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Resumen  

 

El estudio tuvo como fin principal determinar la relación entre el rendimiento 

laboral y la gestión administrativa en una institución educativa de nivel 

universitario, 2023. De manera que esto implicó hacer un estudio de tipo básico, 

enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental, transversal. Los sujetos 

involucrados para el estudio fueron 50 trabajadores administrativos, del cual se 

tomó una muestra de 45. La técnica e instrumento empleado fue la encuesta 

cuestionario, el cual tuvo que ser validada por la experiencia y conocimientos 

de expertos, asimismo, se logró hacer una prueba de alfa Cronbach cuyos 

resultados para el rendimiento fueron 0.892 y la gestión 0.992, denotando así 

una confiabilidad muy buena. En la investigación se comprobó que existe una 

relación significativa positiva de un grado moderado entre el rendimiento laboral 

y la gestión administrativa en una institución educativa de nivel universitario, 

2023; según (sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.609) y se concluyó que cuando existe 

un alto rendimiento de los trabajadores, existe una gestión administrativa 

eficiente donde los líderes y gerentes desarrollan actividades y toman 

decisiones acertadas para planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos 

con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales. 

 

Palabras clave: Rendimiento laboral, gestión administrativa, trabajadores 

administrativos. 
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Abstract 

 

The main purpose of the study was to determine the relationship between job 

performance and administrative management in an educational institution at the 

university level, 2023. So, this involved doing a basic type study, quantitative, 

correlational, non-experimental, cross-sectional approach. The subjects 

involved for the study were 50 administrative workers, from which a sample of 

45 was taken. The technique and instrument used was the questionnaire 

survey, which had to be validated by the experience and knowledge of experts, 

likewise, it was possible to do a Cronbach alpha test whose results for 

performance were 0.892 and management 0.992, thus denoting very good 

reliability. In the investigation it was verified that there is a significant positive 

relationship of a moderate degree between work performance and 

administrative management in an educational institution at the university level, 

2023; according to (sig. 0.000<0.05 and Rho: 0.609) and it was concluded that 

when there is a high performance of the workers, there is an efficient 

administrative management where leaders and managers develop activities and 

make correct decisions to plan, organize, direct and control resources in order 

to achieve organizational objectives. 

 

Keywords: Work performance, administrative management, administrative 

workers. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Las instituciones públicas, especialmente del nivel universitario, están 

enfocadas en cumplir sus metas que establecen anualmente, siendo el eje 

central la satisfacción de los estudiantes, de modo que implica preparar y 

entrenar a sus miembros con el único fin que estos tendrán un rendimiento 

adecuado y esto a la vez conlleve a que la gestión administrativa tenga la 

eficiencia, eficacia y efectividad. 

De acuerdo, a la Organización de las Naciones Unidas para la 

Educación (UNESCO, 2020) existió dentro de las universidades una 

desproporción entre el número de estudiantes, docentes, infraestructura, 

materiales didácticos y apoyo académico. Por otro lado, las universidades son 

quienes apuestan por su calidad de su gobernabilidad, que implica supervisar 

el desempeño en el logro de sus metas estratégicas, acuerdos sobre el nivel 

de servicio, evaluaciones de calidad y eficiencia de los procesos 

administrativos, de tal forma que estos sean instituciones eficientes y 

resilientes. 

Sin embargo, Gazzola (2021) argumentó que las universidades han 

sufrido necesidades de la buena articulación entre las empresas privadas que 

frenan la transformación de la ciencia y tecnología. A ello se suma la 

corrupción que ha corrompido los recursos, generando así crisis ético y moral 

que repercute al buen funcionamiento o gestión de su administración, 

recayendo así en los miembros que los constituyen, especialmente sus 

autoridades y que esto afecta especialmente en la misión que tienen de formar 

profesionales con valores y principios. 

En ese sentido, la acción pública fue abocada a elevar las tasas de 

acceso, con el propósito de corregir las desigualdades especiales en la 

disponibilidad de servicios de educación superior y mejorar la cobertura, sin 

asumir deliberadamente democratizar el suministro e incluir colectivos 

desprotegidos (Didou y Chiroleu, 2022). La educación superior estableció uno 

de los pilares más importantes de transformación de una sociedad, de manera 

que existe una responsabilidad de los gobiernos en dar prioridad.  
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En América latina, el gasto en educación del gobierno central, entre 

cuatro países; Venezuela es un país donde alcanzó el 5.80%, 5.40% en 

Bolivia, 4.8% Ecuador y 3.40% en Colombia. De manera que en América 

Latina la medida de este porcentaje es de gasto del PBI es de 4% (UNESCO, 

2020). Además, los países que invierten más son Costa Rica 7.4%, Brasil 

6.2%, 5.9% Argentina en su PBI de cada país (Rodríguez, 2022). Y según 

tienen estas inversiones en cada país, su gestión administrativa podría ser 

tan limitada. 

Chanamé (2019) enseñó claramente que las instituciones públicas en 

el Perú, tienen un sistema desconectado, ya que este no recoge las 

necesidades reales de la ciudadanía, de manera que las brechas no son 

cubiertas. Además, la estructura de la organización y funciones son 

ineficaces, esto se debe a que no están diseñados de acuerdo a sus objetivos, 

lo que hace que no haya claridad en los procesos de ejecución. En ese mismo 

sentido, la producción de los bienes o servicios son inadecuados, porque no 

cuentan con los recursos ni capacidades que le permitan ser eficientes y por 

último las instituciones gubernamentales presentan una articulación muy 

débil. 

Por tanto, saber que el rendimiento laboral constituyó acciones y 

comportamientos que el trabajador pone en práctica con el fin de alcanzar 

objetivos dentro de sus áreas y así, en conjunto, estos objetivos puedan 

contribuir al logro de metas a nivel organizacional. 

En tal caso, se pudo ver que mayormente en las entidades públicas de 

nuestro país existen barreras que afectan en el desenvolvimiento de sus 

tareas, actividades u acciones del colaborador, lo cual preocupa y existe una 

necesidad de poder ordenar y poner en una buena dirección especialmente 

la gestión administrativa de estas organizaciones gubernamentales. 

Así mismo, las instituciones donde la gestión administrativa es 

adecuada, cuenta con un proceso de articulación favorable que le permite 

obtener resultados positivos, con servicios y programas acordes a las 

necesidades. Siendo el colaborador la base para dicho fin, de tal forma son 



 

3 
 

ellos quienes dan cara con profesionalismo, sea individualmente o grupal. En 

ese mismo sentido, Bueno et al. (2019) argumentaron que cuando los 

colaboradores muestran una coordinación adecuada entre los recursos con 

los que cuenta, lograran producir bienes y servicios de manera eficaz y 

eficiente. 

Entonces, el escenario local no es ajeno a los problemas descritos, 

más, por lo contrario, demando conocer la relación que existió entre el 

rendimiento laboral y la gestión administrativa en una institución educativa de 

nivel universitario, 2023, lográndose identificar el bajo rendimiento del 

trabajador, que afecte en la inadecuada gestión administrativa de manera 

directa, lo que urge el desarrollo de la investigación. 

Lo que permitió, hacer el planteamiento del problema general: ¿Cómo 

se relaciona el rendimiento laboral con la gestión administrativa en una 

institución educativa de nivel universitario, 2023?; los problemas específicos 

fueron: a) ¿Cómo se relaciona el rendimiento laboral con la planeación en una 

institución educativa de nivel universitario, 2023?; b) ¿Cómo se relaciona el 

rendimiento laboral con la organización en una institución educativa de nivel 

universitario, 2023?; c) ¿Cómo se relaciona el rendimiento laboral con la 

dirección en una institución educativa de nivel universitario, 2023?; d) ¿Cómo 

se relaciona el rendimiento laboral con el control en una institución educativa 

de nivel universitario, 2023?. 

Desde la justificación teórica, el presente estudio aportó 

conocimientos, ya que buscó determinar la relación del rendimiento laboral y 

la gestión administrativa, el cual sirvió como referencia para futuras 

investigaciones, especialmente en los programas del estado, de manera que 

se aumente el caudal del conocimiento. Así mismo, en cuanto a la justificación 

práctica, se propició información como una herramienta con el fin de fortalecer 

y mejorar el rendimiento laboral y la gestión administrativa en una institución 

educativa de nivel universitario, 2023. Del mismo modo, se justificó 

metodológicamente, debido a que la técnica e instrumentos fueron útiles en 

la aplicación de futuras investigaciones que estén relacionados tanto con la 

relación del rendimiento laboral con la gestión administrativa en una institución 
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educativa de nivel universitario, 2023. 

Que teniendo los problemas se formuló el objetivo general: Determinar 

relación entre el rendimiento laboral y la gestión administrativa en una 

institución educativa de nivel universitario, 2023; los objetivos específicos 

fueron: a) Determinar relación entre el rendimiento laboral y la planeación en 

una institución educativa de nivel universitario, 2023; b) Determinar relación 

entre el rendimiento laboral y la organización en una institución educativa de 

nivel universitario, 2023; c) Determinar relación entre el rendimiento laboral y 

la dirección en una institución educativa de nivel universitario, 2023; d) 

Determinar relación entre el rendimiento laboral y el control en una institución 

educativa de nivel universitario, 2023. 

Hay que mencionar, además, que teniendo los objetivos se formuló la 

hipótesis general: Existe una relación entre el rendimiento laboral con la 

gestión administrativa en una institución educativa de nivel universitario, 2023; 

las hipótesis específicas fueron: a) Existe una relación entre el rendimiento 

laboral con la planeación en una institución educativa de nivel universitario, 

2023; b) Existe una relación entre el rendimiento laboral con la organización 

en una institución educativa de nivel universitario, 2023; c) Existe una relación 

entre el rendimiento laboral con la dirección en una institución educativa de 

nivel universitario, 2023; d) Existe una relación entre el rendimiento laboral 

con el control en una institución educativa de nivel universitario, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Después de realizar la revisión bibliográfica y leer las diversas investigaciones 

de los antecedentes relacionados con el estudio, a nivel internacional, así como 

en el caso de Shiguango (2022) una investigación basado en la determinación 

de la asociación en procesos administrativos y del desempeño laboral. 

Habiendo sometido a una metodología de estudio básica, para el alcance 

correlacional de un diseño no experimental. Por lo que se logró obtener el 

siguiente resultado, donde el 58% de los trabajadores que conforman esta 

institución consideran que los procesos administrativos se encuentran en nivel 

medio, 24.8% bajo y 17% alto, esto considerando desde la planificación, 

organización, dirección y el control. Con respecto al desempeño laboral, 

también que pudo corroborar que el 51.5% de los sujetos integrantes indicaron 

que se encuentra en un nivel medio, seguido, el 32.1% nivel bajo y 16.4% nivel 

alto, esto tuvo dimensionado en la iniciativa, un trabajo de equipo, las relaciones 

interpersonales y la satisfacción. La conclusión a la cual se arribó fue que existe 

una asociación de un grado alto entre los procesos administrativos y 

desempeño laboral. 

En su investigación de Kravariti et al. (2022) propuso verificar la 

vinculación entre las prácticas de gestión y el rendimiento individual y 

organizacional en el contexto público. De manera que para ello tuvieron que 

recurrir a un estudio exploratorio de enfoque cuantitativo, se contaron con 120 

sujetos, de los cuales se recogieron los datos. De manera que se logró como 

resultado que la práctica de gestión se vincula relevantemente con el 

rendimiento tanto laboral como individual, aunque dicha relación fue en niveles 

bajos, esto teniendo en cuenta (índice = 0,00; IC del 95 % [0,00, 0,01]). 

