
ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN 

PÚBLICA 

Gestión administrativa y satisfacción laboral del personal en una 

institución pública de la Región Ayacucho. 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 

Maestro en Gestión Pública. 

AUTOR: 

 Chávez Soto, Félix Teodoro (ORCID: 0000-0002-3397-4886) 

ASESORA: 

Dra. Nagamine Miyashiro, Mercedes María (ORCID: 0000-0003-4673-8601) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Reforma y modernización del estado 

LIMA - PERÚ 

2022 

https://orcid.org/0000-0002-3397-4886
https://orcid.org/0000-0003-4673-8601


ii 

Dedicatoria 

A Dios, por concederme la vida, salud y 

voluntad para lograr cada una de mis 

metas. 

A mi familia, por ser el pilar de mi vida, por 

el apoyo incondicional, por ser ejemplo de 

lucha y siempre estar a mi lado en todo 

momento. 

A mis amigos y compañeros, por su apoyo, 

solidaridad y compañerismo de siempre. 



iii 

Agradecimiento 

A la universidad y a los docentes, por ser 

la principal fuente de los conocimientos y 

experiencias que me han permitido 

formarme en esta profesión. 

A mi asesora de tesis, por su valioso apoyo 

y orientación, porque con su experiencia, 

conocimiento y motivación ha hecho 

posible este logro. 



iv 

Índice de contenidos 

Páginas 

Dedicatoria ii 

Agradecimiento iii 

Índice de tablas v 

Resumen vi 

Abstract vii 

1 

5 

I. Introducción

II. Marco teórico

III. Metodología 16 

3.1.  Tipo y diseño de investigación 16 

3.2. Variables y operacionalización 17 

3.3. Población, muestra y muestreo 18 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 19 

3.6. Método de análisis de datos 21 

3.7. Aspectos éticos 21 

IV. Resultados 23 

V. Discusión 37 

VI. Conclusiones 43 

VII. Recomendaciones 45 

Referencias 46 

Anexos 53 



v 

Índice de tablas 

Páginas 

Tabla 1. Instrumentos de recolección de datos .................................................... 19 

Tabla 2. Distribución de frecuencia de la Dimensión Planeación ......................... 23 

Tabla 3. Distribución de frecuencia de la Dimensión Organización ...................... 24 

Tabla 4. Distribución de frecuencia de la Dimensión Dirección ............................ 25 

Tabla 5. Distribución de frecuencia de la Dimensión Control................................ 26 

Tabla 6. Distribución de frecuencia de la Dimensión Reto al trabajo .................... 27 

Tabla 7. Distribución de frecuencia de la Dimensión Sistema de Recompensas .. 28 

Tabla 8. Distribución de frecuencia de la Dimensión Condiciones Favorables ..... 29 

Tabla 9. Distribución de frecuencia de la Dimensión Apoyo y Colaboración ........ 30 

Tabla 10. Prueba de normalidad .......................................................................... 32 

Tabla 11. Grado de relación según coeficiente de correlación¡Error! Marcador no 

definido. 

Tabla 12. Correlaciones de Pearson entre Gestión administrativa y     

Satisfacción laboral del personal en una institución pública de     

la Región Ayacucho, 2021. .................................................................................. 32 

Tabla 13. Correlaciones de Pearson entre la planificación y      

la satisfacción laboral del personal en una institución pública de 

la Región Ayacucho, 2021. .................................................................................. 33 

Tabla 14. Correlaciones de Pearson entre la organización y     

la satisfacción laboral del personal en una institución pública de 

la Región Ayacucho, 2021. .................................................................................. 34 

Tabla 15. Correlaciones de Pearson entre la dirección y     

la satisfacción laboral del personal en una institución pública de 

la Región Ayacucho, 2021. .................................................................................. 35 

Tabla 16. Correlaciones de Pearson entre el control y     

la satisfacción laboral del personal en una institución pública de 

la Región Ayacucho, 2021. .................................................................................. 36 

Tabla 17. Correlaciones de Pearson entre el control y la satisfacción laboral……43 



vi 

RESUMEN 

Esta investigación se plantea como objetivo general “determinar la relación entre la 

gestión administrativa y la satisfacción laboral del personal en una institución 

pública de la Región Ayacucho, 2021”. Se apoya para ello en un tipo de 

investigación básica, enfoque cuantitativo, diseño no experimental y correlacional, 

que contempla la aplicación de encuestas a una muestra de 172 funcionarios de 

una institución pública de la Región Ayacucho. Se emplean dos cuestionarios, 

cuyos ítems se miden a través de una escala de Likert, que alcanzaron un nivel de 

confiabilidad muy bueno (0,935 y 0,926). Los resultados obtenidos permitieron 

concluir que existe una relación significativa, positiva y considerable entre las 

variables  “gestión administrativa” y “satisfacción laboral” del personal en una 

institución pública de la Región Ayacucho, 2021, puesto que su valor de 

significancia bilateral es menor a 0,05 y el coeficiente de correlación de Pearson es 

de 0,683. Así mismo existe una relación significativa, positiva y considerable  entre 

la satisfacción laboral y todas las dimensiones de la gestión administrativa: 

planificación, organización, dirección y control. 

Palabras clave: gestión administrativa, satisfacción laboral, planificación, 

organización, dirección, control. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research is to “determine the relationship between 

administrative management and staff job satisfaction in a public institution of the 

Ayacucho Region, 2021”. It is based on a basic research type, quantitative 

approach, non-experimental and correlational design, which contemplates the 

application of surveys to a sample of 172 employees of a public institution in the 

Ayacucho Region. Two questionnaires were used, whose items are measured 

through a Likert scale, which reached a very good reliability level (0.935 and 0.926). 

The results obtained allowed concluding that there is a significant, positive and 

considerable relationship between the variables "administrative management" and 

"job satisfaction" of the personnel in a public institution of the Ayacucho Region, 

2021, since their bilateral significance value is less than 0.05 and the Pearson 

correlation coefficient is 0.683. Likewise, there is a significant, positive and 

considerable relationship between job satisfaction and all the dimensions of 

administrative management: planning, organization, direction and control. 

Keywords: administrative management, job satisfaction, planning, organization, 

direction, control. 
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I. INTRODUCCIÓN

Nuestro mundo actual, los sistemas de administración de políticas necesitan de 

manera importante de organismos públicos, así como de interés privado, que logren 

el rol de garantizar el progreso sostenible y sustentable; en razón de ello, la gestión 

administradora es de notabilidad  hacia alcanzar los propósitos a plantear dentro 

de esta área, de acuerdo con la política establecida, así como de garantizar una 

organización sistémica y eficaz, conservando la esencia, la previsión y el acuerdo 

con el dinamismo de estos tiempos.  

La gestión en el plano administrativo, administrada considerando a los 

recursos y talentos humanos  trae como resultado beneficios de gran impacto como 

el bienestar laboral; trayendo como consecuencia un mejor posicionamiento de las 

organizaciones en el mercado, ofreciendo servicios y bienes de calidad. Diversas 

investigaciones a nivel nacional e internacional muestran que la gestión 

administrativa con propósito de satisfacción laboral, produce beneficios para todos 

los actores organizacionales; de esta forma, las organizaciones, sea cual fuere su 

interés, se posiciona privilegiadamente desde el punto de vista organizacional, 

logrando propósitos y metas, así mismo, los empleados adquieren identidad 

organizacional, sentido de pertenencia, posibilidad de obtener logros, empatía con 

los clientes, por lo que se garantiza la sostenibilidad organizacional.  

En el caso del Perú,  los avances científicos en el área de la gestión 

administrativa, han expuesto que los altos niveles de satisfacción laboral, logra la 

obtención de prestigio y reconocimiento por parte del público al que se ofrece 

bienes y servicios, lo que genera un vínculo virtuoso entre las organizaciones, sus 

empleados o trabajadores y colaboradores, y los usuarios que demandan los 

servicios; asociación que favorece el progreso y persistencia de la sociedad en 

general.  

Los aspectos expuestos han estimulado la presente investigación, la cual 

está asociada a la gestión administrativa, sus elementos, entre los cuales se 

mencionan la planificación, dirección, la organización y el control; y cómo estos se 

relacionan con el horizonte de complacencia profesional y encargo, identificación, 

proactividad, sensibilidad, y eficiencia en el equipo de trabajo de una organización. 
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En este orden de ideas, las instituciones modernas y competitivas se 

caracterizan por poseer estructuras organizativas y trabajadores con cualidades de 

eficiencia y efectividad para ir a la par con su misión; Sin embargo, diversas 

organizaciones de carácter público han sido observadas por esta familia en general, 

así como institución pública Defensoría del Pueblo, acuerdo con parámetros de 

eficiencia, debido a la presencia de múltiples denuncias de incumplimiento.  

De esa manera, en la región de Ayacucho, se desempeña una organización 

de interés público que proporciona asistencia técnica al sector agrícola de dicha 

región, esta institución mantiene dependencia en su gestión administrativa, por lo 

que se caracteriza por manejar jerarquías superpuestas, control limitado, logística 

insuficiente, deficiente articulación con instancias superiores, con las estructuras 

previstas para la supervisión y a aquellos encargados de la asistencia técnica, con 

limitaciones.  

En este sentido, la dinámica de esta institución posee altos niveles de 

rotación del personal, trayendo como consecuencia la limitada oferta en la atención 

a los clientes, así mismo, los trabajadores no son reconocidos en su área de 

desempeño laboral, en la mayoría de los casos con escasa experiencia, y una sobre 

demanda laboral por parte de los superiores,; esta situación ha generado en los 

trabajadores insatisfacción laboral, y descontento y desmotivación debido a las 

estrategias y acciones de administración en cuanto a servicio que presta esta 

institución, y también en cuanto a lo que allí reciben como empleados.  

En esta perspectiva, en el presente estudio el problema  de investigación se 

refiere a las siguientes interrogantes: ¿de qué manera la gestión administrativa se 

relaciona con la satisfacción laboral en los trabajadores de una institución pública 

de la Región Ayacucho, 2021? De manera específica, se destacan las siguientes 

interrogantes: ¿de qué manera se relaciona la planificación con la satisfacción 

laboral en los trabajadores de una institución pública de la Región Ayacucho, 

2021?, ¿de qué manera se relaciona la organización y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una institución pública de la Región Ayacucho, 2021?, ¿de qué 

manera se relaciona la dirección y la satisfacción laboral en los trabajadores de una 

institución pública de la Región Ayacucho, 2021? y finalmente ¿de qué manera se 
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relaciona el control y la satisfacción laboral del personal en una institución pública 

de la Región Ayacucho, 2021? 

Esta actual investigación halla su justificación debido a que se propone 

analizar la relación entre las variables “gestión administrativa” y “satisfacción 

laboral” en el caso de personal que labora en una institución pública de la Región 

Ayacucho, y de esta manera contribuir teóricamente a la gestión administrativa 

como disciplina científica, a través de evidencia que sustenten la incidencia de 

estas variables.  

Así mismo, a partir de esta investigación científica, se contribuyó  ampliar el 

conocimiento en el área de la misión administradora, al mismo tiempo  gozo 

profesional, desarrollo y las dimensiones en un conjunto de empleados que integran 

una institución pública de la Región Ayacucho (población objeto de estudio); estas 

evidencias recolectadas han servido como base para el desarrollo de futuras 

investigaciones y creación de conocimientos novedosos; paralelamente, se 

generaron posibles soluciones, algunas recomendaciones para mejorar y fortalecer 

la gestión, ampliar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores, y de esta 

manera optimizar el nivel de calidad de los servicios que ofrece dicha institución.  

