportunas cuando se susciten problemas?

¢ Ud. cuenta con actitud positiva y servicial al
trabajo, en la institucion?

cUd. muestra dedicacion en el dia a dia, en su
trabajo?

VOLUNTAD

¢ Ud. se muestra motivado para realizar sus
actividades?

¢Ud. se encuentra motivado para poder alcanzar
los objetivos institucionales?

¢Ud. se encuentra comprometido con la
institucion?

¢Ud. se encuentra comprometido en alcanzar las
metas que plantea la institucion?




RECURSOS TECNICOS

¢Ud. cuenta con los materiales necesarios para
desarrollar sus funciones?

¢, Ud. cuenta con los equipos necesarios para
cumplir con sus funciones en la institucion?

¢ Los equipos de su oficina, se encuentran en buen
estado y son funcionales?

¢ Ud. cuenta con una instalacién adecuada para la
labor que le ha sido encargada?

¢ El ambiente donde labora se encuentra adaptada
para las funciones que ejecuta?
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Anexo 5. Solicitud y carta de aceptacion de la institucion publica

7 e i
i

Ayacucho, 09 de Agosto de 2019

Seiior:

Mg. Fredy Richard HERRERA MENDOZA
Director de Recursos Humanos
Presente. -

Quien saluda, la Sra. Jannet Maria PAGAN SUMARI, Bachiller de la
carrera profesional de Administraciéon de la Universidad Alas Peruanas; me
dirijo a usted para solicitar su permiso a fin de realizar mi trabajo de
investigacion titulado “Gestion Administrativa y Desempefio laboral en el Area
de Recursos Humanos del Gobierno Regional Ayacucho, 2019”. El trabajo se
realizara en el mes de Agosto del presente afio, y se requerira aplicar una

encuesta hacia los que laboran.

Agradeciendo de antemano su disposicion para atender mi pedido, me
despido cordialmente de usted.

BT

P e, v soasnarias
Atentamente, 19 AB0 2019
lr [\ = Festinsl)
T
(el
Jannet Maria PAGAN SUMARIL
DECRETON....E.C.L..... GRAORADI.0Ry PN N 42987853
PASE A:.. S.ef»p“é»y GOBIE RNO'REGWNé\é A4k
---------------- S D ARW\STMM!TEDDCUMFNTARXO
A iy Ry
s &% JM;M v VAL s X
LTI R nven .......... GEALLL T TTT PR Ho. :5 . .... Crotion C.) rma
Ayacucho....... f / o

R:lnu-unnnnln'

Herrera Mendoza'

Solicitud dirigida a la institucién



NO REGIONAL DE AYACUCHO,
A ADMINSITRACION

OFICINA REGIONAL DE
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS
Jr. Callao N™. 122. i
“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUECION Y LA INFUNIDAD"
ARODE LA LUCICH CONTRA LA ANEMIA Y L4 DESNUTRICION CRONICA INFANTIL BN LA REG N DE ATACUCHO"

Ayacucho, 13 de Agosto del 2019
CARTA N@ 635 -2019-GRA-GG/ORADM-ORH.

Sefora:
JANNET MARIA PAGAN SUMARL

CIUDAD.=

Autorizo realizar trabajos de investigacion.

: Solicitud 1760650/1432041.

Carta de aceptacion de la institucion



Anexo 6. Fotografias

Fotografia 1. Oficina del Area de Recursos Humanos

Fotografia 2. Encuesta al personal que labora



Fotografia 3. Personal que labora en la Oficina de Recursos Humanos

Fotografia 4. Encuesta al personal de la Oficina de Recursos Humanos



Fotografia 5. Entrada al Gobierno Regional de Ayacucho