En la investigación de Syahrani et al. (2021) donde se plantearon como 

fin el determinar el efecto que existe del liderazgo y la disciplina laboral en el 

rendimiento en una institución del sector de educación de la ciudad de Bandung. 

Por lo que recurrieron a un estudio de nivel explicativo y los sujetos estuvieron 

conformados por 45 colaboradores de quienes se tomaron los datos, de tal 

forma que esto contribuye al logro de dicho propósito y dio como resultado que: 

cuan mayor preponderancia de práctica de liderazgo y disciplina exista en la 
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institución mejor eficiencia en el rendimiento laboral de los trabajadores, 

teniendo en cuenta regresión múltiple a través de la prueba F ( 46.3% disciplina 

y 53.7% liderazgo influye en el rendimiento). 

En su investigación de Guanoluisa (2019) cuyo fin fue determinar el 

efecto de la gestión administrativa  en el desempeño laboral de una empresa, 

de manera que para lograrlo tuvo un estudio basado en el enfoque cuantitativo 

y la totalidad de los sujetos en estudio estuvo enmarcado por 17 trabajadores 

de los cuales se obtuvieron los datos que permitió los siguientes resultados: 

donde el 65% manifiesta una percepción de estar en desacuerdo con el 

desarrollo administrativo y el 71% también creen estar en desacuerdo con el 

desempeño que realizan. Y como conclusión se pudo determinar la existencia 

de diversos factores (estructura, participación y cumplimiento) que afecta 

negativamente la gestión administrativa y esto repercute en el bajo rendimiento 

de los empleados, basado en x2   calculada= 19> x2   de la tabla 15.51. 

En esa misma línea, el estudio de Ulloa (2019) tuvo como finalidad   

analizar como incide la gestión administrativa en el desempeño laboral de sus 

miembros de la organización pública, por lo que tuvo que basarse en un estudio 

de tipo descriptivo, con una población integrada por los mismos servidores, de 

quienes se lograron recolectar los datos, lo que permitió arribar al siguiente 

resultado: de manera que se pudo constatar que la gestión administrativa 

mostró una incidencia en el desempeño esto desde una demostración  por 

medio del X² crítico (25,197 > 24,995. Además, la gestión administrativa es 

deficiente al no contar con planes de capacitaciones, los jefes no evalúan ni 

monitorean el desenvolvimiento de los colaboradores, lo cual afecta 

notablemente en el rendimiento. 

En cuanto a estudios previos a nivel nacional, se puso en conocimiento 

la investigación de Tenazoa (2021) el cual tuvo como finalidad determinar la 

asociación de la gestión administrativa con respecto al rendimiento laboral de 

los trabajadores en una institución pública de nivel local. De manera que esto 

obligó a un estudio de tipo básico, cuantitativo. Los sujetos intervenidos para la 

indagación estuvieron instaurados por 177 individuos de quienes se recogieron 

los datos, lo cual dio como resultado que la gestión administrativa se asocia 
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positivamente en un nivel moderado. 

Asimismo, Galicia (2022) en su afán de seguir acumulando con el 

conocimiento científico, tuvo propósito de establecer la asociación entre la 

gestión administrativa y el rendimiento laboral en una organización educativa 

pública. Para ello, la metodología estuvo basada en el enfoque cuantitativo. Los 

sujetos intervenidos en el estudio conformaron 85 docentes, de los cuales se 

recolectaron los datos que ayudó arribar al siguiente resultado: el planear, 

organizar, dirigir y controlar se relacionan positivamente con el rendimiento 

laboral. De manera que esto condujo a que las variables en averiguación se 

asocian directamente en dicha institución educativa, basado en resultados de 

Rho (0.000<0.05; coeficiente, 0.548). 

Se agrega la investigación de Saravia (2022) el cual estuvo ceñida en el 

rendimiento laboral y la gestión administrativa. Por ende, la metodología 

empleada fue aplicada, centrada en el enfoque cuantitativo. De tal manera que 

se obtuvo como resultado que el 39% indico que este se encuentra en un nivel 

bajo, seguido del 34% medio y 27% alto, esto teniendo en cuenta la eficiencia, 

eficacia y efectividad. Por otro lado, en la gestión administrativa, el 40% de los 

colaboradores indicaron que está en nivel bajo, seguidamente del 33% nivel alto 

y 27% nivel medio. Como resultado, se pudo lograr alcanzar con el objetivo 

propuesto, lo cual condujo a que la variable 1 guarda una relación de nivel alta 

con la gestión administrativa (Rho:0.000<0.05; coeficiente, 0.828). 

También la investigación de Chavaria (2021) el cual tuvo como fin definir 

la relación de la gestión administrativa con el rendimiento laboral en una 

institución de inspección de la policía. Lo que conllevo a que el estudio sea de 

enfoque cuantitativo. Por ende, este involucró a un total de 200 efectivos, de los 

cuales se recogieron datos. Y a partir de allí se logró arribar al siguiente 

resultado: teniendo en cuenta el (Rho: 0.795 y el p valor menor a 0.05), la 

gestión administrativa guarda relación positiva en nivel alto con el rendimiento 

laboral, lo que significa que una gestión administrativa adecuada mejor el 

rendimiento laboral. 

Asimismo, la investigación de Paredes (2022) pretendió determinar la 
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relación entre la gestión administrativa y el rendimiento laboral en una institución 

pública de salud de la ciudad de Lima, de modo que para esto se tuvo un estudio 

de tipo básica, la población involucrada para el estudio conformó un total de 70 

colaboradores, de los cuales se recogieron los datos, que ayudó arribar al 

siguiente resultado: Considerando el Rho Spearman (0.800) la primera variable 

se relaciona positivamente en un nivel considerable con el rendimiento de los 

miembros. Lo cual permitió indicar que mejorando la gestión administrativa se 

puede mejorar también el rendimiento laboral del personal. 

Respecto a los estudios previos a nivel regional o local, se puso en 

manifiesto el estudio realizado por Zárate (2019) que tuvo como propósito 

determinar la asociación que hay entre la gestión administrativa y calidad de 

servicio en una institución gubernamental de nivel local de Anco Huallo, 

Chincheros. Demandando así un estudio de enfoque cuantitativo. Para lo cual 

se tuvo una población de 73 sujetos considerados colaboradores de dicha 

institución, es de allí que se recogieron los datos, permitiendo así a arribar al 

siguiente resultado donde: la gestión se asocia positivamente en un grado 

moderado con la calidad de servicio, esto significa que cuando incrementa la 

práctica adecuada de la gestión, mejorará la calidad de los colaboradores dentro 

de la entidad gubernamental local. 

También, la investigación de Grande (2022) donde su finalidad fue decidir 

la influencia entre la gestión del talento humano y el rendimiento laboral del 

personal administrativo de una universidad nacional de la región de Apurímac. 

Para ello, el estudio fue de un enfoque cuantitativo. Los sujetos implicados para 

el estudio íntegro un total de 40 colaboradores, de tal forma que esto permitió 

al arribo del siguiente resultado: de acuerdo al coeficiente Rho (0.325) y 

significancia (0.001) se determinó que la gestión incide significativamente en el 

desempeño del colaborador administrativo en esta universidad. 

Habiendo visto los precedentes, se pone en tapete conceptos y teorías 

de la primera variable rendimiento laboral. En ese sentido, una definición clara 

es que este sea comprendido como la capacidad del colaborador para 

enfrentar una serie de problemas que puedan presentarse dentro de su 

trabajo. Por otro lado, el rendimiento tiene que ver con el potencial para 
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desarrollar funciones, actividades, tareas, metas o resultados (Chiavenato y 

Mascaró Sacristán, 2019). 

El rendimiento dentro de una labor es definido como la articulación de la 

capacidad en producir y la manera en optimizar los recursos disponibles de los 

colaboradores con el único propósito de lograr resultados deseados dentro de 

su labor (N. Cuba et al., 2020). Lo cual implico la ejecución propiamente dicha 

de las funciones, tareas, objetivos, metas en un determinado tiempo. En esa 

misma línea, Oseda et al. (2019) argumentaron que el rendimiento laboral es 

entendido como el producto del esfuerzo de un trabajador o el grupo de 

colaboradores, que están sostenidas en el cumplimiento de las tareas y 

funciones, además, dicho producto está estimada en algunos requerimientos 

que son mínimos en calidad y cantidad los cuales deben ser alcanzados o 

superados. 

Jurado del Pozo (2019) indico que el rendimiento laboral es el 

comportamiento o actitud que está dirigida a las tareas, los cuales son 

traducidos en eficiencia y productividad. Agregando, el rendimiento laboral es 

entendido como comportamientos o impulsos tanto endógenos o exógenos que 

estimulan en alcanzar objetivos, metas institucionales o personales en la vida 

laboral de un trabajador (Carhuayal, 2020). 

Cabe recalcar que el rendimiento en una labor es comprendido como el 

desenvolvimiento de los miembros en sus deberes, lo que significó que estos 

deben contar con capacidades, habilidades, destrezas y actitudes. Pero esto 

puede depender del entorno laboral, las condiciones laborales y la motivación 

que el colaborador pueda tener respecto a dichas obligaciones (Cabezas y Brito, 

2021). De acuerdo a Bautista et al. (2020) el rendimiento laboral consiste en las 

diversas acciones y conductas que son llevadas a cabo por el colaborador, el 

cual contribuirá en alcanzar los objetivos de una institución lo que sería un 

aporte al crecimiento o éxito organizacional. 

Para la variable rendimiento laboral se mencionó la teoría planteada por 

McClelland, donde argumentó que el ser humano muestra un motivo que está 

centrada en tres necesidades que deben ser satisfechas y estos son: a) 
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necesidad de logro, cuál consiste en que todo ser humano tiene un fin de 

alcanzar el éxito y de ese modo orientarse a ella hasta lograrlo, por medio de 

sus propios retos, metas u objetivos lo que significó que este tendrá que poner 

su esfuerzo, dedicación y voluntad; b) necesidad de pertenencia, lo cual implico 

que el ser humano busca la interacción con sus semejantes, necesita socializar, 

generar una amistad y amabilidad dentro de su contexto y además a este 

individuo le encanta trabajar en equipo; y c) necesidad de poder, consiste que 

el individuo quiere manejar o controlar su labor y todo lo que está a su alrededor, 

además, este busca ser reconocido en un estatus dentro de su trabajo (S. F. 

Cuba et al., 2022). 

Otra teoría tomada en cuenta es la de Murphy, donde sostuvo que todo 

trabajador tiene que estar enfocado en las metas tanto organizacionales como 

de su unidad organizativa en la que el colaborador se desempeña. Además, 

planteo la presencia de cuatro tipos de conductas y estas son: orientada a la 

tarea, interpersonal, asociada con la pérdida de tiempo y las destructivas y 

azarosas. De modo que la organización debió priorizar como relevantes y no 

solo debería ver los resultados logrados, de tal forma que el rendimiento es una 

variable multifuncional (López et al., 2020). 

Además, es importante también mencionar la teoría de Campbell, donde 

reafirmó que el rendimiento en su labor está entendido como una agrupación de 

comportamientos y acciones que sobresalen en los trabajadores y que esto 

impulsa el desarrollo de una entidad, y el cumplimiento de las metas. Asimismo, 

dicho experto hace hincapié sobre elementos que son esenciales para el 

rendimiento laboral y estos son: dominio de las funciones específicas, 

capacidad para ejecutar las tareas encomendadas, habilidad en actividades no 

específicas, capacidades de comunicación, disciplina, trabajo en colaboración 

supervisión y administración de sus actividades y recursos (Bautista et al., 

2020). 

En ese sentido, habiendo desarrollado conceptualizaciones y 

definiciones, se logró establecer definir para la variable de rendimiento laboral 

tres dimensiones que son fundamentales como es el caso del rendimiento en la 

tarea, contextual y contraproducente. En tal caso se desarrolló cada uno de 
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ellos. 