A partir de paraje de perspectiva práctico, esta indagación evidenció 

jerarquía de satisfacción laboral en los propósitos de cualquier institución. Desde el 

punto de vista social, contribuyó al equilibrio y la redimensión del encargo 

administrativo con tal propósito la complacencia laboral, y así mejorar la eficiencia 

y eficacia de los servicios ofertados.  

En este orden de ideas, la presente investigación se ha propuesto los 

siguientes objetivos: Determinar la relación entre la gestión administrativa y la 

satisfacción laboral del personal en una institución pública de la Región Ayacucho; 

en cuanto a los objetivos específicos se encuentran: a) Determinar la relación entre 

la planificación y la satisfacción laboral del personal en una institución pública de la 

Región Ayacucho, 2021, b) Determinar la relación entre la organización y la 

satisfacción laboral del personal en una institución pública de la Región Ayacucho, 

2021, c) Determinar la relación entre la dirección y la satisfacción laboral del 

personal en una institución pública de la Región Ayacucho, 2021 y finalmente d) 
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Determinar la relación entre el control y la satisfacción laboral del personal en una 

institución pública de la Región Ayacucho, 2021. Como consecuencia, se exponen 

las hipótesis de investigación: La gestión administrativa se relaciona de manera 

directa con la satisfacción laboral del personal en una institución pública de la 

Región Ayacucho, 2021; por su parte, las hipótesis específicas son: a) La 

planificación se relaciona con la satisfacción laboral del personal en una institución 

pública de la Región Ayacucho, 2021. b) La organización se relaciona con la 

satisfacción laboral del personal en una institución pública de la Región Ayacucho, 

2021. c) La dirección se relaciona con la satisfacción laboral del personal en una 

institución pública de la Región Ayacucho, 2021. d) El control se relaciona con la 

satisfacción laboral del personal en una institución pública de la Región Ayacucho, 

2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

Como fundamento de este estudio se revisó una amplia diversidad de 

investigaciones previas a nivel nacional e internacional. En el ámbito internacional, 

Guerra, Santander y Rodríguez (2017), presentaron un trabajo, el cual tuvo como 

propósito precisar la asociación entre la complacencia profesional y el estrés en los 

funcionarios a integrar la fundación de formación gigante ubicada en dicha 

metrópoli Quito. Desde la perspectiva metodológica, la exploración se enfocó desde 

el paradigma cuantitativo, asumiendo un nivel de profundidad descriptivo, así como 

un diseño de investigación de naturaleza no experimental y transversal.  

El proceso de recolección de los datos se fundamenta en la aplicación de 

una encuesta a una muestra estadística integrada por 128 personas, y que se 

apoya en un interrogatorio de complacencia profesional, estrés laboral y escala a 

agrado competitivo. Mediante esta estrategia metodológica, se obtuvo como 

resultado la verificación de que coexiste reciprocidad desaprobada con estas 

variables: “complacencia laboral” “estrés psicológico”, de otra parte, concurre 

correspondencia con la edad de trabajadores con el valor de gozo de tipo 

laboral, donde hay menor Satisfacción Laboral, cuando es mayor la edad de los 

trabajadores.  

A su vez, Hernández y Morales (2017), el apartado científico, se planteó el 

objetivo general precisar componentes influyendo en la motivación y satisfacción 

laboral, los cuales se deduce que impactan de modo positivo en los niveles de 

eficacia y eficiencia de los empleados del sector público, específicamente en un 

organismo autónomo de la administración pública del Estado de Sinaloa.  

 Metodológicamente, este estudio estuvo enfocado desde el paradigma 

cuantitativo de investigación, con un nivel de profundidad de tipo descriptiva y con 

un diseño transversal y no experimental. El proceso de recolección de información 

contempló la aplicación de un cuestionario (pre-test) con respuestas de selección 

de escala de Likert, se consideró como población objeto de estudio 35 que laboran 

en la administración pública. Como conclusión se conoció todo lo que la 

complacencia profesional y la motivación, estos trabajadores orgullosos suelen 

tener mayor adaptabilidad, ser más cooperadores y con mayor disposición al 
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cambio, por otra parte, existen nueve dimensiones que influyen en los niveles de 

satisfacción laboral y motivación por parte de los servidores públicos, los cuales 

son: “trabajo en equipo”, “comunicación”, “modelo de administración”, “ingresos”, 

“equidad”, “nivel académico”, “tipo de trabajo”, “relación de trabajo con la profesión”, 

y finalmente “incentivos de tipo salarial”.  

Asimismo, en lo concerniente a la variable gestión administrativa, se 

encuentra el estudio realizado por Cerdas, García, Torres y Fallas (2017), el cual 

se trazó como propósito interpretar la percepción que tiene el colectivo docente y 

directivo en cuanto a los aspectos vinculados con la gestión administrativa. Esta 

investigación se desarrolló bajo un enfoque tipo mixto con herramientas de la 

investigación cuantitativa y el método fenomenológico, con un diseño transversal y 

no experimental. Se empleó un cuestionario diseñado expresamente hacia una 

cosecha de indagación muestreando 192 docentes, así mismo se aplican 

entrevistas semiestructuradas a directores de instituciones educativas. Como 

conclusión se conoció que los docentes tiene una valoración positiva sobre la 

eficiencia de la gestión administrativa y los procesos de actualización en el centro 

educativo.  

Por otro lado, se encuentra la investigación presentada por Lara (2017), cuyo 

objetivo fue evidenciar que la gestión estratégica de calidad de los Armadores tiene 

una influencia significativa en la eficiencia de la actividad pesquera artesanal del 

cantón Manta-Manabí Ecuador. Este estudio estuvo enfocado desde el paradigma 

cuantitativo, con un nivel de profundidad analítico, basado así mismo diseñando 

una naturaleza correlacional, nunca empírica colateral.   

Nuestra población que aborda como objeto de análisis estuvo integrada por 

1.000 pesqueros con una muestra determinada por medio de un muestreo aleatorio 

estratificado. Como resultado se conoció que existe una correlación positiva y fuerte 

entre la Gestión Estratégica de la Calidad de los Armadores y la Eficiencia de la 

Actividad Pesquera Artesanal. 

Rodríguez (2016), en su estudio el cual tuvo como propósito correlacionar la 

satisfacción laboral y la calidad de vida. Esta investigación se desarrolló mediante 

un enfoque de carácter cuantitativo, con un nivel de profundidad descriptivo y 
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correlacional. En lo que respecta nuestra metrópoli esencia a estudiar, esta quedó 

accedida de profesionales del sector educativo y sanitario del Alicante, España. Así, 

la muestra se compuso por 395  unidades de estudio. Entre resultados hallados 

figura que los profesionales del sector sanitario tienen mayor preocupación por las 

condiciones laborales asociadas a los riesgos físicos, mientras los profesionales del 

sector educativo se inclinan hacia las condiciones del lugar de trabajo.  

En cuanto a los estudios nacionales, Bernal (2020) presentó su trabajo 

donde se propuso objetivamente determinar correlación existente con las variables 

gestión administrativa y satisfacción laboral en el personal que labora dentro del 

Registro Nacional de Identificación y Estado Civil. Este estudio se desarrolló bajo 

un tipo de investigación que califica como básica, con enfoque cuantitativo, 

asumiendo un nivel de profundidad correlacional, así como un diseño de naturaleza 

colateral nunca empírico. Considerándose la localidad objeto de estudio 80 

personales de nuestra Dirección de Métodos Informativos del Registro Nacional de 

Identificación y Estado Civil de Lima. Como conclusión se conoció que la gestión 

administrativa se correlaciona significativamente entre gozo profesional de 

funcionarios, habiendo obtenido coeficiente a similitud de Rho= 0,912.  

Por su parte, Alvarado (2020) en su trabajo, tuvo justo precisar analogía 

existente con encargo administrativo y complacencia profesional del Instituto de 

Breña. La sistemática, de esta indagación fue básica, desarrollada ajo el paradigma 

cuantitativo de investigación, con un bosquejo nunca empírica correlacional. 

Nuestro emporio quedó integrado de 68 profesores universitarios del distrito Breña, 

emplearon dos cuestionarios, el primero orientado a la medición de “encargo 

administrativo” el segundo diseñado para analizar la variable “satisfacción laboral”. 

Como resultado se conoció al encargo administrativo correlaciona a la variable 

complacencia profesional moderadamente cuyo factor reciproco resultó en Rho 

0,434. 

Clemente (2020) en su investigación, propuso como objetivo interpretar el 

encargo administrativo y el resultado de esta coincidencia de organización que 

evidencian funcionarios en las áreas administrativas. Esta investigación enfocó 

desde el paradigma cualitativo, llevada a cabo en un diseño fenomenológico – 

hermenéutico, llevado a cabo en nuestra Universidad Nacional Agraria La Molina, 
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la población objeto de estudio está conformada por personales de la Dirección 

General de Administración, empleó la entrevista con instrumento de recolección de 

información. Se concluyó que la variable definida como gestión administrativa tiene 

una alta influencia en la creación de la identidad organizacional en los trabajadores, 

los trabajadores se dedicarían a desempeñar las actividades laborales, sin 

motivación cuando no se aplican estrategias que fortalecen los vínculos entre 

trabajadores y la organización.  

Por su parte, Marín (2021), elaboró el trabajo la que se propuso determinar 

asociación con gestión administrativa y satisfacción laboral entre funcionarios de 

oficina registral. Como estrategia metodológica, este estudio se apoyó en un 

enfoque de metodología cuantitativa, con un niel de profundidad descriptivo y 

correlacional, y desarrollada un esbozo caracterizado como nunca empírico y 

colateral.  

La metrópoli objeto de análisis consideró 30 personales, así mismo aplicaron 

examen con herramienta recaudación en identificaciones. Se concluyó que la 

gestión administrativa esta correlacionada a la complacencia profesional de 

personales en la oficina registral RENIEC - Tarapoto, mediante un coeficiente de 

reciprocidad 0,778, esta asociación es positiva y alta, de lo que se deduce que 

cuando se mejora nuestra misión administradora aumenta complacencia 

profesional.  

Finalmente, Alba (2021) en su investigación donde se propuso establecer 

correlación a gestión administrativa, complacencia laboral de funcionarios. El 

diseño metodológico de esta investigación estuvo orientado desde el enfoque 

cuantitativo, teniendo un nivel de profundidad descriptivo y correlacional, además 

de ser transversal y no experimental. Se utilizó la encuesta tal arte recaudo de 

información, aplicándose mediante un cuestionario de herramienta. Se consideró 

como población estadística a 728 empleados de la Red 07 y la muestra compuesta 

por 252 unidades de estudio. Se concluyó que las variables Misión administradora 

y Deleite laboral a funcionarios de la Red 07, Ugel 02, Rímac, están correlacionadas 

moderada y positivamente con un coeficiente de correlación Rho=0,501. 
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Como bases teóricas, Chiavenato (2014) conceptualiza la misión empleada 

como el agregado de operaciones que se desarrollan emprendiendo esfuerzos 

colectivos de carácter organizativos, con la finalidad de cumplir los propósitos y 

metas planteadas previamente, debido a esto se hace necesario coordinar y 

articular esfuerzos, logística y recursos, exponiendo como elementos primordiales 

la planificación, dirección, organización y control (p.70). Las instituciones y 

organizaciones, sean de interés público o privado, conducen la misión, su visión, 

sus planes de tipo estratégico, considerando como fundamento las bases 

conceptuales de la gestión administrativa, considerándola como las actividades que 

conducen al crecimiento y progreso de las organizaciones.  

La gestión administrativa positiva debe promover el logro y cumplimiento de 

metas, concibiendo la proyección de métodos así las acciones, la organización de 

representantes y las demandas organizativas al cumplimiento de los objetivos 

institucionales y sus respectivas metas; la energía, eficacia empleando capitales, al 

mismo tiempo que se deben poner en práctica controles de tipo procedimental y 

final.  

Para Castillo (2008), las organizaciones que cuentan con una estabilidad 

económica, son las que cumplen el rol de liderar el sector en el cual se 

desempeñan, sin dejar de lado el cumplimiento del sistema de normas que rigen 

este tipo de organizaciones eficientes; al mismo tiempo que  son guiadas por la 

implementación de un conjunto de elementos de la planificación de tipo estratégica 

con miras al logro del  desarrollo y evolución organizacional (p. 90).  

Por su parte, Rodríguez y Repetto (2006), definen  Misión Productora como 

cúmulo a operaciones consiguiendo fines propuestos en la ordenación, estas 

instrucciones tienden a sistematizar los órganos o instancias, operaciones, labores, 

funciones y recursos con el in de lograr las metas organizacionales, de manera 

eficiente y efectiva, así como lo asociado con los procedimientos referentes al 

control, la inspección, los estímulos al personal, y la acción de los trabajadores, 

todo ello obligando a la organización a comportarse como un sistema (p. 28). 
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 Aquí es necesario resaltar que la Gestión Administrativa se compone de una 

serie de dimensiones, entre las cuales destaca con gran importancia, la Dirección. 

Para Amador (2003), la gestión administrativa obtiene gran importancia debido a 

los procesos de tipo administrativo, además de los diagramas de flujo, estos 

elementos como parte del conjunto de herramientas que conducen las operaciones 

y las actividades que conforman en su totalidad el proceso administrativo.  

En esta perspectiva, Kaplan y Norton (2014) sostiene que la gestión 

administrativa se encuentra relacionada con los objetivos la administración de 

procedimientos y recursos con el fin de alcanzar las metas organizacionales de 

manera satisfactoria de acuerdo con los plazos previstos en un cronograma 

previamente elaborado; todos estos aspectos demanda de la asociación entre los 

recursos o talentos humanos a nivel gerencial y operativo (p.45); En este sentido, 

toma gran relevancia la simplificación de tipo administrativa, la amplificación de 

bienes de carácter innovador, así como el seguimiento  la vigilancia en cadena de 

toma de decisiones (p. 46); en esta perspectiva, el propósito general de la gestión 

administrativa se refiera a la  es producción de servicios y bienes a través de la 

incorporación de tecnología novedosa, optimización de todos los procesos 

relacionados con la gestión: organización, orientación, la gestión y vigilancia. Para 

Villanueva (2006) gestión administrativa se define como el agregado de aquellos 

métodos, las técnicas, los procesos y las herramientas que se llevan a cabo o se 

ponen en práctica a través de las cuales se conduce a la producción de bienes (p. 

79). Chiavenato (2006), apunta como definición de misión productora a un cumulo 

articulado en ejercicios desarrolladas a un grupo, realizando tareas como 

“planificación, organización, dirección y control”, con el fin de lograr metas y 

objetivos; los planteamientos de la gestión administrativa como teoría traza cuatro 

áreas: Dirección: aquí se consideran las actividades planificadas, apropiada 

columna técnica y destrezas, mínimo criterios a la obediencia con el marco de 

idilios entre personas que se desarrollan dentro de la organización y la institución; 

el papel que cumple el Director requiere el manejo de información sobre  procesos 

administrativos y de gestión, así como cualidades que les permitan valorar 

contextos y situaciones, tomar decisiones, representar y liderar la organización. 

Planificación: paso que comprende las acciones inherentes a la programación de 

actividades de una organización, con miras a lograr proyecciones a corto, mediano 
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y largo plazo, enfatizando en la obtención de recursos y diseño de actividades que 

permitan el logro de los objetivos y metas determinados. Organización: se refiere al 

ordenamiento que contribuye a distribuir y ejecutar tareas y acciones que deben 

desarrollar los individuos y grupos que integran  las diferentes áreas o niveles de 

una institución, estableciendo los roles, competencias y comportamientos precisos. 

Control: aquella asociada con la verificación de que lo regulado, escrito o 

programado, se cumple o funciona. Esta etapa de la gestión administrativa es 

importante, posibilita retroalimentar, realizar un balance y generar evidencia 

significativa para la toma de decisiones; También le permite evaluar el progreso y 

los resultados de la organización. 

Por otra parte, la satisfacción laboral como corriente teórica fue ampliada por 

Robbins (2013), quien sostiene que está asociada al sentimiento de satisfacción 

que se produce al momento de valorar el contexto en el cual el individuo se 

desempeña laboralmente y la desarrollo de sus actividades laborales, el resultado 

optimo debe ser un elevado grado de satisfacción de índole laboral. Asimismo, 

Robbins (2013) señala que la satisfacción laboral puede ser observada desde las 

siguientes dimensiones: en primer lugar el desafío al trabajo, en segundo lugar las 

recompensas justas, en tercer lugar las condiciones favorables y finalmente la 

colaboración. En relación con el desafío del trabajo, es la capacidad que los 

trabajadores tienen para hacer uso de las habilidades y destrezas que le destacan 

con el fin de desempeñar las tareas y actividades laborales, los aspectos que allí 

corresponden al sentido para la realización personal y laboral; ello abre una serie 

de nuevas oportunidades para mostrar y conformar las cualidades y capacidades 

organizativamente en la institución donde laboran, promoviendo el desarrollo 

personal, y lograr una valoración positiva ante la organización. Las dimensión de 

las recompensas justas, allí se privilegia la forma de considerar a los trabajadores 

o empleados, dando premios, reconocimientos e incentivos, en forma de

retribución, así como la repartición de utilidades, y la recompensa justa y equilibrada 

de acuerdo con el trabajo realizado. Por su parte, en la dimensión “condiciones 

favorables”, se enfatizan las circunstancias físicas en las cuales se realizan las 

actividades laborales, así ellas están asociadas a infraestructura de la organización, 

su mobiliario y equipamiento, de manera específica en lo concerniente a la 

iluminación, la ventilación, la logística, la accesibilidad, los servicios, todos estos 
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que en su totalidad con los que contribuyen al favorecimiento de la complacencia 

profesional de los empleados. 

De la misma manera, Robbins (2013), considera que los empleados o 

trabajadores otorgan un papel fundamental a las condiciones físicas del lugar de 

trabajo, en el cual se debe garantizar la seguridad primordialmente, así como la 

comodidad, y el bienestar del trabajador. En cuanto a la dimensión “apoyo y 

colaboración”, su contenido se encuentra relacionado directamente con las 

cualidades de los trabajadores y el empleo que ellos hacen de estas de manera 

funcional, lo que resulta en un desarrollo, y como consecuencia el progreso notorio 

de la organización. En este sentido, los empleados capaces de ayudar y colaborar 

con las necesidades de sus compañeros y clientes, en el sentido de que es capaz 

de ilustrar, enseñar, comunicar conocimientos, difundir su entusiasmo, aumenta su 

valía e impacto en la organización de manera positiva y en los compañeros de 

trabajo también, por lo que se acumula mayor energía para lograr  objetivos 

organizacionales. En el contexto del presente estudio, la Gestión Administrativa es 

fundamentada en elementos de la perspectiva clásica de la teoría administración, 

específicamente en Fayol. Este autor argumenta como mecanismos protagónicos 

de encargo administrativo los siguientes: “proyección, ordenación, orientación, la 

coordinación, vigilancia”. Según este enfoque se implanta la motivación como 

resultado de las propias necesidades de tipo sociales, además de que el impulso 

que pueda tener el grupo de trabajo es considerado un elemento de importancia 

fundamental. Por otro lado, para el sustento teórico de la Satisfacción Laboral, se 

emplea emplean elementos de Hipótesis a dos elementos (Herzberg, Mausner y 

Synderman), estos autores afirman que el ser humano manifiesta dos necesidades 

diversas las cuales inciden en la propia conducta de estos. Una de estas 

necesidades se refiere a los factores que producen satisfacción y aquellos que 

producen motivación, todo ello orientados desde el entorno laboral; el 

reconocimiento, la posibilidad de crecimiento y desarrollo laboral, el logro, la 

responsabilidad y el progreso; el segundo tipo de necesidad está relacionada con 

los factores de insatisfacción o Higiénicos, los cuales desde el punto de vista 

laboral, contemplan las relaciones establecidas con los compañeros de trabajo, con 

aspectos de supervisión, de tipo organizacional, con respecto a la estabilidad 

laboral, el salario que le otorgan, posición social obtenida y finalmente las 
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condiciones laborales. Por su parte, la Teoría de la Jerarquía de Necesidades 

propuesta y establecida por Abraham Maslow, ampliamente empleada como 

referencia teórica en estudios sobre  satisfacción laboral, se fundamenta en niveles 

de necesidades humanas: el primer nivel contempla  los requerimientos de tipo 

fisiológico, el segundo nivel está constituido por los requerimientos asociados a la 

seguridad, el tercer nivel lo constituyen aquellas necesidades relacionadas con la 

pertenencia y el amor, el cuarto nivel prevé lo asociado a las necesidades de 

estima, y finamente, el quinto nivel está relacionado con los requerimientos de 

actualización. Todos estos niveles de necesidades han sido llevados al plano 

laboral, en donde han sido satisfechos, y el trabajador siente identificación, 

seguridad, ha creado relaciones positivas con compañeros y superiores, y un 

sentido de valoración y aprecio. 

Newstron (2011) afirma que la relación con el contexto profesional es 

intrínsecamente coligada a la complacencia laboral. este sentido, infraestructura, el 

mobiliario y el equipamiento, indicen directamente la creación y el estado del clima 

laboral, este escenario favorece desde las estrategias gerenciales a los 

trabajadores, y sentido de pertenencia hacia la organización, lo que crea la 

satisfacción e insatisfacción en ellos. De igual forma, Alles (2011) expone que la 

satisfacción laboral se encuentra asociada a condiciones de tipo personal y 

relacional del trabajador con los demás miembros de las estructuras que integran 

la organización, en el lugar donde desarrolla sus actividades laborales, al mismo 

tiempo que se tiene relación con las funciones instituidas para el desempeño 

laboral. De esta manera, la gestión administrativa ocupa el agregado de actividades 

que permiten la coordinación de los esfuerzos en los trabajadores, dirigidos al 

cumplimiento de objetivos, lo que exige la coordinación de trabajadores y la 

generación de productos como resultados (p. 70).  