Como primera dimensión, el rendimiento en la tarea; tiene que ver con 

las habilidades, capacidades o destrezas específicas que el trabajador tiene 

respecto a la tarea asignada. También, está referida al requerimiento de 

habilidades para desarrollar actividades específicas y que se ponen como 

énfasis con alto grado y detalle (López et al., 2020). Por otro lado, Bautista et 

al. (2020) argumento que el rendimiento en la tarea, tiene que ver con la 

ejecución de las tareas y las diversas responsabilidades que son asignadas en 

el trabajo, para ello, el trabajador tendrá que emplear sus competencias, de tal 

manera que esto contribuyo para lograr los objetivos de una entidad. Por lo 

tanto, el rendimiento en la tarea está asociada con el núcleo técnico, que, 

además, está descrita para cada puesto que un trabajador ocupa y al cual debe 

de responder. 

Como segunda dimensión el rendimiento contextual; que tiene que ver la 

voluntad del trabajador de tal forma que sus actitudes puedan predominar 

individualmente y a la vez pueda ser espontáneos, ya que puedan estar por 

encima de los que requiere un puesto, lo que implica el cumplimiento de metas 

esperadas o anhelados por una institución (Bautista et al., 2020). 

Como tercera dimensión se tomó el comportamiento contraproducente; 

de manera que esto tiene que ver con actitudes que los trabajadores puedan 

mostrar pero que en este caso puede afectar negativamente en la efectividad. 

Además, estos pueden ser conocidos como actitudes antisociales, destrucción 

de la propiedad, uso de información indebida, recursos, tiempo, calidad 

paupérrima en su trabajo, acciones inapropiadas (López et al., 2020). También, 

Bautista et al. (2020) destacaron que los comportamientos contraproducentes 

son acciones deliberadas que son puestas intencionalmente y así perjudique a 

la entidad y solo sea aprovechado desde su ventaja para el trabajador. 

Llegando a este punto, se desarrolló la segunda variable gestión 

administrativa, en el cual se puso en manifiesto teorías que sostienen la variable 

mencionada y entre ellas se pone en conocimiento la teoría de la administración 

científica de Taylor en el cual buscó mejorar la eficiencia de los trabajadores 
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generando así un cambio en su pensamiento, de tal forma que dicho experto 

hizo énfasis en las tareas del colaborador. Por otro lado, se puso a conocimiento 

la teoría clásica de Fayol, donde destacó que las organizaciones deben contar 

con una estructura con el único fin de que funcione de manera sincrónica entre 

las diversas áreas, funciones (técnica, comercial, financiera, seguridad, 

contable y administrativa) o elementos, para ello, planteó que debe prever, 

organizar, dirigir, coordinar y controlar por medio de la gerencia (Mendoza-

Fernandez y Moreira-Chóez, 2021). 

Por tanto, se pudo definir que la gestión en la administración está 

vinculada con una diversidad de acciones que deben ser ejecutadas, dirigidas 

y coordinadas de tal forma que se alcancen con objetivos institucionales. Es de 

allí que las tareas, los recursos y los esfuerzos deben tener compatibilidad para 

el funcionamiento adecuado de todas las áreas que constituye una organización 

(González et al., 2020). Además, la gestión contribuyo a que no cometan errores 

ni problemas que podrían afectar seriamente a una institución. Entonces, desde 

ese punto de vista busco la eficiencia, eficacia y efectividad de una organización 

sin importar su tamaño o tipo, para ello requiere liderazgo, comunicación, 

motivación, planificación, organización y monitoreo y seguimiento (Saavedra y 

Delgado, 2020). 

Desde las posiciones de Mendivel et al. (2020) la gestión administrativa 

es entendida como los mecanismos, estrategias o formas que son diseñados 

con el único propósito que los objetivos de una organización se puedan hacer 

realidad. De manera que Rojas et al. (2020) argumentaron que la gestión busca 

integrar de manera efectiva y eficiente los diversos recursos como pueden ser 

humano, material y económico de tal forma que se logró alcanzar con el 

resultado propuesto dentro de una institución. 

En las opiniones de Masaquiza et al. (2020) la gestión comprendió un 

marco en el que los miembros se esfuerzan hacia un resultado específico en la 

cual se puso en evidencia la forma de labor en grupo para el cumplimiento del 

propósito de una organización. De acuerdo a Chiavenato (2019) la gestión 

comprendió una diversidad de acciones que deben llevarse a cabo y requiere 

del esfuerzo de la colectividad o grupo con la intención de alcanzar con los 
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objetivos que se plantea dentro de una organización, para ello, se debe planear, 

organizar, dirigir y controlar. 

Entonces, desde ese punto de vista se determinó para el estudio tomar 

como dimensiones la planeación, organización, dirección y control; como 

primera dimensión está la de planeación, consistió en dar origen a un 

determinado plan que contempla acciones, tiempos y tecnologías de modo que 

esto permitió que una institución sabe el camino desde donde está y a dónde 

quiere llegar (Masaquiza et al., 2020). También, Montes de Oca y Pulla (2019)  

indicaron que la planificación es visualizar un escenario definido en este, se 

estipula metas y objetivos para que la institución tenga éxito, pero centrándose 

en eficiencia y eficacia es de allí el entablar cursos de acciones, secuencias y 

principios considerando el tiempo. Por otro lado, el planificar es hacer un camino 

que está compuesto por metas, objetivos, recursos y un conjunto de acciones 

que tuvieron que ser desarrolladas en un tiempo definido (González et al., 

2020). Según (Chiavenato, 2019) el planear es definida como el de adelantarse 

con los objetivos al cual se quiere llegar y lo que tiene que hacerse para lograrlo. 

Para George et al. (2019) la planificación es una herramienta poderosa que está 

vinculado con el desempeño de una institución, porque permite mejorar la 

eficacia. 

Dimensión, organización, consistió en proveer recursos económicos, 

humanos, materiales y herramientas; luego de haber establecido un plan de 

acción. Además, en esta etapa es importante definir funciones, áreas, detallar 

las coordinaciones (Masaquiza et al., 2020). En esa misma línea, el organizar 

implica establecer reglas, funciones o responsabilidades y actitudes que deben 

poner en práctica entre los trabajadores que ocuparan un puesto (Montes de 

Oca y Pulla, 2019). Por otra parte, González et al. (2020). hizo hincapié que la 

organización es uno de los aspectos en la cual se diseña, estructura y distribuye 

un conjunto de elementos como el talento humano, materiales, financiero, 

tecnológico e informático de tal forma que dependió de estos aspectos para el 

logro de los objetivos definidos. Pero, es importante indicar que todos los 

elementos o recursos considerados deben conectarse entre sí (Riffo San Martín, 

2019). Para Chiavenato (2019) la organización es considerado como el doble 
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organismo social y material de una institución, de tal forma que el aspecto social 

está comprendida al conjunto de personas que se interrelacionan entre sí con 

el único propósito de lograr los objetivos planteados. Además, es relevante 

argumentar que una de las formas de organización es digitalizar haciendo uso 

de las herramientas tecnológicas (Dobudko et al., 2019). 

Dimensión dirección, el cual es entendida como la capacidad de liderar 

en todo el proceso de ejecución de las acciones, de tal forma que todos los 

elementos están correctamente sincronizados, lo que significó el 

funcionamiento de una organización (Masaquiza et al., 2020). En esa misma 

línea, la dirección estuvo ligada con el ejecutar de las acciones o actividades, 

de manera que esto requiere de una toma de decisiones, comunicación, 

motivación y liderazgo (Montes de Oca y Pulla, 2019). Así González et al. (2020) 

enfatizaron que dirigir es sinónimo de ejecutar por lo que implica sumar 

esfuerzos hacia las metas, para ello la comunicación, coordinación, liderazgo y 

motivación en los miembros son imprescindibles. Se debió agregar, también que 

la dirección permite interpretar los objetivos y planes hacer realidad, es por ello 

que esta función cumple con conducir y orientar a los miembros a dichos 

objetivos planeados (Chiavenato, 2019b). Asimismo, Baque et al. (2020) 

hicieron hincapié que para poder llevar a cabo todo lo planificado, se debe 

contar con talento humano y solo así se podrá lograr alcanzar con las metas o 

resultados determinados. 

Dimensión control, basado en hacer seguimiento, medición, correcciones 

en el desempeño o esfuerzo de los colaboradores, de manera que no se 

desvíen de las acciones que hayan sido planificadas (Montes de Oca y Pulla, 

2019). Otro rasgo que constituyo el control es la verificación de todas las tareas 

que han sido previstas y tengan que estar orientados a las estrategias que 

fueron planificadas y así no se cometan desviaciones y las decisiones sean más 

claras (González et al., 2020). También, controlar es implementar estándares 

que ayuden a comparar resultados y a partir de allí tomar decisiones (Riffo San 

Martín, 2019). Como expreso (Chiavenato, 2019) el control es una función que 

verifica que todo esté acorde a las reglas y órdenes que hayan sido encargadas. 

En esa misma línea, Griffin (2021) destaca que el control es un proceso donde 
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implica hacer correcciones y monitoreo de todas las actividades, de tal forma 

que se garantice las metas y resultados. 

Los enfoques que se consideraron para la gestión administrativa, están 

centrados teniendo en cuenta el desarrollo de la institución de tal forma que este 

abarco todas las partes como un todo, lo que implicó la interdependencia entre 

las diversas acciones, tareas, actividades, funciones o responsabilidades y la 

falla en cualquiera de ellos podría repercutir en su funcionalidad adecuada, lo 

que podría perjudicar en el logro de resultados o metas que se establecen 

dentro de una organización. En esa misma línea, Peña-Ponce et al. (2022) 

manifestaron que la gestión administrativa es un aspecto esencial que no 

discrimina a ninguna organización, por lo contrario, esto es imprescindible sin 

importar su tamaño o tipo de actividad a la cual se dedica, y esta se enfoca a 

generar compromiso con el cumplimiento de las tareas, de tal forma que esto 

significa que también dentro de las organizaciones se deben considerar al 

recurso humano como el principal factor que mueve y da funcionalidad a una 

institución u organización. 

Para, Valle et al. (2021) la gestión administrativa estuvo orientada en 

mejorar la estructura, darle funcionalidad y que este opere adecuadamente de 

manera que para ello debe tomar relevancia sobre el rendimiento de sus 

miembros. Pero es importante también indicar que las políticas, procesos, 

programas, actividades y la asignación de los recursos deben ser adecuados. 

Pero, luego de planear, se debe organizar planteando así normativas, directivas, 

dividir puestos, definir los roles de cada puesto y determinar las jerarquizar y 

mandos. A esto se suma el dirigir, en las acciones o ejecución de todo lo 

planificado, ya que es necesario que se oriente, lidere, motive, coordine y 

comunique adecuadamente y así no se pierda la esencia de las tareas. Sin 

embargo, para que no existan desvíos o errores se debe controlarse, 

supervisarse o hacer un monitoreo constante y si es necesario retroalimentar a 

todos los miembros que presentan debilidades.  
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III. METODOLOGÍA  

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

Tipo de investigación: Estuvo orientado en el tipo básica, así como, Arias 

et al. (2022) sostuvieron que este tipo está centrado en perfeccionar la indagación 

de un fenómeno o realidad, además, permitió examinar datos para poder verificar 

algo desconocido y así satisfacer un sentido de curiosidad. Por ende, con el estudio 

se incrementó el caudal del conocimiento en lo que se refiere al rendimiento laboral 

y la gestión administrativa en una entidad educativa superior. 

 

Enfoque de investigación: Estuvo centrada en el enfoque cuantitativo, ya 

que Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) definieron que en dicho enfoque 

permitió recoger los datos, logrando analizarlos dando respuesta al planteamiento 

del problema y la comprobación del supuesto utilizando la estadística. 

 

Nivel de investigación: El estudio se acogió al nivel correlacional. De 

manera que Ruíz y Valenzuela (2022) argumentaron que con este nivel se buscó 

medir y asociar las variables en el estudio, el cual fue analizar en un determinado 

momento, sin considerar el origen de dicha relación o asociación. 

 

Diseño y esquema de investigación: Estuvo sometida bajo el diseño no 

experimental de corte transversal. Referente a esto, Buelvas y Rodríguez, (2021) 

mencionaron que en este diseño no se manipulara ningunas de las variables en 

estudio, por lo contrario, se recogerán los datos tal como perciben o presenta en la 

realidad y además dichos datos, se recogerán en un único momento. Es desde allí 

que los datos se recogieron sin hacer ninguna manipulación, tal como se presentó 

o perciben los trabajadores respecto al rendimiento laboral y gestión administrativa. 

 

Método de estudio: Tuvo un estudio hipotético deductivo. Acerca a este 

método, Saucedo (2020) enfatizó que dicho método permitió analizar las variables 

en estudio, luego, se contó con las hipótesis el cual permitió hacer deducciones que 

serán comprobadas y desde allí se podrá inferir los resultados a toda la población 

de estudio. 
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Nivel de investigación: 

Figura 1  

Nivel de investigación 

 

 

 

 

 

 

 

En donde: 

M = Muestra 

O1 = Rendimiento laboral 

O2 = Gestión administrativa 

r    = Relación 

3.2 Variables y operacionalización 

V1: Rendimiento laboral 

Definición conceptual:   

Es definido como el conjunto de acciones y comportamientos que son 

ejecutadas por el colaborador, el cual contribuyo a los objetivos de una entidad de 

un grado superior, lo que sería un aporte al crecimiento o éxito organizacional 

(Bautista et al., 2020). 

 

Definición operacional:  

En ese sentido, la investigación fue operacionalizada en tres dimensiones 

que es el rendimiento en la tarea, contextual y las conductas contraproducentes 

dentro de la institución educativa del nivel superior universitario, de modo que 

considerando estos aspectos se pudo medir la variable del rendimiento laboral, para 

ello se aplicó la encuesta.  

 

Indicadores 

Como primera se tiene, el rendimiento en la tarea, cuyos indicadores son 

cumplimiento, responsabilidad, actualización, eficiencia, proactividad y trabajo en 

equipo. Segunda dimensión de rendimiento contextual, tiene como indicadores: 

actitud de participación activa, actitud voluntaria, actitud intencional, actitud 

positiva, desinterés, previsión oportuna, iniciativa y desarrollo de habilidades. Y, por 

último, la dimensión de actitudes contraproducentes, tiene como indicadores 
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quejas, problemas innecesarios, el cansancio, la poca oportunidad y la apatía.  

Escala de medición: La escala fue ordinal en escala de Likert, con cinco 

valoraciones: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5). 

 

 

V2: Variable dependiente: Gestión administrativa 

Definición conceptual:  

Este implico como una diversidad de acciones que deben llevarse a cabo y 

requiere del esfuerzo de lo individual y colectivo, con el propósito de alcanzar con 

los objetivos que se plantea dentro de una organización, para ello, se debe planear, 

organizar, dirigir y controlar (Chiavenato, 2019). 

 

Definición operacional:  

Por ende, al operacionalizar la variable se decidió la aplicación de un 

cuestionario para poder conocer la gestión dentro de la entidad educativa de nivel 

superior universitario. Las dimensiones tomadas en cuenta son: la planeación, 

organización, dirección y control. 

 

Indicadores:  

La primera dimensión planeación estuvo compuesta por indicadores como 

establecimiento de estrategias, objetivos y recursos; minimizar riesgos, información 

y plan de capacitaciones. En cuanto la segunda dimensión de organización, sus 

indicadores son funciones claras, diseño de puestos, sincronización de recursos, 

jerarquía y mando. En cuanto a la tercera dimensión de dirección, sus indicadores 

constituyeron los siguientes: liderazgo, comunicación, motivación y coordinación. Y 

con respecto a la última dimensión que es el control, sus indicadores fueron 

cumplimiento de metas, monitoreo constante, retroalimentación y supervisión.  

 

Escala de medición: La escala fue ordinal en escala de Likert, con cinco 

valoraciones: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5). 
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3.3 Población, muestra y muestreo  

3.3.1 Población  

Teniendo en cuenta que la población estuvo constituida por sujetos que 

mostraron características similares, es de allí, que quien investigo debe delimitar 

dichos elementos de estudio y estos pueden ser finitos o infinitos  (Arias et al.,2022). 

Por ende, para la indagación la población que se consideró estuvo integrada por un 

total de 50 trabajadores administrativos de dicha institución educativa de nivel 

universitario 2023.  

 

Criterio de inclusión: Fueron considerados todos los trabajadores que 

vienen laborando específicamente en las áreas administrativas. 

 

Criterio de exclusión: No se tomaron en cuenta a trabajadores que no 

trabajan en las áreas administrativas y los trabajadores que se encuentran de 

vacaciones o con licencia de trabajo. Así mismo los trabajadores que no autorizaron 

su participación y el consentimiento informado. 

 

3.3.2 Muestra 

Respecto a la muestra, se supo que este debe ser un subgrupo que 

representa a una determinada población (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

Además, no existió una limitación respecto a la cantidad que una muestra debe 

tener, pero, es relevante saber delimitar adecuadamente, considerando el propósito 

que se quiere lograr y responde al problema definido en el estudio (Arias et 

al.,2022). En ese sentido, la muestra estuvo contemplada por 45 trabajadores 

administrativos.  

 

3.3.3 Muestreo 

En cuanto al muestreo, para la indagación fue probabilístico aleatorio 

simple, debido a que este tipo permitió elegir las unidades sin discriminar su 

probabilidad para ser seleccionada y además aquí se emplea una fórmula 

estadística para conocer el tamaño de la muestra de manera exacta (Arias, 2020). 
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3.3.4 Unidad de análisis  

Para Arias et al. (2022) la unidad de investigación es considerado como 

aquel objeto de estudio de quién se producen los datos. Por tanto, se tomó en 

consideración a los trabajadores administrativos. 

 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Técnica  

Considerando las diversas técnicas que existen para poder recoger los 

datos. En la indagación se empleó la encuesta tanto para la variable rendimiento 

laboral y gestión administrativa. Acorde a ello, Ruiz et al. (2020) enfatizaron que 

este tipo de técnica está estructurada por un listado de ítems con el fin de obtener 

datos de modo ágil y se puede realizar de forma masiva, ya sea por correo, internet, 

telefónica o cara a cara. 

 

Instrumento  

En cuanto al instrumento, se empleó el cuestionario para ambas variables 

en estudio, ya que este, es entendida como un plan en el cual contiene un conjunto 

de preguntas que permitirán responder sus opiniones, percepciones de los sujetos 

de estudio (Ruiz et al., 2020). 

En tal sentido, para el rendimiento se incurrió a la técnica de la encuesta de 

manera que se pueda recoger la apreciación de cada colaborador administrativo de 

dicha institución educativa de nivel superior universitario, para ello se considera 

como dimensiones como el rendimiento en la tarea, contextual y actitudes 

contraproducentes. Además, el cuestionario, estuvo estructurado con un número 

determinado de ítems. 

Del mismo modo, respecto a la gestión administrativa, se utilizó la técnica de 

la encuesta para poder recoger los datos desde la perspectiva de los colaboradores 

administrativos, de la entidad educativa superior universitario, considerando, así 

como dimensiones la planificación, organización, dirección y control. También se 

presentó un conjunto de ítems que, teniendo en cuenta como instrumento el 

cuestionario. 

 

En esa línea para ambas variables se pudo elaborar su cuestionario que 
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permitieron medir las variables y dimensiones planteadas en el estudio. 

 

Ficha técnica de instrumento 1: 

Nombre: Cuestionario de rendimiento laboral 

Autora: Jara Guillen, Roxana  

Dimensiones: Rendimiento en la tarea, rendimiento contextual y actitudes 

contraproducentes. 

Baremos: Análisis en tres niveles: Bajo (20-46), medio (47-73), alto (74-100).  

 

Ficha técnica de instrumento 2: 

Nombre: Cuestionario para medir la gestión administrativa  

Autora: Jara Guillen, Roxana  

Dimensiones: Planeación, organización, dirección y control 

Baremos: Análisis en tres niveles: Bajo (16-36), medio (37-57), alto (58-80) 

 

Validez y confiabilidad 

El instrumento tuvo que ser construido y validado, con el fin de asegurar y 

acreditar la calidad de la información o datos que se obtendrán para ambas 

variables en estudio (Avellaneda et al., 2022). Por ende, el instrumento fue 

validado por la pericia de expertos. Y el grado de confiabilidad, que se obtuvo 

desde la aplicación de una encuesta piloto que fue sometida al coeficiente del alfa 

de Cronbach, de manera que dicho instrumento proporcionó un resultado de 

consistencia o confiabilidad, de tal forma que su aplicación fue adecuada y los 

datos se pudieron cuantificar eficazmente y así no se cometieron errores. 

Para obtención del coeficiente de alfa de Cronbach, se tuvo que realizar 

una prueba piloto a quince (15) colaboradores, empleando la técnica de la 

encuesta tanto para el rendimiento laboral y la gestión administrativa, teniendo en 

cuenta la ética y recurriendo también al excel y SPSS 25, se logró resultados del 

alfa de Cronbach para el rendimiento laboral 0.892 y la gestión administrativa 

0.992, denotando así que el nivel de confiabilidad para medir ambas variables es 

muy bueno y excelente lo cual garantiza su aplicabilidad. 
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3.5 Procedimientos 

Para emplear el instrumento se tuvo que pedir la autorización de la 

autoridad de la institución educativa de nivel universitario, para el empleo del 

instrumento y luego de haber sido aceptado se pudo aplicar sin ningún problema 

dicho instrumento. Para lo cual se tuvo que realizar un cuestionario esto 

involucrando la revisión teórica, luego, se recurrió a la prueba piloto o prueba del 

instrumento en su aplicación para verificar que no exista errores, siendo así la 

importancia de la prueba piloto que se aplicó al total de la muestra los 45 

trabajadores administrativos. Lo cual permitió verificar la consistencia de cada 

pregunta. 

3.6 Método de análisis de datos 

Sabiendo que el propósito de la indagación fue determinar la relación entre 

las variables planteadas, se recurrió a la estadística descriptiva como primera 

instancia, con el objetivo de hacer el análisis e interpretación de los resultados en 

tablas. Y luego, se logró obtener resultados de prueba de normalidad, para el 

estudio se pudo verificar que el p valor 0.000 fue menor a 0.05 para ambas 

variables, lo cual indica que los datos no provienen de una distribución normal, lo 

que indica que la prueba estadística que mejor se adapta para el estudio es una 

prueba no paramétrica de Rho Spearman. 