Por su parte, García (2010) expone que la satisfacción laboral se asocia a 

factores de tipo internos y externos del propio trabajador, entre los que destacan 

sus aspectos de personalidad, la subjetividad que lo caracteriza, la motivación que 

posea, las necesidades que requiera satisfacer; en cuanto a los factores  externos 

se ubican la infraestructura de la organización, la logística que allí se desarrolla, el 

estado de los medios de producción; y finalmente la relación y correspondencia 
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entre las cualidades y habilidades de trabajadores y el trabajo que desempeñan en 

sí. Allí se resalta la preponderancia del sitio en el cual se desenvuelve el trabajo, 

por jornadas estructuradas por horas, lo que tiene gran incidencia en la satisfacción 

laboral, en cuanto a infraestructura, su estado de limpieza, la generación de 

seguridad, y el ambiente.  

En lo concerniente al concepto de recompensas, el autor Amorós (2007) 

muestra que la remuneración que es percibida por los empleados de acuerdo con 

el trabajo realizado incide de una forma positiva o por el contrario, de un modo 

negativo,  en el nivel de satisfacción laboral, pues se percibe como el elemento que 

interviene en la generación de placer y el nivel de compromiso laboral. De igual 

forma, destaca que el trabajo colaborativo en grupo genera una fuerte convicción e 

incentivo para actuar, tanto para el individuo como para el grupo, en servidores o 

colaboradores, acrecentando la bienestar de los trabajadores, creando un ambiente 

laboral  que incide positivamente en el individuo. Para referirse a extensión 

Inspección, Amador (2003) sostiene este un período en la cual que se ejecutan los 

seguimientos planificados, la intención a verificar logro, resultados, fines 

planteadas, con base en los protocolos y estándares necesarios (p. 70).  

Por otro lado, Garrido (2006) sostiene que la satisfacción se refiere a una 

respuesta al trabajo, sindicada a las situaciones en las cuales se desempeñan las 

actividades laborales, allí se pudiese obtener una apreciación favorable o 

desfavorable, siendo cercana o no a la satisfacción laboral al interior de la 

organización. Allí también se indica  la relevancia de condiciones laborales a nivel 

objetivo, al mismo tiempo que las situaciones de tipo subjetivas, que congregan 

elementos de tipo emocional apuntando directamente a la identidad, la motivación, 

el compromiso, las actitudes, como consecuencia de los elementos  que emergen 

del interior de cada individuo, ya que están directamente asociadas a las 

necesidades de este, lazos interpersonales, con sus compañeros y los jefes, así 

como el vínculo de pertenencia con la organización.  

Por su lado, Davies y Werther (1991) indican a complacencia profesional 

está asociada los sistemas de premios que recogen nuestros empleados, este 

sistema de recompensas permite fortalecer la identidad que tiene los trabajadores 
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con la organización y con la productividad que ellos registran, componiendo 

fortaleza de tipo moral para aumentar el desempeño laboral, elemento de vital 

importancia del sistema de recompensas que este recibe por su trabajo. El  

trabajador debe considerar que el salario recibido por parte del trabajador responde 

a las actividades laborales ejecutadas, la satisfacción laboral está garantizada; si 

se considera injustificado, resultará insatisfactorio y desanimará a los empleados a 

lograr objetivos y metas.  

Para Gibson (1997), adquiere significado, a medida que los trabajadores se 

dan cuenta de que, en el entorno laboral, cuentan con alternativas y oportunidades 

que les permiten superar sus dificultades y experimentar nuevos desafíos, los 

empleados en este contexto reconocen su propio valor, así como su capacidad 

productiva para lograr creativamente lo que les fue encargado, mostrando su 

disposición a hacer frente a los nuevos retos, a demostrar su pericia. De igual forma, 

el autor destaca que las interacciones sociales cordiales, amistosas y justas, la 

adecuada gestión de los conflictos, las diferencias se aclaran a través del diálogo y 

el respeto; el impulso de la coordinación, el sentido cooperativo y la promoción de 

un entorno social favorable contribuyen a la satisfacción. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.  El Tipo y diseño de investigación del presente estudio, estuvo necesario 

emplear una indagación clasificada básica, este tipo de investigaciones se conocen 

como puras o fundamentales y tienen el propósito de ofrecer información científica 

de provecho práctico, sin embargo, no de forma inmediata, sino que se recopila 

información del contexto real para enriquecer el conocimiento (Valderrama, 2015). 

En el presente estudio, se obtuvieron datos e información sobre las variables de 

investigación “Gestión administrativa” y “Satisfacción laboral del personal”, sin 

procurar generar hallazgos que se apliquen de manera inmediata. Respeto al 

enfoque, este es definido como aquél que se basa en obtener datos para evidenciar 

alguna hipótesis a través de datos numéricos o estudio descriptivo, la finalidad 

instaurar lineamientos a conducta o evidenciar referentes teóricos (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2014). Aquí, la orientación de esta experiencia investigativa 

fue el cuantitativo, ya que se recopiló información que fue analizada y contrastada 

a través de herramientas estadísticas.  

El diseño empleado se calificó como no experimental, debido a estas 

variables nunca fueron alteradas ni maniobradas intencionalmente. De otro lado, 

nuestro nivel de profundidad del estudio, es de nivel explicativo o correlacional, 

dado que se tuvo como propósito determinar la incidencia de una variable sobre 

otra, en una muestra y contexto en particular (Curtis, Comiskey, y Dempsey, 2016). 

En este orden, las investigaciones explicativas son aquellas donde se describe 

algún concepto o fenómeno determinado además de establecer la relación entre 

estos; de tal forma que dar respuesta a aquello que da origen a evento físico o 

social; considerando su nombre, se basa en dar explicación de por qué sucede tal 

fenómeno y bajo qué circunstancias se asocian dos o más variables (Hernández, 

et. al. 2014).  
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3.2. En las Variables y operacionalización, la Variable 1 Gestión administrativa tiene 

como definición conceptual asumida en esta investigación es la siguiente: según 

Chiavenato (2014) corresponde a ordenamientos de gestión natural con orientación 

al desarrollo del sumario empleado, iniciando a programación finalizando en 

proceso de fase de control en los recursos consignados al desarrollo de una 

actividad con el propósito de apoyar el progreso. 

Mientras que la definición operacional asumida es: se refiere a las 

operaciones de gestión al interior de la organización, las cuales se miden con un 

formulario que acopia la conducta el desenvolvimiento de indicadores del Encargo 

Administrativo: “planificación, organización, dirección y control”. 

Los indicadores son: plan estratégico, plan operativo, eficiencia y 

programación, aplicación de normas internas, asignación de funciones, 

cronograma, organización jerárquica, prestación de servicios, trabajo en equipo, 

liderazgo, resolución de conflictos, capacitación, supervisión, seguimiento; adjunto 

Anexo 2. 

La variable 2 de este estudio es satisfacción laboral, cuya definición 

conceptual es: es el sentimiento positivo sobre el trabajo en sí, el cual emerge de 

la valoración que tiene el individuo en lo que respecta a sus características 

(Robbins, 2013). 

Por otro lado, su definición operacional es la siguiente: referido al grado de 

satisfacción con el trabajo, que se asume como una variable que se mide a partir 

de las dimensiones: “desafío en el encargo”, “método a premios”, “contextos 

propicios”, “sostén y asistencia”, así como los itinerarios derivados de ellas y 

expresados en un instrumento con escala de tipo ordinal. 

Los indicadores son: mejoramiento, satisfacción laboral, oportunidad laboral, 

reconocimiento laboral, oportunidad de ascenso, complacencia salarial, jornada 

laboral justa, cargo formal, construcción, enseres y equipo adecuado, compromiso 

cooperativo, evaluación supervisora; adjunto Anexo 2. 
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3.3. La Población, muestra y muestreo; En términos estadísticos, la población se 

refiere la totalidad en los compendios definidos, accesible y de interés (Pastor, 

2019), los cuales poseen características comunes, lo que constituye el principio 

para la elección de los sujetos de estudio. En consecuencia, la población de la 

presente investigación está delimitada por 310 funcionarios de una institución 

pública de la Región Ayacucho, adscritos bajo el régimen laboral del “Decreto 

Legislativo N° 276, Decreto Legislativo N° 728 y contrato administrativo de servicios 

– CAS”.

En lo concerniente a la muestra, constituye una parte finita y distintiva 

obteniéndose a metrópoli accesible (Arias, 2012), en este caso se aplicó un 

muestreo de tipo probabilístico, en donde el proceso de selección estuvo de 

acuerdo con las características del estudio. El tamaño de la muestra se calculó 

mediante la fórmula siguiente:  

   n = “muestra” 

   N = “tamaño de la muestra”  = 310 

   Z = “nivel de confianza”           = 1.96 

   p = “probabilidad de éxito o proporción esperada”  = 0.5 

   q = “probabilidad de fracaso”            = 0.5 

   E = “precisión (error máximo admisible en términos de proporción)”  = 0.05 

n = 172 

En esta perspectiva, la muestra queda compuesta por 172 funcionarios de una 

institución pública de la Región Ayacucho.   
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3.4. Las Técnicas e instrumentos de recolección de datos utilizada, en relación a 

naturaleza y los objetivos planteados en el estudio, fue la encuesta, frecuentemente 

utilizada con métodos cuantitativos, teniendo como propósito la obtención de los 

datos de las unidades de análisis, con el uso de un conjunto de interrogantes 

relacionadas con las versátiles a monografía. A Hernández et al. (2014), esta 

técnica está orientada a recabar información sobre el problema en estudio, a través 

de un formulario impreso o digital, dirigido a los sujetos de estudios, quienes llenan 

el instrumento, y así aportar la información (Ávila, González y Licea, 2020).  

En cuanto al instrumento, se aplicaron dos el  cuestionarios, los cuales 

fueron diseñados como una serie de preguntas asociadas a los eventos o variables 

observadas (Hernández et al, 2014), con escala tipo Likert, escala psicométrica que 

mide el nivel de acuerdo o desacuerdo para una serie de afirmaciones al responder 

cada ítems del cuestionario (Barua, 2013).  

Tabla 1  

Materiales de recolección de fichas 

VARIABLE TÉCNICA INSTRUMENTO MEDICIÓN 

Gestión 

Administrativa 

Encuesta Cuestionario Ordinal 

Satisfacción Laboral Encuesta Cuestionario Ordinal 

Nota: Elaboración propia. 

El término “validez” en relación al instrumento de recolección de información, 

señala el grado en que los ítems del cuestionario reflejan lo que se desea medir de 

las variables, y de esta manera garantizar que se incluyan todos los ítems 

esenciales y se elimine los inadecuados. En el caso del “Cuestionario sobre Gestión 

Administrativa”, fue validado en la investigación realizada por Pinedo (2020), 

titulada “Gestión administrativa y satisfacción laboral en los trabajadores del Centro 

Emergencia Mujer, Yurimaguas 2020”. Por su parte, el “Cuestionario sobre 

Satisfacción laboral” fue validado en la investigación realizada por Bernal (2019).  

La confiabilidad relata precisión conceptual refleja la herramienta en sus 

preguntas para conseguir resultados. En otras palabras, la fiabilidad de un 
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cuestionario es la medida de correspondencia que se despliega entre las preguntas 

planteadas, se calcula con el coeficiente estadístico Alfa de Cronbach. Landero y 

González  (2007) sugieren sobre el nivel de la confiabilidad de instrumentos de 

medición, lo siguiente: se considera inaceptable un nivel de confiabilidad inferior a 

0,60; indeseable aquel nivel ubicado entre 0,60 y 0,65; aceptable en su margen 

mínimo entre 0,65 y 0,70; un nivel respetable entre 0,70 y 0,80; muy bueno cuando 

éste va de 0,80 a 0,90 (p.65). De convenio a resultas logradas, uno y otros 

instrumentales poseen confiabilidad muy buena. 

Tabla 2 

Confiabilidad instrumento gestión administrativa 

    Alfa de  Nº de 

Cronbach  elementos 

 ,935  23 

Nota: SPSS versión 25 

Tabla 3  

Confiabilidad instrumento satisfacción laboral 

    Alfa de  Nº de 

Cronbach  elementos 

 ,926  23 

Nota: SPSS versión 25 

3.5. Dentro de los procedimientos; para el presente trabajo de investigación no 

se realizó la validación de los instrumentos puesto que se han utilizado 

instrumentos ya validados de los instrumentos para la recolección de información 

sobre las variables “Gestión Administrativa” cuya ficha técnica denominada: 

Cuestionario de gestión   administrativa  del autor: Chiavenato, I (2010) y 

“Satisfacción Laboral” cuya ficha técnica denominado: Cuestionario sobre 

satisfacción laboral del autor: Robbins, S (2013). Posteriormente, se requirió 

autorización a la Dirección de esta organización pública en la Región Ayacucho, 
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para acudir a la recolección de los datos, petición realizada a través de un aval 

institución elaborado desde la Universidad César Vallejo. Se aplicaron los dos 

cuestionarios a los funcionarios seleccionados como parte de la muestra.  

La información obtenida fue descrita y analizada con métodos y técnicas de 

esquema gráfico inferencial.  Primera parte, expusieron las tablas de frecuencias y 

gráficos para responder a la descripción de los eventos objeto de estudio, 

posteriormente, se presentaron la prueba de normalidad para conocer el 

comportamiento de la información obtenida y seleccionar la prueba de hipótesis a 

utilizar. Finalmente, para establecer la incidencia entre la “Gestión administrativa” y 

“Satisfacción laboral del personal” “se empleó la versión nº 25 del paquete 

estadístico SPSS (“Statistical Package for Social Sciences”).  

3.6. El Método de análisis de datos Inicialmente, ejecutó el estudio de normalidad, 

cuya finalidad es de conocer la disposición que presentan los datos y así, 

determinar la prueba a ejecutar en la comprobación estadística de las hipótesis 

formuladas en la investigación (Romero, 2016). En este caso, cuando el p-valor 

sea menor 0.05 se aceptará la hipótesis alterna de normalidad para pruebas no 

paramétricas (coeficiente de correlación de Spearman) mientas si p-valor mayor 

al 0.05 se aplicarán pruebas paramétricas (coeficiente de corrección r de 

Pearson). Igualmente, los datos fueron analizados a través de tablas y figuras 

para su descripción y análisis con el software SPSS en su versión 25, asi ejecutar 

los procesamientos y los cómputos esenciales.  

3.7. Los aspectos éticos en esta indagación, consideró lo siguiente: 

• Respeto a la dignidad humana.

• Beneficencia, tomando en cuenta que no se hicieron daños en la integridad los

sujetos de estudio, los cuales no han sido expuestos a peligros, ni tomados por

obligación.

• Veracidad, motivado a que en todo momento se informó el propósito de la

investigación.

• Confidencialidad, salvaguardando la información personal (anonimato) de los

datos de los participantes, los cuales fueron utilizados con fines académicos.
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• Validez teórica: el empleo de información de diversos autores, fue expuesta con

las fuentes bibliográficas que corresponde al autor original, sin que se hayan

alterado.
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IV. RESULTADOS

Variable 1. Gestión Administrativa 

Tabla 4  

Distribución de frecuencia Nivel de Planeación 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos Deficiente 76 44,2 44,2 44,2 

Aceptable 95 55,2 55,2 99,4 

Eficiente 1 ,6 ,6 100,0 

Total 172 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia con SPSS versión 25. 

Figura  1 

Distribución de frecuencia Nivel de Planeación 

Fuente: Elaboración propia en base a Tabla 5. 

La tabla 2 indica que 55,2 % de los funcionarios de una institución pública de 

la Región Ayacucho, consideraron que la Planeación en la Gestión Administrativa 

de esta institución tiene un nivel aceptable, y el 44,2% sostuvo que es deficiente. 

La planeación se refiere a la organización de la gestión administrativa. En este 

orden, la planeación está atendiendo directamente al “qué actividades se 

Deficiente         Aceptable   Eficiente 
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realizarán”, “para qué”  y al “cómo” en un tiempo, espacio y recursos determinados, 

sin dejar de lado las necesidades y las características personales y culturales de 

quienes forman parte de dicho proceso.  

Tabla 6 

Distribución de frecuencia Nivel de Organización 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos Deficiente 25 14,5 14,5 14,5 

Aceptable 123 71,5 71,5 86,0 

Eficiente 24 14,0 14,0 100,0 

Total 172 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia con SPSS versión 25. 

Figura  2 

Distribución de frecuencia Nivel de Organización 

Fuente: Elaboración propia en base a Tabla 5 

El gráfico 2 expone que el 71, 5% de los funcionarios de una institución pública de 

la Región Ayacucho afirman que la organización en este organismo se encuentra 

en un nivel aceptable, mientras que 14,5% afirma que esta institución tiene una 

organización deficiente, y el 13,9% sostiene que es eficiente. Los resultados 

Deficiente         Aceptable   Eficiente 
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expuestos muestran que las personas consultadas sostienen que se realiza un 

trabajo aceptable en equipos para desempeñar ciertas funciones; los papeles a 

desempeñarse se diseñaron para garantizar que quienes lo desempeñen realicen 

las actividades requeridas y se coordinen entre sí para trabajar en grupo con 

armonía, eficiencia, efectividad y, por lo tanto, eficacia. 

Tabla 7  

Distribución de frecuencia Nivel de Dirección 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos Deficiente 3 1,7 1,7 1,7 

Aceptable 90 52,3 52,3 54,1 

Eficiente 79 45,9 45,9 100,0 

Total 172 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia con SPSS versión 25. 

Figura  3  

Distribución de frecuencia Nivel de Dirección 

Fuente: Elaboración propia en base a Tabla 6. 

Deficiente         Aceptable   Eficiente 
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En cuanto a la Dirección de una institución pública de la Región Ayacucho, el 52,3% 

de los funcionarios consultados afirma que se encuentra en un nivel aceptable. Por 

otra parte, 45,9% la califica como eficiente, mientras que el 1,7% indicó que la 

dirección de este organismo es deficiente. En este sentido, los planes y las 

instrucciones, de acuerdo con los encuestados, son ejecutados alcanzando los 

objetivos pretendidos. Los directores dirigen de manera adecuada a gerentes; estos 

dirigen a los supervisores y estos dirigen a los empleados u obreros. 

Tabla 8 

Distribución de frecuencia Nivel de Control 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos Deficiente 5 2,9 2,9 2,9 

Aceptable 104 60,5 60,5 63,4 

Eficiente 63 36,6 36,6 100,0 

Total 172 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia con SPSS versión 25. 

Figura 4.  

Distribución de frecuencia Nivel de Control 

Fuente: Elaboración propia en base a Tabla 7. 

Deficiente         Aceptable   Eficiente 
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Para el 60,4% de los funcionarios consultados de una institución pública de la 

Región Ayacucho sostienen que los mecanismos de Control en esta organización 

son aceptables. El 36,63% de evaluados indicó, mantiene horizonte eficiente, pero 

2,9% respondió deficiente. Estos efectos muestran que la organización sus 

mecanismos de control han garantizado el logro de objetivos planteados, se 

organizó y dirigió de manera correcta.  La esencia del control ha residido en un 

proceso que guía la actividad ejecutada hacia los fines determinados.  

Variable 2. Satisfacción laboral 

Tabla 9 

Distribución de frecuencia Nivel de Reto al trabajo 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos Deficiente 2 1,2 1,2 1,2 

Aceptable 60 34,9 34,9 36,0 

Eficiente 110 64,0 64,0 100,0 

Total 172 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia con SPSS versión 25. 

Figura 5 

Distribución de frecuencia de la Dimensión Reto al trabajo 

Fuente: Elaboración propia en base a Tabla 8 

Deficiente         Aceptable   Eficiente 
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En los resultados que se obtuvieron mediante las encuestas, el 63,9% de los 

funcionarios consultados de una institución pública de la Región Ayacucho están 

de acuerdo con que el reto al trabajo es de un nivel eficiente, el 34,8%  dice que es 

aceptable, solo el 1,1% afirma que es deficiente. Aquí se ha conducido 

racionalmente estas formaciones sociales hacia la persecución de fines 

específicos, a través de la planeación, la organización, la dirección y el control de 

la acción organizacional. 

Tabla 10 

Distribución de frecuencia Nivel de Sistema Recompensas 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos Deficiente 40 23,3 23,3 23,3 

Aceptable 110 64,0 64,0 87,2 

Eficiente 22 12,8 12,8 100,0 

Total 172 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia con SPSS versión 25. 

Figura 6 

Distribución de frecuencia de la Dimensión Sistema de Recompensas 

Fuente: Elaboración propia en base a Tabla 9. 

Deficiente         Aceptable   Eficiente 
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En cuanto al Sistema de recompensas de una institución pública de la Región 

Ayacucho, el 63,9% de los funcionarios encuestados afirman que en este 

organismo es de nivel aceptable. Por otra parte, 23,2% sostuvo que es deficiente, 

sin embargo, el 12,7% de estos funcionarios indicó que las recompensas a los 

trabajadores es eficiente. A pesar de esta generalidad de los evaluados manifiesta 

aceptable el sistema recompensas por esta institución, puede no incentivar lo 

suficiente a los empleados, posibilitar la desmotivación y promover la disminución 

de la productividad laboral. 

Tabla 11  

Distribución de frecuencia Nivel de Condiciones Favorables 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos Deficiente 26 15,1 15,1 15,1 

Aceptable 91 52,9 52,9 68,0 

Eficiente 55 32,0 32,0 100,0 

Total 172 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia con SPSS versión 25. 

Figura 7 

Distribución de frecuencia Nivel de Condiciones Favorables 

Fuente: Elaboración propia en base a Tabla 10. 

Deficiente         Aceptable   Eficiente 
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Según el gráfico 7, el 52,9% de funcionarios encuestados de una institución pública 

de la Región Ayacucho ve como aceptable las condiciones laborales. Para el 31,9% 

estas condiciones son eficientes, mientras que el 15,1% consideras las condiciones 

del trabajo deficientes. Las condiciones laborales en esta institución son de calidad, 

proporcionan seguridad  y su infraestructura se mantiene higiénica, incidiendo de 

esta manera en el bienestar general de los trabajadores. 

Tabla 12 

Distribución de frecuencia Nivel de Apoyo y Colaboración 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos Deficiente 15 8,7 8,7 8,7 

Aceptable 81 47,1 47,1 55,8 

Eficiente 76 44,2 44,2 100,0 

Total 172 100,0 100,0 

Nota: Elaboración propia con SPSS versión 25. 