 

3.7 Aspectos éticos 

Conforme a la ética de la investigación, el rigor del proceso científico 

garantizo en la indagación porque se siguió un conjunto de pasos ordenados y 

sistemáticos, además, la investigación cumplió con los requerimientos que exige 

la universidad César Vallejo. En esa misma línea, el estudio estuvo sometida a los 

valores como el de respetar la autoría de trabajos que se tomaron para el 

constructo del marco teórico y referencial, aplicándose así el estilo APA de tal 

forma que se evitó la apropiación ilegal del esfuerzo intelectual y así no se caiga 

en actos indebidos “plagio”. También es importante indicar que durante todo el 

proceso del estudio hubo un constante seguimiento, monitoreo y supervisión por 

parte del asesor, lo cual acredito que los resultados logrados mostraron 

objetividad, garantizando así que el estudio, cumplió con aspectos éticos de 
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respeto a los encuestados esto porque los datos se obtuvieron desde la voluntad, 

el anonimato de cada persona encuestada y desde allí se mantuvo la total 

confidencialidad de sus identidades marcando así una discreción que no afectó en 

su labor que realiza, asimismo, a la institución donde se logró hacer el estudio de 

manera que los resultados no tuvieron una intención de maleficencia, porque no 

fueron utilizados con fines de desacreditar o afectar la reputación, sino que estos 

resultados fueron considerados como información que generara debate o reflexión 

y desde allí se pueda enfatizar en aspectos como el rendimiento laboral y gestión 

administrativa.  

Por último, fue relevante señalar que para emplear el instrumento en 

primera instancia se logró validar el instrumento desde la perspectiva del juicio de 

tres expertos esto con la intención que el instrumento generado tenga la 

credibilidad y confiabilidad necesaria para recoger los datos que realmente permita 

responder a los objetivos del estudio, además, se logró emplear una prueba piloto 

para poder conocer el grado de confiabilidad a través del alfa de Cronbach lo cual 

dio un resultado de una consistencia que permitió su aplicabilidad, siendo desde 

allí que se lograron obtener los resultados.  Aconsejar a todo investigador 

considerar los criterios de la APA para no caer en el acto delictivo de robo de 

propiedad intelectual y así evitar ser condenado por sustraer argumentos, frases 

o ideas de otra persona ajenos (Inguillay et al., 2020). 

También se puso en conocimiento que el estudio considero los principios 

éticos, así como la beneficencia debido a que en el estudio se tomó en 

consideración proteger y velar por el bienestar de los participantes minimizando 

así los riesgos y contribuyendo a que ellos sean beneficiados.  

Igualmente, en cuanto, la no maleficencia se protegió a los participantes se 

tuvo que prevenir los riesgos o daños potenciales que pudieron surgir en el 

desarrollo del estudio. Asimismo, el consentimiento informado de los participantes 

que brindaron información voluntaria, además, se tuvo la confidencialidad de los 

datos personales e información con el fin de evitar algún daño potencial de su 

privacidad o reputación, logando así un estudio responsable, cuidadoso y 

respetuoso por los derechos de otras personas. 

De la misma forma, respecto a la autonomía el estudio estuvo fundamentada 
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considerando las decisiones propias, informadas y libres desde la posición de la 

investigación, a esto se suma las decisiones informadas desde el punto de vista de 

los participantes del estudio para ello se les proporcionó información clara y 

comprensible los objetivos del estudio y desde allí los participantes tomaron la 

decisión voluntaria para formar parte de esta investigación. 

 

Por ultimo considerando el principio de la justicia se logró seleccionar a los 

participantes de manera imparcial y sin discriminar a ninguno de ellos. Lo que 

significa que se les trato a todos de manera justa y equitativa y desde ese punto de 

vista los resultados contribuirán al bienestar en general. 
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivo 

Tabla 1  

Frecuencia sobre el nivel del rendimiento laboral y sus dimensiones 

Niveles  

Rendimiento 

laboral 

Rendimiento 

en la tarea 

Rendimiento 

contextual 

Rendimiento 

contraproducentes 

f % f % f % f % 

Bajo 3 6.7 2 4.4 4 8.9 5 11.1 

Moderado 23 51.1 18 40.0 21 46.7 28 62.2 

Alto 19 42.2 25 55.6 20 44.4 12 26.7 

Total 45 100.0 45 100.0 45 100.0 45 100.0 

 

Teniendo en cuenta la tabla 1, se pudo observar que, de los 45 trabajadores 

de la institución educativa de nivel universitario, el 51.1% percibió que el 

rendimiento laboral es moderado, seguido del 42.2% de encuestados creen que el 

rendimiento está en nivel alto, pero, hay un 6.7% de encuestados que indicaron que 

el rendimiento de los trabajadores en esta institución educativa de nivel universitario 

es bajo. Por otro lado, en cuanto a las dimensiones se pudo percibir los siguientes 

resultados como es: respecto al rendimiento en la tarea, el 55.6% de los 

encuestados mostraron que el rendimiento en la tarea está en un nivel alto, el 40% 

percibe un nivel moderado y un 4.4% manifiesta que está en nivel bajo.  En relación, 

al rendimiento contextual se pudo apreciar que 46.7% siente que está en nivel 

moderado, el 44.4% de los colaboradores manifiestan que está en nivel alto y un 

8.9% creen que dicho rendimiento está en nivel bajo. Por último, la dimensión 

rendimiento contraproducente el 62.2% de los trabajadores sintieron que está en 

nivel moderado, asimismo, el 26.7% creen que este tipo de rendimiento está en 

nivel alto, sin embargo, existe un 11.1% de colaboradores encuestados que piensan 

que dicho rendimiento está en nivel bajo. Resumiendo, dichos resultados pudieron 

señalar que el 50% de los trabajadores sintieron que el rendimiento laboral está en 

nivel moderado, lo que significa que la institución todavía no está logrando un 

rendimiento de sus trabajadores tanto en su tarea, contexto y las situaciones que 

son barreras para mostrar sus capacidades, habilidades y destrezas. 
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Tabla 2  

Frecuencia sobre el nivel de la gestión administrativa y sus dimensiones 

Niveles 

Gestión 

administrativa Planeación Organización Dirección Control 

f % f % f % f % f % 

Mala 5 11.1 4 8.9 4 8.9 5 11.1 8 17.8 

Regular 23 51.1 18 40.0 22 48.9 19 42.2 20 44.4 

Buena 17 37.8 23 51.1 19 42.2 21 46.7 17 37.8 

Total 45 100.0 45 100.0 45 100.0 45 100.0 45 100.0 

 

Considerando la tabla 2, en cuál se apreció resultados que reflejaron sobre 

la gestión administrativa, se pudo observar que el 51.1% de los trabajadores de la 

institución educativa de nivel universitario calificaron que la gestión es regular, 

además, hay un 37.8% de encuestados donde manifestaron que la gestión es 

buena, pero, existe un 11.1% de colaboradores que indican que es mala. Con 

respecto a la primera dimensión se pudo apreciar que el 51.1% de los trabajadores 

manifestaron que la planeación es calificada como buena, seguido del 40% de 

colaboradores que percibieron que la planeación es regular, pero, también hay un 

8.9% colaboradores donde percibieron que la planeación es mala. En segunda 

instancia, que tiene que ver con la segunda dimensión, se observó que el 48.9% de 

los trabajadores administrativos calificaron a la organización como regular, esto, se 

sigue, el 42.2% con una calificación buena a la organización, sin embargó, existe 

un 8.9% donde hicieron una calificación de mala a la organización. En seguida, se 

puso en evidencia la tercera dimensión, donde el 46.7% de los trabajadores 

administrativos valoraron que la dirección es alta, en esa misma línea, se apreció 

que el 42.2% de los colaboradores valoran como regular, pero, existe un 11.1% de 

trabajadores donde calificaron que la dirección es mala. En última instancia, se 

pudo evidenciar que la dimensión control, donde 44.4% de los encuestados 

lograron dar una valoración de regular, en ese mismo sentido, el 37.8% calificaron 

al control como buena, sin embargo, existe 17.8% de trabajadores donde calificaron 

como mala. 
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Análisis inferencial 

 

Tabla 3  

Correlación entre el rendimiento laboral y la gestión administrativa 

  

Rendimiento 

laboral 

Gestión 

administrativa 

Rho de 

Spearman 

Rendimiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,609 

sig. (bilateral)   .000 

N 45 45 

Gestión 

administrativa 

Coeficiente de 

correlación 
,609 1.000 

sig. (bilateral) .000   

N 45 45 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Acorde la tabla 3, donde se mostró el resultado inferencial, considerando el 

coeficiente de correlación de Spearman, se pudo apreciar que Sig. (0.000<0.05), el 

cual indicó que se debe rechazar el H0 y validar la H1. Además, se pudo observar 

que el coeficiente de correlación es igual a 0.609 indicándonos que existe una 

correlación significativa y positiva en un nivel moderado. 

 

Por tanto, se afirma que el rendimiento laboral se relaciona de manera 

significativa y positiva en nivel moderado con la gestión administrativa en una 

institución educativa de nivel universitario, 2023. 

 

Hipótesis general 

H0: No existe una relación entre el rendimiento laboral con la gestión 

administrativa en una institución educativa de nivel universitario, 2023. 

H1: Existe una relación entre el rendimiento laboral con la gestión 

administrativa en una institución educativa de nivel universitario, 2023. 
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Tabla 4  

Correlación entre el rendimiento laboral y la planeación 

  

Rendimiento 

laboral Planeación 

Rho de 

Spearman 

Rendimiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,624 

Sig. (bilateral)   .000 

N 45 45 

Planeación 

Coeficiente de 

correlación 
,624 1.000 

Sig. (bilateral) .000   

N 45 45 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Con respecto a la tabla 4, donde se mostró el resultado inferencial, 

considerando el coeficiente de correlación de Rho de Spearman, se pudo apreciar 

que Sig. (0.000<0.05), el cual indica que se debe rechazar el H0 y validar la H1. 

Además, se pudo observar que el coeficiente es igual a 0.624 indicándonos que 

existe una correlación significativa y positiva en un nivel moderado. 

 

Entonces, se afirmó que el rendimiento laboral se relacionó de manera 

significativa y positiva en nivel moderado con la planificación en una institución 

educativa de nivel universitario, 2023. Lo cual significó que cuando mejor sea el 

rendimiento laboral, mejor práctica por parte de la institución en la planificación. 

 

Hipótesis especifica 1 

 

H0: No existe una relación entre el rendimiento laboral con la planeación en 

una institución educativa de nivel universitario, 2023. 

H1: Existe una relación entre el rendimiento laboral con la planeación en una 

institución educativa de nivel universitario, 2023. 
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Tabla 5  

Correlación entre el rendimiento laboral y la organización 

  

Rendimiento 

laboral Organización 

Rho de 

Spearman 

Rendimiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,541 

Sig. (bilateral)   .000 

N 45 45 

Organización 

Coeficiente de 

correlación 
,541 1.000 

Sig. (bilateral) .000   

N 45 45 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Con respecto a la tabla 4, donde se mostró el resultado inferencial, 

considerando el coeficiente de correlación de Rho de Spearman, se pudo apreciar 

que Sig. (0.000<0.05), el cual indicó que se debe rechazar el H0 y validar la H1. 

Además, se pudo observar que el coeficiente es igual a 0.541 indicando que existe 

una correlación significativa y positiva en un nivel moderado. 

 

Entonces, se afirma que el rendimiento laboral se relacionó de manera 

significativa y positiva en nivel alto con la planificación en una institución educativa 

de nivel universitario, 2023. Lo cual significó que cuando mejor sea el rendimiento 

laboral, mejor práctica por parte de la institución en la planificación. 

 

Hipótesis especifica 2 

 

H0: No existe una relación entre el rendimiento laboral con la organización 

en una institución educativa de nivel universitario, 2023. 

H1: Existe una relación entre el rendimiento laboral con la organización en 

una institución educativa de nivel universitario, 2023.  
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Tabla 6  

Correlación entre el rendimiento laboral y la dirección 

  

Rendimiento 

laboral Dirección 

Rho de 

Spearman 

Rendimiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,564 

Sig. (bilateral)   .000 

N 45 45 

Dirección 

Coeficiente de 

correlación 
,564 1.000 

Sig. (bilateral) .000   

N 45 45 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Acerca a la tabla 6, donde se mostró el resultado inferencial, considerando 

el coeficiente de correlación de Spearman, se pudo apreciar que Sig. (0.000<0.05), 

el cual indicó que se debe rechazar el H0 y validar la H1. Además, se pudo observar 

que el coeficiente es igual a 0.564 indicándonos que existe una correlación 

significativa y positiva en un nivel moderado. 