Figura 8  

Distribución de frecuencia Nivel de Apoyo y Colaboración 

Fuente: Elaboración propia en base a Tabla 11. 

Deficiente         Aceptable   Eficiente 

https://definicion.de/seguridad/
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Para el 47,1% de los funcionarios que fueron entrevistados en una institución 

pública de la Región Ayacucho sostienen que el apoyo y colaboración que les 

brindan en esta organización son aceptables. El 44,1% de los encuestados indicó 

que mantiene horizonte eficiente, mientras que el 8,72% respondió es deficiente. 

La colaboración entre los trabajadores ha sido exitosa, allí se han combinado 

factores para poder coordinar y mantener el cumplimiento de los objetivos 

propuestos. 

4.2. La Prueba de normalidad, denominada de bondad de ajuste se utiliza para 

estimar el grado de concordancia que existe entre una distribución resultante de 

un determinado conjunto de datos y la distribución normal. Su finalidad es resaltar 

si los datos que provienen del abordaje de una cierta población presentan o no 

una distribución normal; en este sentido, esta prueba permite contrastar si las 

observaciones proceden de la distribución normal. 

Esta prueba de bondad de ajuste proporciona una respuesta específica a la 

interrogante se ajusta la distribución muestral (empírica) a la poblacional (teórica). 

En consecuencia, se conoce y establece la hipótesis nula (H0) de la siguiente 

manera: la distribución empírica de las variables investigadas (gestión 

administrativa y satisfacción laboral) ajusta teóricamente (hipótesis nula es la que 

no se intenta rechazar). En contraste con lo anterior, se define la hipótesis 

alternativa (H1), que establece: la distribución de frecuencias derivada del estudio 

de las variables de investigación ya mencionadas no es consistente con la 

distribución teórica (mal ajuste). 

Para probar la hipótesis si las variables de investigación presentan 

parámetros de normalidad, se realizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov (más de 

50 observaciones). En la Tabla 10 se observa un p-valor>0.05, por lo que se admite 

la hipótesis nula, es decir, los datos poseen una distribución de tipo normal. En este 

sentido, se usa una prueba paramétrica denominada correlación de Pearson, para 

medir la asociación o interdependencia entre las variables.  
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Tabla 13 

Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión administrativa ,050 172 ,200* 

Satisfacción laboral ,038 172 ,200* 

*. Este es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de la significación de Lilliefors

Nota: Elaboración propia. 

Contrastación de Hipótesis  

Prueba de Hipótesis General 

Ho: La gestión administrativa no se relaciona de manera directa con la 

satisfacción laboral. 

H1: Gestión administrativa concierne de manera directa a satisfacción 

laboral. 

Tabla 13 

Correlaciones de Pearson entre “Gestión administrativa” y “Satisfacción laboral”. 

Gestión 

administrativa 

Satisfacción 

laboral 

Gestión 
administrativa 

Correlación de Pearson 1 ,683** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 172 172 

Satisfacción laboral 

Correlación de Pearson ,683** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 172 172 

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

Nota: Elaboración propia. 
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Según la tabla 13 existe una relación significativa entre las variables “gestión 

administrativa” y “satisfacción laboral” de los trabajadores de una institución pública 

de la Región Ayacucho, 2021, el p-valor es menor a 0,05, razón   que permite 

rechazar la hipótesis nula. Considerando un resultado en el Coeficiente de 

Correlación de Pearson de 0,683, se afirma que esta correlación es positiva 

considerable entre las variables observadas, es decir, alta valoración a gestión 

administrativa mejor nivel de satisfacción laboral del personal. 

Ensayo de Hipótesis específica 1 

Ho: Planificación no concierne a satisfacción laboral.  

H1: Planificación concierne con la satisfacción laboral. 

Tabla 14 

Correlaciones de Pearson entre la planificación y la satisfacción laboral. 

Satisfacción 
laboral 

Dimensión 
Planeación 

Satisfacción 
laboral 

Correlación de Pearson 1 ,592** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 172 172 

Dimensión 
Planeación 

Correlación de Pearson ,592** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 172 172 

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

Nota: Elaboración propia. 

 Según los datos de la tabla 14, dado un p valor (0,000) es interior al nivel de 

significancia (0,05), se rechaza la H0 interpretando que existe correlación 

significativa a planificación con satisfacción laboral. Esta correlación es positiva 

considerable, dado un coeficiente de 0,592, lo que significa que mientras más alta 

sea la valoración del personal sobre el proceso de planificación se espera que su 

nivel de satisfacción laboral sea mejor. 
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Experimento de Hipótesis específica 2 

Ho: Organización no concierne con la satisfacción laboral. 

H1: Organización concierne con la satisfacción laboral. 

Tabla 15  

Correlaciones de Pearson entre la “organización” y la “satisfacción laboral”. 

Satisfacción 
laboral 

Dimensión 
Organización 

Satisfacción laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,604** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 172 172 

Dimensión 
Organización 

Correlación de 
Pearson 

,604** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 172 172 

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

Nota: Elaboración propia. 

Tal como se evidencia en la tabla 15, el p-valor (0,00) < 0,05 permite refutar 

hipótesis nula, en consecuencia, se concluye que existe relación significativa entre 

la organización en la gestión administrativa y la satisfacción laboral del personal en 

una institución pública de la Región Ayacucho, 2021. El coeficiente de 0,604 

muestra la correlación entre estas variables positiva considerable, significando que 

mientras mejor se valore el proceso de organización de la gestión administrativa, 

mejor nivel de satisfacción laboral se espera por parte del personal. 
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Experimento de Hipótesis específica 3 

Ho: Dirección no concierne con la satisfacción laboral. 

H1: Dirección concierne con la satisfacción laboral. 

Tabla 16 

Correlaciones de Pearson entre la dirección y la satisfacción laboral del personal 

en una institución pública de la Región Ayacucho, 2021. 

Satisfacción laboral Dimensión 
Dirección 

Satisfacción 
laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,610** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 172 172 

Dimensión 
Dirección 

Correlación de 
Pearson 

,610** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 172 172 

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

Nota: Elaboración propia. 

Tal como señala el p-valor (0,000) < 0,05 de la tabla 16, objeta hipótesis nula 

a factor similitud de 0,61 y se concluye que existe una relación significativa entre la 

dirección y la satisfacción laboral del personal en una institución pública de la 

Región Ayacucho, 2021, evidenciando similitud efectiva inmensa con ambas 

inconstantes. De esta forma concluimos a una mejor valoración de la dirección 

como proceso de la gestión administrativa, comúnmente se observará mejor nivel 

de satisfacción laboral por parte del personal de la institución. 
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Experimento de Hipótesis específica 4 

Ho: Control no concierne con la satisfacción laboral. 

H1: Control corresponde con la satisfacción laboral. 

Tabla 17 

Correlaciones de Pearson entre el control y la satisfacción laboral. 

Satisfacción laboral Dimensión Control 

Satisfacción 
laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,591** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 172 172 

Dimensión 
Control 

Correlación de 
Pearson 

,591** 1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 172 172 

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

Nota: Elaboración propia. 

Según la tabla 17, el p-valor (0,000) < 0,05 indica que se rechaza la hipótesis 

nula y se concluye que existe una relación significativa entre el control y la 

satisfacción laboral del personal en una institución pública de la Región Ayacucho, 

2021, con factor 0,591, se deduce la similitud es real formidable entre las variables 

observadas. De esta manera, se llega a la conclusión de que mientras mayor sea 

la valoración que tiene el personal acerca del proceso de control, más alto será el 

grado de satisfacción laboral en la mayoría de los casos. 
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V. DISCUSIÓN

El presente estudio tuvo como propósito principal “determinar la relación entre la 

gestión administrativa y la satisfacción laboral”. Para comprobar tal objetivo, se 

procedió a comprobar la hipótesis de investigación que plantea que existe influencia 

de la gestión administrativa en la satisfacción laboral.  

Resultados obtenidos en prueba hipótesis proporcionan indicios para llegar 

a la conclusión de que existe una relación significativa entre las variables “gestión 

administrativa” y “satisfacción laboral” del personal en una institución pública de la 

Región Ayacucho, 2021, el Coeficiente de Correlación de Pearson = 0,683 indica 

una correlación positiva, es decir, en excelente valoración de la gestión 

administrativa excelente nivel de satisfacción laboral del personal. 

Por otro lado, se evidenció que los funcionarios encuestados valoran la 

gestión administrativa en esta institución de Ayacucho, 2021 con un nivel aceptable, 

en el caso de la dimensión Planeación 55,2% considera que tiene este nivel, así 

mismo la Organización con la opinión del 71,5% de los funcionarios; por su parte, 

la dimensión Dirección es vista por el 52,3% como aceptable, y finalmente, el 

Control en la gestión administrativa es valorado por el 60,4% como aceptable.   

En lo relacionado a la satisfacción laboral, su dimensión Reto al trabajo para 

el  63,9% de los funcionarios consultados posee un nivel eficiente, mientras que el 

Sistema de Recompensas, con el 63,9% de las opiniones posee un nivel aceptable, 

por su parte las Condiciones Favorables son calificadas con un nivel eficiente por 

el 52,9%, y la dimensión Apoyo y Colaboración es aceptable para el  47,1% de los 

funcionarios.  

Considerando los antecedentes, los resultados coinciden con el trabajo 

realizado por Marín (2021), titulado “Gestión administrativa y satisfacción laboral de 

los trabajadores en la oficina registral RENIEC Tarapoto, 2020”, pues allí se 

determinó que existe asociación entre las variables “gestión administrativa” y 

“satisfacción laboral” en el caso a empleadores de dicha agencia registral RENIEC 

– Tarapoto, 2020. Coeficiente correlación r= 0,778 demuestra correlación de tipo

efectiva y alta, el p-valor =0,000 ≤ 0.05 permitió concluir que la “gestión 
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administrativa” se relaciona altamente con la “satisfacción laboral” en el caso de 

funcionarios de RENIEC en Tarapoto. 

Por otra parte, Alba (2021) en su estudio “Gestión administrativa y 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Red 07, Ugel 02, Rímac, 2020” de 

manera similar coincide con los resultados obtenidos en el presente estudio, Allí el 

autor determinó correlación “gestión administrativa”, “satisfacción laboral” en 

trabajadores, para el año 2020. El coeficiente de correlación r= 0,501 muestra 

similitud ejemplar positiva moderado a estos eventos en estudio.  

Al mismo tiempo, el trabajo publicado por Alvarado (2020) denominado 

“Gestión administrativa y satisfacción laboral en una universidad del distrito de 

Breña, 2020” coinciden los resultados obtenidos. En este caso, las variables 

“Gestión administrativa”, “satisfacción laboral” coeficiente similitud r= 0,434 muestra 

una correlación de tipo positiva calificada como moderada, el p-valor =0,000 ≤ 0.05 

permitió concluir que la variable “gestión administrativa” se relaciona altamente con 

la “satisfacción laboral” en el caso de funcionarios universidad del distrito de Breña. 

En relación con el objetivo 1: “Determinar la relación entre la planificación y 

la satisfacción laboral”, estos resultados coinciden nuevamente Marín (2021) donde 

concluyó que los eventos “planificación” y “satisfacción de los trabajadores” 

RENIEC de Tarapoto durante 2020 están correlacionados, ya que el valor p resultó 

en de 0.000 ≤0.05, mientras que el coeficiente r= 0,793, lo que indicó que esta 

correlación es alta. 

Sin embargo, al interpretar los resultados obtenidos Alba (2021), se observa 

que eventos  “planificación” y “satisfacción laboral de los trabajadores” a pesar de 

p-valor resultado fue de 0.000 ≤0.05, mostrando la relación, el coeficiente r= 0, 263

indicando que esta correlación es Baja. 

Por otra parte, se ubica el estudio de Alvarado (2020) donde concluyó que 

los eventos “planificación”, “satisfacción de los trabajadores” en una universidad en 

el distrito de Breña durante 2020 están correlacionados, ya que el valor p resultó 

en de 0.000 ≤0.05, mientras que el coeficiente r= 0, 534, lo que indicó que esta 
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correlación es Moderado. Esos resultados presentan gran similitud al obtenido en 

nuestra indagación.  

Para dicho progreso del objetivo específico 2: “Determinar la relación entre 

la organización y la satisfacción laboral”, se constató coincidencias con existe 

concluido por Marín (2021) donde el coeficiente r= 0,722 y el p valor =0.000 ≤0.05),  

muestra evidencias de que existe una relación entre estas variables de tipo positiva 

y alta, por tal motivo la organización establecida desde la gerencia general  en esta 

institución pública en  Ayacucho está altamente asociada a la satisfacción  laboral 

en sus trabajadores.  

Los resultados obtenidos Alba (2021), indican que los eventos  

“organización” y “satisfacción laboral de los trabajadores” con el p-valor= 0.000 

≤0.05, hay  relación, mientras que el coeficiente r= 0,421 muestra que esta 

correlación es moderada. Similarmente ocurre con los resultados conocidos por 

Alvarado (2020) donde la “organización” y la “satisfacción laboral” se correlacionan 

moderadamente, pues el r=454.  

En relación con el objetivo específico 3: “Determinar la relación entre la 

dirección y la satisfacción laboral”, dichos resultados obtenidos por Marín (2021) 

muestran similitud y coincidencia ya que “dirección” y “satisfacción en empleadores” 

RENIEC en Tarapoto están relacionadas con un p – valor = 0.000 ≤0.05. Al mismo 

tiempo, el coeficiente r=0,728 indica que esta asociación es positivamente alta, en 

este sentido el nivel de satisfacción  laboral  aumente mientras que hay mejores 

estrategias de dirección para el periodo 2020.    

Coincidentemente ocurre los resultados obtenidos por Alba (2021) en los 

cuales se muestran similitud y coincidencia, ya que la “dirección” y  “satisfacción de 

personales” en la Red 07, Ugel 02, Rímac durante el periodo 2020, están 

relacionadas con un p – valor = 0.000 ≤0.05. Al mismo tiempo, el coeficiente r=0,438 

indica que esta asociación es positivamente moderada, en este sentido el nivel de 

satisfacción  laboral  aumenta moderadamente mientras que hay mejores 

estrategias de dirección para el periodo 2020.   Similarmente ocurre con los 

resultados conocidos por Alvarado (2020) donde “dirección” y “satisfacción laboral” 

se correlacionan moderadamente, pues el r=564.  
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Cumpliendo con el objetivo específico 4: “Determinar la relación entre el 

control y la satisfacción laboral”. El trabajo de Marín (2021) demuestra relación en 

el “control” y “satisfacción en personales” RENIEC, Tarapoto. Allí, la prueba de 

hipótesis r se determinó en 0,793, lo que expresa que hay correlación positivamente 

alta, por lo que cuando hay mayor control desde la gestión administrativa, aumenta 

dicho nivel de satisfacción laboral en RENIEC, Tarapoto.    

Sin embargo, los resultados obtenidos por Alba (2021) en los cuales se 

muestran similitud y coincidencia, ya que la “control” y “satisfacción de 

empleadores” en Red 07, Ugel 02, Rímac durante el periodo 2020, están 

relacionadas con un p – valor = 0.000 ≤0.05. Al mismo tiempo, el coeficiente r=0, 

354 indica que esta asociación es positivamente baja, en este sentido el nivel de 

satisfacción  laboral  aumenta de manera muy baja mientras que hay mejores 

estrategias de dirección para el periodo 2020.   Similarmente ocurre con los 

resultados conocidos por Alvarado (2020) donde la “control” y la “satisfacción 

laboral” se correlacionan moderadamente, pues el r=464.  

Los resultados originados a partir del presente estudio se encuentran 

alineados con lo propuesto por Chiavenato (2006), cuya principal teoría apunta 

desde Gestión Administrativa a un cumulo articulado en labores prósperas por un 

grupo, realizando tareas como “planificación, organización, dirección y control”, con 

el fin de lograr metas y objetivos. 

Las áreas de la gestión administrativa indican la relevancia de los diferentes 

aspectos, como Dirección: donde se consideran las actividades planificadas, 

apropiada columna técnica y prácticas, teniendo criterios de obediencia en el marco 

de los vínculos interpersonales que se desarrollan dentro de la organización y la 

institución; el papel que cumple el Director requiere el manejo de información sobre 

procesos administrativos y de gestión, así como cualidades que les permitan valorar 

contextos y situaciones, tomar decisiones, representar y liderar la organización.  

En cuanto a la planificación, es un paso que comprende los procesos 

inherentes a la programación de las actividades que se realizan dentro de una 

organización, para lograr proyecciones a corto, mediano y largo plazo, enfatizando 

en la necesidad de recursos y requerimiento de actividades que conduzcan al logro 



41 

de los propósitos y metas establecidas. Para la organización, este autor considera 

el ordenamiento de pasos que contribuyen a ejecutar y distribuir labores, acciones 

que deben desarrollar estos integrantes, a nivel propio o grupal, en las diversas 

áreas o niveles de la institución, estableciendo roles, competencias y 

comportamientos precisos.  

Finalmente, el control se relaciona con la verificación de que lo regulado, 

escrito o planeado, cumple y funciona. Dicha etapa gestión administrativa es 

importante, admite retroalimentar, forjar balance, origina evidencia significativa para 

la toma de decisiones. 

En lo que concierne a la satisfacción laboral como sentimiento asociado de 

satisfacción que se produce al momento de valorar el contexto en el cual el individuo 

se desempeña laboralmente y la desarrollo de sus actividades laborales, el 

resultado optimo debe ser un elevado nivel de satisfacción de naturaleza laboral, 

ante lo cual se establece que los resultados han mostrado unos niveles entre 

moderado y bueno. Allí la satisfacción laboral se observa en primer lugar el desafío 

al trabajo, en segundo lugar las recompensas justas, en tercer lugar las condiciones 

favorables y finalmente la colaboración.  

En relación con el desafío del trabajo, se refiere a la capacidad que los 

trabajadores tienen para hacer uso de las habilidades y las destrezas que le 

destacan con el in de desempeñar las tareas y actividades laborales, los aspectos 

que allí inciden corresponden al sentido para la realización personal y laboral; ello 

abre una serie de nuevas oportunidades para mostrar y conformar las cualidades y 

capacidades interiormente en dicha institución donde se trabaja, promoviendo el 

desarrollo personal, y lograr una valoración positiva ante la organización. En cuanto 

a la dimensión de las recompensas justas, allí se privilegia la forma de considerar 

a los trabajadores o empleados, a través del otorgamiento de premios, 

reconocimientos e incentivos, en forma de  retribución, así como la repartición de 

utilidades, y la recompensa justa y equilibrada de acuerdo con el trabajo realizado. 

Por su parte, en lo referente a las condiciones favorables, aquí los 

trabajadores valoren las circunstancias físicas en las cuales se realizan las 

actividades laborales, así ellas están asociadas a infraestructura de la organización, 



42 

su mobiliario y equipamiento, de manera específica en lo concerniente a la 

iluminación, la ventilación, la logística, la accesibilidad, los servicios, todos estos 

que en su totalidad con los que contribuyen al favorecimiento de  satisfacción 

laboral a los empleados. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: 

La conclusión general de esta tesis refiere una presencia en una correlación 

significativa en las variables “gestión administrativa” y “satisfacción laboral”, 

Coeficiente a Correlación de Pearson de 0,683, afirma que esta correlación 

es positiva considerable entre las variables observadas, es decir, superior 

valoración de gestión administrativa excelente nivel de satisfacción laboral 

del personal. 

Segunda: 

De los datos obtenidos se concluyó que existe correlación significativa entre 

la planificación y la satisfacción laboral. Esta correlación es positiva 

considerable, dado un coeficiente de 0,592, lo que significa que mientras 

más alta sea la valoración del personal sobre el proceso de planificación se 

espera que su nivel de satisfacción laboral sea mejor. 

Tercera: 

Una de las conclusiones derivadas del estudio tiene que ver con la existencia 

de una relación significativa entre la “organización” en la gestión 

administrativa y la “satisfacción laboral” del personal en una institución 

pública de la Región Ayacucho, 2021. El coeficiente de 0,604 muestra la 

correlación positiva considerable, significando que mientras mejor se valore 

el proceso de organización de la gestión administrativa, mejor nivel de 

satisfacción laboral se espera por parte del personal. 

Cuarta: 

Entre los hallazgos destaca la existencia de una relación significativa entre 

la “dirección” y la “satisfacción laboral”, evidenciando una similitud efectiva 

inmensa por ambas variables.  Teniendo, mejor valoración de la dirección 
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como proceso de la gestión administrativa, comúnmente se observará mejor 

horizonte de complacencia laboral por parte de los funcionarios. 

Quinta: 

Se llega a la conclusión de que existe una relación significativa entre el 

control y la satisfacción laboral del personal en una institución pública de la 

Región Ayacucho, 2021, con factor de 0,591, demostrando dicha correlación 

en las variables analizadas es positiva considerable. De esta manera, 

mientras mayor sea la valoración que tiene el personal acerca del proceso 

de control, existirá dicho nivel de satisfacción laboral. 



45 

VII. RECOMENDACIONES

- Se recomienda una revisión minuciosa de los objetivos y metas

institucionales propuestas, la redefinición y ajuste de la  concepción

gerencial donde se muestren sus dimensiones como parte integral de la

organización.

- Se recomienda definir objetivos organizacionales e incluir en este proceso a

los trabajadores, así metas que apunten las funciones del personal

permitiéndoles  cumplir  con  sus objetivos, además de esclarecer elementos

de satisfacción laboral.

- Se recomienda a la gestión administrativa diseñar un sistema de

capacitación en atención a los usuarios, estrategias para trabajar bajo

presión, trabajo en equipo, para motivar a los trabajadores para alcanzar

metas institucionales, este debe ser acorde con las tendencias del sector al

cual pertenece la empresa y a la realidad nacional.

- Se recomienda el afianzamiento del sistema de compensación con

indicadores para garantizar la permanencia a lo largo del tiempo por parte

de los trabajadores, evitando la rotación del personal lo que facilitaría el

cumplimiento de metas organizacionales.
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ANEXOS 



Anexo 1 

Matriz de Operacionalización de Variable Gestión Administrativa 

Variables 

de estudio 

Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensión Indicadores Escala y valores  Niveles y 
Rangos 

Gestión 

administrativa 

Chiavenato (2013) 

sostiene que estos son los 

procedimientos de manejo 

natural orientados al 

desarrollo del proceso 

administrativo, partiendo 

de la planificación y 

culminando en la fase de 

control de todos los 

recursos destinados al 

desarrollo de una actividad 

con el fin de generar 

desarrollo. 