 

Es desde allí que, se afirmó que el rendimiento laboral se relacionó de 

manera significativa y positiva en nivel moderado con la dirección en una institución 

educativa de nivel universitario, 2023. Lo cual significó que cuando mejor sea el 

rendimiento laboral, significa que dentro de la institución existe una buena dirección 

el cual consiste en motivar, liderar, comunicar entre los miembros. 

 

Hipótesis específica 3 

 

H0: No existe una relación entre el rendimiento laboral con la dirección en 

una institución educativa de nivel universitario, 2023. 

H1: Existe una relación entre el rendimiento laboral con la dirección en una 

institución educativa de nivel universitario, 2023. 
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Tabla 7  

Correlación entre el rendimiento laboral y el control 

  Rendimiento laboral Control 

Rho de 

Spearman 

Rendimiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,619 

Sig. (bilateral)   .000 

N 45 45 

Control 

Coeficiente de 

correlación 
,619 1.000 

Sig. (bilateral) .000   

N 45 45 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Por lo que se refirió la tabla 7, donde se mostró el resultado inferencial, 

considerando el coeficiente de correlación de Spearman, se pudo apreciar que Sig. 

(0.000<0.05), el cual indicó que se debe rechazar el H0 y validar la H1. Además, se 

pudo observar que el coeficiente es igual a 0.619 indicándonos que existe una 

correlación significativa y positiva de un nivel moderado. 

 

Es entonces que, desde allí, se afirmó que el rendimiento laboral se relacionó 

de manera significativa y positiva en nivel moderado con el control en una institución 

educativa de nivel universitario, 2023. Lo cual significo que cuando aumenta el 

rendimiento laboral, entonces, el control que es parte de la gestión administrativa 

también es bueno, de manera que esto implicó un buen monitoreo, seguimiento y 

control en todo el proceso de ejecución de las acciones, programas o políticas que 

fueron planeadas. 

 

Hipótesis específica 4 

H0: No existe una relación entre el rendimiento laboral con el control en una 

institución educativa de nivel universitario, 2023. 

H1: Existe una relación entre el rendimiento laboral con el control en una 

institución educativa de nivel universitario, 2023. 
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V. DISCUSIÓN 

Continuando con el desarrollo del estudio, se procedió a contrastar los resultados 

encontrados con investigaciones anteriores. Los objetivos, tanto generales como 

específicos, se enfocaron en determinar la asociación entre las variables en 

investigación y se formularon hipótesis para responder a las interrogantes 

planteadas. En ese marco, se logró evidenciar una significativa relación directa 

entre las variables, alcanzando así los objetivos propuestos. Para ello, se realizaron 

revisiones teóricas y análisis de estudios previos. La recopilación de datos condujo 

a resultados que permitieron realizar análisis descriptivos e inferenciales. 

En ese sentido, los hallazgos tuvieron que pasar por un estudio centrado en 

enfoque cuantitativo, de tal forma que para ello se recurrió a la estadística del 

coeficiente de Rho Spearman, con la intención de poder conocer la relación entre 

el rendimiento laboral y la gestión administrativa en una institución educativa de 

nivel universitario, 2023. Es entonces, considerando el coeficiente de correlación 

de Spearman, se pudo lograr una Sig. bilateral (0.000<0.05), el cual indicó que se 

rechaza el H0 y validar la H1. Además, se pudo observar que el coeficiente es igual 

a 0.609 indicándonos que existe una correlación significativa y positiva en un nivel 

moderado. Y en cuanto a los resultados descriptivos, se pudo comprobar que, de 

los 45 trabajadores administrativos de la institución educativa de nivel superior, el 

51.1% de los encuestados percibieron que el rendimiento laboral es moderado y la 

gestión administrativa es regular. Lo que implico que en la institución existen 

todavía ciertos aspectos en donde los trabajadores no están logrando el 

cumplimiento de sus tareas, o dentro de su contexto laboral, quiere decir que los 

trabajadores muestran comportamientos contraproducentes. 

Asimismo, la gestión administrativa, es uno de los pilares para que funcione 

adecuadamente una organización, pero, en esta institución existen ciertas falencias 

donde los responsables todavía tienen que hacer ajustes para que exista una 

sincronización entre todas las áreas y así funcione adecuadamente, logrando así 

con las metas u objetivos que se establecen. 

En contraste a estos resultados, se compararon ciertos resultados donde se 

encuentran ciertas coincidencias con investigaciones como es el caso de 

Guanoluisa (2019) donde determino la existencia de diversos factores (estructura, 

participación y cumplimiento) que afectó negativamente la gestión administrativa y 
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esto repercute en el bajo rendimiento de los colaboradores. Además, Ulloa (2019) 

en su estudio constató que la gestión administrativa mostró una incidencia en el 

desempeño, esto desde una demostración por medio del X² crítico (25,197 > 

24,995. Además, la gestión administrativa es deficiente debido al no contar con 

planes de capacitaciones, los jefes no evalúan ni monitorean el desenvolvimiento 

de los colaboradores, lo cual afecta notablemente en el rendimiento.  

Dichos investigadores, han verificado que la gestión administrativa es el 

aspecto fundamental que permitió especialmente velar por la integridad 

organizacional de tal forma que este considerado como un proceso de planificación, 

organización y dirección y control. 

Acorde a Tenazoa (2021) la gestión administrativa se asoció positivamente 

en un nivel moderado con el rendimiento laboral, coincidiendo así con los resultados 

inferencial encontrados en la investigación, debido a que también la relación 

corroborada fue de nivel moderado. De igual modo, el estudio de Galicia (2022) la 

gestión administrativa se relacionó con el rendimiento laboral en dicha institución 

educativa, basado en resultados de Rho (0.000<0.05; coeficiente, 0.548) lo cual 

también son coincidencias encontradas, que refuerzan los resultados y las 

suposiciones planteadas. 

Igualmente, Saravia (2022) logró obtener resultados donde el 39% 

percibieron que el rendimiento laboral está en nivel bajo, para ello había 

considerado la eficiencia, eficacia y efectividad. Por otro lado, la gestión 

administrativa es percibido por el 40% de los colaboradores, que también es bajo. 

Pero, en cuanto al fin del estudio, pudo encontrar que el rendimiento laboral guarda 

una relación de alto nivel con la gestión administrativa (Rho:0.000<0.05; 

coeficiente, 0.828). Lo cual guarda una cierta diferencia en los resultados 

encontrados con relación al estudio realizado, debido a que en este estudio en 

ambas variables a nivel descriptivo el nivel fue bajo, en el estudio se logró encontrar 

en nivel moderado o regular. Y en cuanto al resultado inferencial del nivel de 

asociación fue moderado, sin embargo, este investigador encontró un nivel alto de 

asociación. 

A su vez, Chavaria (2021) encontró que la gestión administrativa guarda 

relación positiva en nivel alto con el rendimiento laboral, lo que significó una gestión 

administrativa adecuada mejor el rendimiento laboral, basado en (Rho:0.795 y el p 
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valor menor a 0.05), habiendo así una diferencia en la aplicación del coeficiente 

debido a que el estudio se empleó Rho Spearman y en este estudio aplicó Pearson. 

Por lo que se sustentó desde la perspectiva de Jurado del Pozo, (2019) 

donde argumento que el rendimiento laboral es el comportamiento o actitud que 

está dirigida a las tareas, los cuales son traducidas en eficiencia y productividad 

que están vinculadas directamente desde la práctica del proceso administrativo 

de planificar, organizar, dirigir y controlar. También estos comportamientos o 

impulsos, tanto endógenos o exógenos son estimulados con el propósito de 

alcanzar objetivos, metas institucionales o personales en la vida laboral de un 

trabajador (Carhuayal, 2020). 

De igual modo, considerando él logró en cuanto al objetivo específico 1, que 

fue planteado como determinar relación entre el rendimiento laboral y la planeación 

en una institución educativa de nivel universitario, 2023; el cual fue comprobado 

considerando el coeficiente de correlación de Spearman, en la cual Sig. bilateral 

(0.000<0.05), lo que indica rechazar el H0 y validar la H1. Además, se puede 

observar que el coeficiente es igual a 0.609 afirmando así que existe una correlación 

significativa y positiva en un nivel moderado entre el rendimiento laboral y 

planificación.  

La investigación de Galicia (2022) coincidió con la indagación, de manera 

que logró corroborar que el rendimiento laboral se vinculó con el proceso 

administrativo que es el planear. En esa misma línea, Paredes (2022) también 

indicó que mejorar el proceso administrativo de la planeación dentro de una 

organización incremento el rendimiento laboral, de tal forma que el vínculo es 

considerable (Rho: 0.800). 

En otras palabras, se pudo indicar que la relación entre el rendimiento laboral 

y la planeación en una institución educativa es fundamental para alcanzar los 

objetivos y metas institucionales de manera eficiente y efectiva. Una buena 

planificación ayuda a establecer las metas y objetivos claros, definir las 

responsabilidades y tareas de los empleados, asignar recursos adecuados y 

establecer un cronograma de actividades. 

De manera análoga, teniendo en cuenta el logro en cuanto al objetivo 

específico 2, donde fue formulada como determinar relación entre el rendimiento 

laboral y la organización en una institución educativa de nivel universitario, 2023; el 
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cual fue comprobada recurriendo al coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman, se pudo apreciar que Sig. (0.000<0.05), el cual indicó que se debe 

rechazar el H0 y validar la H1. Además, se pudo observar que el coeficiente es igual 

a 0.541 indicándonos que existe una correlación significativa y positiva en un nivel 

moderado. Lo cual significo que cuanto mejor sea el rendimiento laboral, mejor es 

la práctica del proceso de planificación en la institución. 

Galicia (2022) corroboro que el proceso de organización se relacionó 

positivamente en un nivel moderado con el rendimiento laboral debido a que este 

implico la designación de personal idóneo a las áreas estratégicas que las 

funciones de cada puesto están bien definida y clara para los miembros de la 

institución, que además existe una buena distribución de las tareas y actividades, 

de tal forma que los miembros mostraron un alto rendimiento dentro de sus 

responsabilidades.  

Conforme, al estudio realizado por Zárate (2019) el proceso de organización 

también se asoció de manera directa con la calidad de servicio, lo que significó que 

cuando una institución haga lo posible por implementar con las normas, políticas, 

dividir adecuadamente las tareas, fijar las funciones de cada trabajador, conlleva a 

que los servicios o productos sean resultados de calidad. Cabe recalcar que el 

rendimiento laboral puede ser comprendido como el desenvolvimiento de los 

colaboradores en sus deberes que deben ser claras, bien definidas en cada puesto, 

contar con las condiciones y el entorno laboral favorable (Cabezas-Ramos y Brito- 

Aguilar, 2021).  

A esto, González et al. (2020) hizo hincapié que la organización es uno de 

los aspectos en la cual se diseñó, estructura y distribuye un conjunto de elementos 

como el talento humano, materiales, financiero, tecnológico e informático de tal 

forma que dependerá de estos aspectos para el logro de los objetivos definidos. 

Pero, es importante indicar que todos los elementos o recursos considerados deben 

conectarse entre sí (Riffo San Martín, 2019). Y su asociatividad con el rendimiento 

es vital. 