Se utilizará una escala de 

Likert ordinal, que recogerá 

el comportamiento de cada 

uno de los indicadores en los 

que se descompuso cada 

una de las dimensiones del 

estudio. 

Planeación 

Objetivos 

Administración estratégica 

Planes de acción 

Instrumentos de gestión 

Ordinal 

Muy malo (1) 

Malo (2) 

Regular (3) 

Bueno (4) 

Muy bueno (5) 

  Deficiente 
(23-40) 

Aceptable 
(41-58) 

Eficiente 
(59-115) 

Organización 

Reglas 

Diseño organizacional 

Comportamiento 

Dirección 

Liderazgo 

Comunicación 

Motivación 

Control 
Supervisión de actividades 
Monitoreo 
Medidas de control administrativo 



Anexo 2   
Matriz de operacionalización de Variable Satisfacción Laboral 

Variables 
de Estudio 

Definición Conceptual Definición 
Operacional 

Dimensión Indicadores Escala Niveles y 
Rangos 

Satisfacción 
laboral 

Robbins (2013) indicó que “la 
satisfacción laboral es el sentimiento 
positivo sobre el trabajo en sí que 
surge de la valoración de sus 
características”. 

Puntuación obtenida a 
través de un cuestionario 
según sus dimensiones. Reto del trabajo 

Trabajo 
intelectualmente 
estimulante 
Naturaleza del 
trabajo Logro 
Identidad de la tarea 

Ordinal 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre 
(4) 

Siempre (5) 

Deficiente 
(23-40) 
Aceptable 
(41-58) 
Eficiente 
(59-115) 

Sistemas de 
recompensas justas 

Reconocimiento 
Demandas del 
trabajo 
Estándares de 
salario Equidad – 
desigualdad 
Oportunidades de 
ascender Políticas de 
ascensos Rotación 
del personal 

Condiciones 
favorables 

Condiciones 
favorables de trabajo 
Clima 
organizacional 
Autonomía 
Expectativas 

Apoyo y 
colaboración 

Colegas cooperadores 
Relaciones con los 
compañeros Líderes 
tolerantes 



Anexo 2:    Matriz de consistencia. 

Problemas de investigación Objetivos de investigación Hipótesis de investigación 
Variables de 

estudio 
Método 

Problema principal: 

¿De qué manera la gestión 

administrativa se relaciona con la 

satisfacción laboral en los trabajadores 

de una institución pública de la Región 

Ayacucho, 2021? 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre la gestión 

administrativa y la satisfacción laboral del personal 

en una institución pública de la Región Ayacucho 

Hipótesis general: 

La gestión administrativa se relaciona de manera 

directa con la satisfacción laboral del personal en 

una institución pública de la Región Ayacucho, 

2021 

Gestión 

administrativa 

Escala de 

Likert 

Problemas específicos: 

¿De qué manera se relaciona la 

planificación con la satisfacción laboral 

en los trabajadores de una institución 

pública de la Región Ayacucho, 2021? 

¿De qué manera se relaciona la 

organización y la satisfacción laboral 

en los trabajadores de una institución 

pública de la Región Ayacucho, 2021? 

¿De qué manera se relaciona la 

dirección y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una institución pública 

de la Región Ayacucho, 2021? 

¿De qué manera se relaciona el control 

y la satisfacción laboral del personal en 

una institución pública de la Región 

Ayacucho, 2021? 

Objetivos específicos: 

- Determinar la relación entre la planificación y la

satisfacción laboral del personal en una institución

pública de la Región Ayacucho, 2021.

--Determinar la relación entre la organización y la

satisfacción laboral del personal en una institución

pública de la Región Ayacucho, 2021.

-Determinar la relación entre la dirección y la

satisfacción laboral del personal en una institución

pública de la Región Ayacucho, 2021.

-Determinar la relación entre el control y la

satisfacción laboral del personal en una institución

pública de la Región Ayacucho, 2021 

Hipótesis específicas: 

-La planificación se relaciona con la satisfacción

laboral del personal en una institución pública de

la Región Ayacucho, 2021.

-La organización se relaciona con la satisfacción

laboral del personal en una institución pública de

la Región Ayacucho, 2021.

-La dirección se relaciona con la satisfacción

laboral del personal en una institución pública de

la Región Ayacucho, 2021.

-El control se relaciona con la satisfacción laboral

del personal en una institución pública de la

Región Ayacucho, 2021. 

Satisfacción 

laboral 

Escala de 

Likert 



Anexo 3: Ficha técnica de los instrumentos 

Ficha técnica 01 

Denominación : Cuestionario de gestión   administrativa 

Autor: Chiavenato, I (2010) 

Tesis: Gestión administrativa y satisfacción laboral de los trabajadores del Registro 

Nacional de Identificación y Estado Civil, Lima, 2019 

Objetivo: Determinar el nivel de la gestión administrativa  

Administración: Individual y colectiva 

Tiempo: 20 minutos  

Escala de medición: Escala politómica 

Ficha técnica 02 

Denominación: Cuestionario sobre satisfacción laboral  

Autor: Robbins, S (2013)  

Tesis: Gestión administrativa y satisfacción laboral de los trabajadores del 

 Registro Nacional de Identificación y Estado Civil, Lima, 2019. 

Objetivo: Determinar el nivel de la satisfacción laboral  

Administración: Individual y colectiva 

Tiempo: 20 minutos 

Nivel de medición: Escala politómica 

VALOR MAXIMO= 115

VALOR MINIMO= 23

92

5

18.4

23 -40 DEFICIENTE

41 - 58 ACEPTABLE

59 - 115 EFICIENTE

BAREMO

R
A

N
G

O

N
IV

EL
ES



Anexo 4: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

La participación es anónima, voluntaria y confidencial. Los resultados obtenidos serán utilizados 

únicamente con propósitos científicos, académicos de investigación y publicación; cuidando en 

todo momento la privacidad de los datos. Exprese su consentimiento informado si desea 

participar. 

Lea con atención las competencias que se presentan en cada sección y seleccione la opción que 

indique respondiendo con honestidad marcando con un aspa “X” en la escala ordinal que se 

encuentra a la derecha de cada una de las premisas, de acuerdo a su nivel de percepción. 

1 2 3 4 5 

Muy deficiente Deficiente Aceptable Buena Excelente 

N° Dimensiones/Ítems 1 2 3 4 5 

D1: Planeación 

01 Cómo consideras la toma de decisiones en la Institución. 

02   Cómo consideras las decisiones que se toman en el área donde te desempeñas. 

03 Cómo consideras los planes de trabajo por área en la Institución. 

04 Cómo consideras el trabajo en base a las metas establecidas en la Institución. 

05 Cómo consideras la aplicación de estrategias administrativas en la Institución. 

06 Cómo consideras tu participación en el análisis interno que se realiza en la 

Institución. 

D2: Organización 

07 Cómo consideras la organización de las áreas de Institución. 

08 Cómo consideras que es tu desempeño en la Institución. 

09 Cómo consideras la designación de los cargos en la Institución. 

10 Cómo consideras a las políticas generales vigentes en la Institución. 

11 Cómo consideras la selección y reclutamiento del personal según las necesidades 

de la Institución. 

D3: Dirección 

12 Cómo consideras tu comportamiento ante terceros en tu área de trabajo. 

13 Cómo son tus relaciones interpersonales con los demás trabajadores de 
Institución. 

14 Cómo consideras a la motivación que se te brinda en la Institución. 

15 Cómo consideras tu satisfacción personal en la Institución. 

16 Cómo consideras el liderazgo de tus jefes en la Institución. 

17 Cómo consideras el logro de tus objetivos trazados según el liderazgo de tus jefes.  

D4: Control 

18 Cómo consideras tu empleo de estrategias de control anticipadas a los problemas. 

19 Cómo consideras los sistemas de control en el área donde te desempeñas. 

20 Cómo consideras los patrones de desarrollo de tus actividades laborales. 

21 Cómo evalúas tu desempeño laboral en el área donde laboras. 

22 Cómo consideras los mecanismos de control al momento de presentarse algún 
problema. 

23 Qué tales son las aplicaciones de los mecanismos correctivos luego de que haya 
ocurrido algún problema. 



Anexo 5: CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 

La participación es anónima, voluntaria y confidencial. Los resultados obtenidos serán utilizados 
únicamente con propósitos científicos, académicos de investigación y publicación; cuidando en todo 
momento la privacidad de los datos. Exprese su consentimiento informado si desea participar. 

Lea con atención las competencias que se presentan en cada sección y seleccione la opción que 

indique respondiendo con honestidad marcando con un aspa “X” en la escala ordinal que se  
encuentra a la derecha de cada una de las premisas, de acuerdo a su nivel de percepción.

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi 
siempre 

Siempre 

N° Dimensiones/Ítems 1 2 3 4 5 

D1: Reto del trabajo 

01 Tu trabajo estimula tus ganas de superación. 

02 Te produce satisfacción tu trabajo por sí mismo. 

03 Tu puesto de trabajo te brinda las oportunidades de realizar las cosas en las que 
destacas. 

04 Si tu trabajo tiene éxito, te estimula tu superior. 

05 Pones todo de tu parte por desempeñarte bien en tu trabajo. 

D2 Sistema de recompensas 

06 Cuando tú realizas un buen trabajo, recibes algún tipo de reconocimiento. 

07 La Institución ofrece puestos de trabajo constantemente. 

08 Participas en las decisiones de tu área, oficina. 

09 Percibes un salario estándar en esta Entidad que te brinde cierta estabilidad 
económica. 

10 Las cargas de trabajo están bien repartidas. 

11 Las condiciones salariales que recibes en tu empleo satisfacen tus necesidades 
básicas. 

12 La Institución valora tu trabajo y te brinda oportunidades de ascenso. 

13 Tienes muchas posibilidades de promoción en la Institución. 

14 La rotación del personal presenta "igualdad" y "justicia". 

D3 Condiciones favorable 

15 La Institución cumple los convenios, las disposiciones y leyes laborales. 

16 Cuentas con todos los bienes y materiales para tu mejor desempeño laboral. 

17 Tienes la libertad para elegir tu propio método de trabajo. 

18 La distribución física del área de trabajo ¿facilita la realización de tus labores. 

19 Tú crees que las reglas y procedimientos contribuyen hacer bien el trabajo. 

D4: Apoyo y colaboración 

20 Sus compañeros son amables y siempre cooperan contigo. 

21 Crees que tu jefe valora el esfuerzo que haces en tu trabajo. 

22 Tu jefe te apoya y te explica de manera clara y completa las tareas a realizar. 

23 Sientes que tus compañeros asumen con responsabilidad cada reto que su trabajo 
merece. 



Anexo 6: Documento de presentación a la Institución. 



Anexo 6: Documento de autorización. 



Anexo 7: Trabajadores llenando la encuesta. 





Anexo 8: Encuesta de Gestión administrativa y 

Satisfacción laboral. 











 

 
 

 





 

 
 

 





 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
