En síntesis, una organización efectiva implico establecer estructuras claras, 

roles y responsabilidades definidos, y procesos bien establecidos para llevar a cabo 

las tareas y funciones dentro de la institución educativa. Cuando la organización es 

sólida, los empleados saben lo que se espera de ellos, cuáles son sus funciones y 
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cómo se relacionan con los demás miembros del equipo. Esto creo un ambiente de 

trabajo más ordenado y eficiente, lo que puede mejorar el rendimiento laboral. 

En cuanto al objetivo específico 3, donde se tuvo que determinar la relación 

entre el rendimiento laboral y la dirección en una institución educativa de nivel 

universitario, 2023; el cual fue logrado teniendo en cuenta el coeficiente de 

correlación de Spearman, donde sig. bilateral (0.000<0.05), el cual indico que se 

debe rechazar el H0 y validar la H1. Además, se puede observar que el coeficiente 

es igual a 0.564 indicando que existe una correlación significativa y positiva en un 

nivel moderado. Lo que implico que cuando aumente el rendimiento laboral, 

significo que dentro de la institución existe una buena dirección, el cual consiste en 

motivar, liderar, comunicar entre los miembros. Siendo dichos factores 

determinantes en una organización, ya que, es este proceso donde se materializa 

todo lo planificado y los miembros son los protagonistas para poder llevar a cabo y 

depende de ellos su calidad de los resultados, los logros, metas u objetivos. 

En ese entendimiento la investigación de Galicia (2022) se acercó a los 

resultados encontrados debido a que este investigador logró evidenciar que el 

proceso de dirección se asoció de manera directa con el rendimiento laboral. 

Asimismo, Grande (2022) de acuerdo al coeficiente Rho (0.325) y significancia 

(0.001) determinó que la gestión de talento incide significativamente en el 

desempeño laboral del personal administrativo. Esto llevo claramente la 

importancia, el desarrollo humano tanto profesional como individual dentro de una 

entidad, ofrecer que un miembro fortalezca sus capacidades, conocimientos, 

habilidades y destrezas, es una inversión, que contribuirá en la rentabilidad de la 

organización, porque, el colaborador preparado estará dispuesto a enfrentar retos 

generar iniciativas, estar motivado, tendrá mayor autonomía para decidir y resolver 

problemas de acuerdo a su alcance. 

Además, al hablar de rendimiento laboral es ver la forma de articulación de 

la capacidad en producir y la manera en optimizar los recursos disponibles de los 

colaboradores con el único propósito de lograr resultados deseados dentro de su 

labor (N. Cuba et al., 2020). Lo cual implico la ejecución propiamente dicha de las 

funciones, tareas, objetivos, metas en un determinado tiempo que se materializa en 

bienes o servicios que la organización ofrece. Por ende, el responsable de cada 

área debe tener la capacidad de liderar en todo el proceso de ejecución de las 
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acciones, de tal forma que todos los elementos están correctamente sincronizados, 

lo que significa el funcionamiento de una organización (Masaquiza et al., 2020). 

Dicho brevemente, el rendimiento laboral y la dirección están 

interrelacionados en una institución educativa superior. De manera que una 

dirección efectiva pudo mejorar el rendimiento laboral de los empleados, mientras 

que un alto rendimiento laboral contribuye positivamente en la dirección y el éxito 

general de la institución. 

De manera semejante, teniendo en cuenta el logro en cuanto al objetivo 

específico 4, qué fue determinar la relación entre el rendimiento laboral y el control 

en una institución educativa de nivel universitario, 2023. De modo, que tuvo 

resultados inferenciales basados en el coeficiente de correlación de Spearman, 

cuyo Sig. bilateral (0.000<0.05), lo que indico rechazar el H0 y validar la H1. Además, 

se pudo observar que el coeficiente es igual a 0.619 indicando que existe una 

correlación significativa y positiva de un nivel moderado. El cual es traducido, que 

cuando aumente el rendimiento laboral, entonces, el control que es parte de la 

gestión administrativa también es bueno, de manera que esto implica una buen 

monitoreo, seguimiento y control en todo el proceso de ejecución de las acciones, 

programas o políticas que fueron planeadas. 

Al respecto, se logró encontrar cierta coincidencia con el resultado de Galicia 

(2022) donde atestiguo que el proceso de control de la institución se relaciona 

positivamente con el rendimiento laboral. Lo que significó que el control es centrado 

en hacer seguimiento, medición, correcciones en el desempeño o esfuerzo de los 

colaboradores, de manera que no se desvíen de las acciones que hayan sido 

planificadas (Montes de Oca y Pulla, 2019). Otro rasgo que constituye el control es 

la verificación de todas las tareas que han sido previstas y tengan que estar 

orientados a las estrategias que fueron planificados y así no se cometan 

desviaciones y las decisiones sean más claras (González et al., 2020). También, 

controlar es implementar estándares que ayuden a comparar resultados y a partir 

de allí tomar decisiones (Riffo San Martín, 2019). Entonces el control, fundamental 

para poder señalar la relación que presentan entre el rendimiento laboral, de tal 

forma que la calidad de las tareas de cada miembro es determinante dentro de una 

organización. 

En definitiva, un buen rendimiento laboral también puede facilitar el control 
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efectivo en la institución educativa. Cuando los empleados demuestran un 

desempeño sólido y cumplen con los estándares establecidos, es más fácil para los 

supervisores confiar en su trabajo y realizar un control menos restrictivo. Además, 

un rendimiento laboral destacado puede indicar que las políticas y prácticas 

institucionales están funcionando de manera eficiente. 

Además, es relevante consignar la concordancia de las teorías de 

McClelland, debido a que su planteamiento se basa en el que el ser humano 

muestra un motivo que está centrada en tres necesidades que deben ser 

satisfechas y estos son: a) necesidad de logro, el cual consiste en que todo ser 

humano tiene un fin de alcanzar el éxito y de ese modo orientarse a ella hasta 

lograrlo, por medio de sus propios retos, metas u objetivos lo que significa que este 

tendrá que poner su esfuerzo, dedicación y voluntad; b) necesidad de pertenencia, 

lo cual implica que el ser humano busca la interacción con sus semejantes, necesita 

socializar, generar una amistad y amabilidad dentro de su contexto y además a este 

individuo le encanta trabajar en equipo; y c) necesidad de poder, consiste que el 

individuo quiere manejar o controlar su labor y todo lo que está a su alrededor, 

además, este busca ser reconocido en un estatus dentro de su trabajo (S. F. Cuba 

et al., 2022).  

Y considerando estos logros, guarda un vínculo con la teoría de Murphy, 

donde sostiene que todo trabajador tiene que estar enfocado en las metas tanto 

organizacionales como de su unidad organizativa en la que el colaborador se 

desempeña. Además, planteo la presencia de cuatro tipos de conductas y estas 

son: orientada a la tarea, interpersonal, asociada con la pérdida de tiempo y las 

destructivas y azarosas. De modo que la organización debe priorizar como 

relevantes y no solo debería ver los resultados logrados, de tal forma que el 

rendimiento es una variable multifuncional (López et al., 2020). 

Además, es importante también mencionar la teoría de Campbell, donde 

reafirmó que el rendimiento en su labor está entendido como una agrupación de 

comportamientos y acciones que sobresalen en los trabajadores y que esto 

impulsa el desarrollo de una entidad, cumplimiento de las metas. Asimismo, 

dicho experto hace hincapié sobre elementos que son esenciales para el 

rendimiento laboral y estos son: dominio de las funciones específicas, 

capacidad para ejecutar las tareas encomendadas, habilidad en actividades no 
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específicas, capacidades de comunicación, disciplina, trabajo en colaboración 

supervisión y administración de sus actividades y recursos (Bautista et al., 

2020). 

Por otro lado, se concordó que la gestión administrativa contribuye a que 

no cometan errores ni problemas que podría afectar seriamente a una 

institución. Entonces, desde ese punto de vista busco la eficiencia, eficacia y 

efectividad de una organización sin importar su tamaño o tipo, para ello requiere 

liderazgo, comunicación, motivación, planificación, organización y monitoreo y 

seguimiento (Saavedra y Delgado, 2020).  Por ende, se reforzó con la teoría de, 

Valle et al. (2021) cuando señalo que la gestión administrativa está orientada 

en mejorar la estructura, darle funcionalidad y que este opere adecuadamente 

de manera que para ello debe tomar relevancia sobre el rendimiento de sus 

miembros.  

La relación entre el rendimiento laboral y la gestión administrativa, implico 

que las actividades y decisiones tomadas por los líderes y gerentes de una 

organización para planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos se realizan 

con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales. A su vez, el rendimiento 

laboral se refiere al rendimiento de los empleados en términos de productividad, 

calidad del trabajo, eficiencia y logro de metas. Por tanto, una gestión 

administrativa efectiva implico establecer metas claras y realistas para los 

empleados, comunicarlas de manera efectiva y asegurarse de que los 

empleados comprendan lo que se espera de ellos. Al establecer metas claras, 

los empleados pueden dirigir sus esfuerzos hacia los resultados deseados, lo 

que contribuye a un mayor rendimiento laboral. 

Como fortalezas y debilidades se pudo mencionar que una gestión 

administrativa eficiente puede mejorar el rendimiento laboral en una institución 

educativa universitaria, mientras que una gestión deficiente puede tener una 

contribución negativa en la motivación y eficiencia de los empleados. De tal 

forma que identificar y abordar las debilidades puede ser crucial para alcanzar 

el máximo potencial en el rendimiento laboral de la institución..  
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se evidenció una relación significativa positiva de un grado moderado entre 

el rendimiento laboral y la gestión administrativa en una institución 

educativa de nivel universitario, 2023. Esto teniendo en cuenta el 

coeficiente de correlación Rho Spearman (Sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.609).  

2. El rendimiento laboral y la planificación en una institución educativa de nivel 

universitario, 2023. Tiene una relación significativa positiva de un grado 

moderado. Esto teniendo en cuenta el coeficiente de correlación Rho 

Spearman (Sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.624). 

3. El rendimiento laboral y la organización en una institución educativa de nivel 

universitario, 2023. Tiene una relación significativa positiva de un grado 

moderado. Esto teniendo en cuenta el coeficiente de correlación Rho 

Spearman (Sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.541). 

4. El rendimiento laboral y la dirección en una institución educativa de nivel 

universitario, 2023. Tiene una relación significativa positiva de un grado 

moderado Esto teniendo en cuenta el coeficiente de correlación Rho 

Spearman (Sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.564). 

5. El rendimiento laboral y el control en una institución educativa de nivel 

universitario, 2023. Tiene una relación significativa positiva de un grado 

moderado. Esto teniendo en cuenta el coeficiente de correlación Rho 

Spearman (Sig. 0.000<0.05 y Rho: 0.619). 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. A las autoridades de la institución educativa de nivel universitario, se 

recomienda reforzar las capacidades, conocimientos, habilidades de los 

colaboradores por medio de talleres y entrenamientos. Asimismo, mejorar 

la gestión administrativa estableciendo un enfoque basado en resultados, 

pero sin perder la perspectiva humanista y el desarrollo del talento humano. 

Y, además, darles a los colaboradores las condiciones, herramientas y 

remuneraciones que sean acordes a sus funciones. 

2. A los responsables de las áreas administrativas, se recomienda que 

fomente la retroalimentación, seguimiento, monitoreo y evaluación en el 

desempeño de cada personal administrativo y desde allí generar o 

replantear las políticas, programas o acciones acorde a las necesidades 

que deben ser respondidas de manera oportuna y adecuada. 

3. A los administrativos de la institución educativa de nivel universitario, se 

recomienda participar de los talleres, capacitaciones, cursos que fomenta 

dicha entidad con el fin de lograr con los objetivos de la institución. 

4. A los investigadores, docentes y estudiantes se recomienda seguir 

ampliando el conocimiento desde otra perspectiva y en otro nivel o alcance 

como podría ser explicativa o predictiva. 
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ANEXOS 

ANEXO 1 

Tabla 8 

Operacionalización de la variable 01: Rendimiento laboral 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o rangos 

Conjunto de 
acciones y 
conductas que son 
ejecutadas por el 
colaborador el cual 
contribuirá al logro 
de los objetivos de 
una institución lo que 
sería un aporte al 
crecimiento o éxito 
organizacional 
(Bautista et al., 
2020). 

 

Para medir el 
rendimiento laboral 
dentro de la 
organización, se 
logró establecer 
tres dimensiones: 
Rendimiento en la 
tarea, rendimiento 
contextual y las 
actitudes 
contraproducentes. 

 

 
D1: Rendimiento 
en la tarea 

 
 

- Cumplimiento 
- Responsabilidad 
- Actualización de conocimientos 
- Eficiencia 
- Proactividad 
- Trabajo en equipo  

1;  
2 
3;  
4;  
5 
6;  
 

 
 

(5): Siempre 
 

(4): Casi siempre 
 

(3): A veces 
 

(2): Casi nunca 
 

(1): Nunca 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

Alto (69 – 95) 
 

Moderado (44– 
68) 

 
 

Bajo (19 – 43) 
 
 
 
 
 
 
 

D2: Rendimiento 
contextual 

 
 
 

- Participación activa  
- Actitud voluntaria 
- Actitud intencional 
- Actitud positiva 
- Desinterés, 
- Previsión oportuna 
- Iniciativa 
- Desarrollo de habilidades 

7; 
8;  
9;  
10;    
11;  
12;  
13;  
14;  
  

 
D3: Actitudes 
contraproducentes 

 
 
 

- Quejas 
- Problemas innecesarios 
- Cansancio 
- Poca oportunidad 
- Apatía 

15;  
16;  
17;  
18;  
19;  

 

 

 

 



 

 

 

Tabla 9 

Tabla de operacionalización de la variable 02: Gestión administrativa 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o rangos 

 
Agrupación  de 
acciones que 

deben llevarse a 
cabo y requiere del 

esfuerzo del 
individual y 

colectivo con el 
propósito de 

alcanzar con los 
objetivos que se 

plantean dentro de 
una organización, 
para ello, se debe 
planear, organizar, 
dirigir y controlar 

(Chiavenato, 
2019). 

 
Para poder hacer 
la medición sobre 
la percepción de 

la gestión 
administrativa, se 
logró establecer 

cuatro 
dimensiones 

fundamentales 
tales como la 
planeación, 

organización, 
dirección y 

control. 
 

 
 

D1: Planeación 
 

- Estrategias, objetivos y recursos 
- Minimizar riesgos 
- Información  
- Plan de capacitaciones 

1;  
2 
3;  
4;  
 

 
 
 
 

(5): Siempre 
 

(4): Casi 
siempre 

 
(3): A veces 

 
(2): Casi nunca 

 
(1): Nunca 

 
 

 
 
 
 

Buena (58 – 80) 
 

Regular (37– 57) 
 

Mala (16 – 36) 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
D2: Organización  

 
 

- Funciones claras 
- Diseño de puestos 
- Sincronización de recursos 
- Jerarquía y mando 

5; 
6;  
7; 
8;  
 

 
D3: Dirección 

 
 

- Liderazgo  
- Comunicación  
- Motivación  
- Coordinar 

9;  
10;    
11;  
12;  
 

 
 

D4: Control 
 

- Indicador de cumplimiento de 
metas 

- Monitoreo constante 
- Retroalimentación  
- Supervisión 

13;  
14;  
15;  
16;  
 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 2: INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

 

 

INSTRUMENTO DEL RENDIMIENTO LABORAL 

 

Muy buenos días, un cordial saludo, siendo una profesional que busca 

investigar el rendimiento laboral y la gestión administrativa. 

El presente cuestionario tiene por propósito medir la variable rendimiento 

laboral este instrumento es personal y la información obtenida será totalmente 

reservada, anónima y válida sólo con fines académicos. Por lo que le agradezco 

su sinceridad, honestidad al momento de dar respuesta. 

  Acepto la administración de los datos en la investigación en forma anónima   

confidencial y ética. 

    La equivalencia de las siguientes opciones de respuesta se presenta: 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

DIMENSIONES 1 2 3 4 5 

Nº Dimensión 01: Rendimiento en la tarea      

1 
El trabajador de la institución cumple con las funciones, tareas o 

actividades asignadas. 
     

2 El trabajador de la institución se caracteriza por su responsabilidad.      

3 
El trabajador aprovecha oportunidades para actualizar sus 

conocimientos: cursos, diplomados, maestrías, etc.  
     

4 
El colaborador muestra su capacidad para optimizar los recursos en 

su puesto. 
     

5 
El colaborar toma iniciativa para resolver y mejorar los problemas que 

se presentan. 
     

6 
El colaborador muestra una actitud de trabajar en equipo para 

alcanzar las metas. 
     



 

 

 Dimensión 02: Rendimiento en el contexto      

7 
El personal se predispone voluntariamente en participar en reuniones 

de trabajo en la cual opina y sugiere para mejorar. 
     

8 
El colaborador apoya en eventos que comprometen a la institución sin 

esperar que sea retribuido o reconocido. 
     

9 
El trabajador al terminar su tarea,  tiene la intención de iniciar con otra 

tarea por su cuenta. 
     

10 
El colaborador muestra una comunicación asertiva y con respeto así 

sus compañeros de trabajo. 
     

11 

El colaborador muestra un sentimiento desinteresado para compartir 

conocimientos, habilidades, destrezas y experiencias con sus 

compañeros. 

     

12 
El colaborador tiene la capacidad para proveer oportunamente las 

acciones para cumplir con sus metas. 
     

13 
El colaborador muestra propuestas o ideas para dar inicio a cualquier 

acción de manera que ésta sea más efectiva. 
     

14 
Usted considera que es importante el desarrollo de sus habilidades 

blandas y duras. 
     

 Dimensión 03: Actitudes contraproducentes      

15 
Existen canales para poder efectuar quejas y reclamos en la 

institución. 
     

16 Los colaboradores se enfocan mucho en problemas innecesarios.      

17 
Algunos colaboradores se sienten cansados y aburridos de manera 

que se descuidan de su trabajo. 
     

18 
Los colaboradores sienten que en la institución existe poca 

oportunidad para su crecimiento profesional. 
     

19 
Existen ciertos trabajadores que son apáticos con sus compañeros de 

trabajo. 
     

 

  



 

 

INSTRUMENTO DE LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

 

Muy buenos días, un cordial saludo, siendo una profesional que busca 

investigar el rendimiento laboral y la gestión administrativa. 

El presente cuestionario tiene por propósito medir la variable gestión 

administrativa este instrumento es personal y la información obtenida será 

totalmente reservada, anónima y válida sólo con fines académicos. Por lo que le 

agradezco su sinceridad, honestidad al momento de dar respuesta. 

 Acepto la administración de los datos en la investigación en forma anónima 

confidencial y ética. 

La equivalencia de las siguientes opciones de respuesta se presenta: 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

 

DIMENSIONES 1 2 3 4 5 

Nº Dimensión 01: Planeación      

1 
Las estrategias, objetivos y recursos guardan relación con la misión y 

visión de la institución. 
     

2 
Se aprecia que los planes responden a riesgos que se puedan 

presentar. 
     

3 
Se percibe que los planes, estrategias, programas han sido 

elaborados considerando la información necesaria. 
     

4 

La institución cuenta con un plan de capacitaciones, lo que permite 

que el personal o trabajador responda adecuadamente en el 

cumplimiento de sus tareas. 

     

 Dimensión 02: Organización      

5 
Se percibe que en la institución las funciones del trabajar en su puesto 

son claras y precisas. 
     



 

 

6 
Los puestos en la institución están diseñados estratégicamente para 

lograr con los objetivos. 
     

7 
Los recursos humanos, financieros y materiales guardan relación el 

cual contribuye favorablemente en la consecución de los objetivos. 
     

8 
Las jerarquías y mandos establecidos en la institución son claras y 

oportunas. 
     

 Dimensión 03: Dirección      

9 Existe un liderazgo que ayuda en alcanzar las metas establecidas.      

10 
Los colaboradores manifiestan una buena comunicación tanto entre 

compañeros y sus jefes superiores. 
     

11 
El personal se siente motivado con las acciones o funciones que debe 

lograr. 
     

12 
Existe una buena coordinación entre trabajadores dentro de la 

institución. 
     

 Dimensión 04: Control       

13 
En la labor existe un indicador que muestra el cumplimiento de las 

metas. 
     

14 
Existe un monitoreo constante en todo el desarrollo de las funciones 

o acciones. 
     

15 
En el puesto, el jefe superior permanentemente está verificando y 

retroalimentando las debilidades. 
     

16 
Existe una supervisión durante el desarrollo y después del desarrollo 

de las tareas o acciones realizadas. 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

ANEXO 3: Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO (*) 

 

Título de la investigación: Rendimiento Laboral y Gestión Administrativa en 

una institución educativa de nivel universitario, 2023. 

Investigador: Roxana Jara Guillen 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en una investigación titulada: “Rendimiento Laboral 

y Gestión Administrativa en una institución educativa de nivel universitario, 2023”, 

cuyo objetivo de la investigación es: Determinar relación entre el rendimiento laboral 

y la gestión administrativa en una institución educativa de nivel universitario, 2023. 

Esta investigación es desarrollada por un estudiante de posgrado, del programa de 

Maestría en Gestión Pública, de la Universidad César Vallejo del campus Lima 

Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

¿Cómo se relaciona el rendimiento laboral con la gestión administrativa en 

una institución educativa de nivel universitario, 2023? 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente 

(enumerar los procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán algunas preguntas sobre la 

investigación titulada: “Rendimiento Laboral y Gestión Administrativa en una 

institución educativa de nivel universitario, 2023”. 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizará en 

el ambiente de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurímac. Las 

respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 

 

 

 

* Obligatorio a partir de los 18 años 



 

 

Participación voluntaria (principio de autonomía):  

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 

desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no 

desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar 

en la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.  

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá algún beneficio económico ni 

de ninguna otra índole. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted brinde es 

totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 

investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 

pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el investigador 

Roxana Jara Guillen email: rjaragu87@ucvvirtual.edu.pe y docente asesor 

Oscanoa Ramos Angela Margot email: aoscanoara@ucvvirtual.edu.pe 

 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar 

en la investigación antes mencionada. 

 

Nombre y apellidos 

Fecha y hora 

 
 
 

 

 



 

 

 

ANEXO 4: VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

  

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

ANEXO 6:  

Tabla 10 

Matriz de consistencia 

Problema General: Objetivo General: Hipótesis General: Variable 1/Independiente: Rendimiento Laboral 

¿Cómo  se relaciona el 
rendimiento laboral con la 
gestión administrativa en una 
institución educativa de nivel 
universitario, 2023? 

Determinar relación entre el 
rendimiento laboral y gestión 
administrativa en una 
institución educativa de nivel 
universitario, 2023. 

Existe una relación entre el 
rendimiento laboral con la gestión 
administrativa en una institución 
educativa de nivel universitario, 
2023 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 
Niveles o 
rangos 

Rendimiento en la 
tarea 

Cumplimiento, 1 

"ORDINAL  
Siempre =5 
Casi siempre =4 
A veces =3 
Casi nunca =2 
Nunca =1" 

 

"Bajo 19-
36 
Moderad
o 37-72 
Alto 73-
100" 

 

Responsabilidad 2 

Actualización de 
conocimientos 

3 

Eficiencia 4 

Proactividad 5 

Trabajo en equipo 6 

Rendimiento 
contextual 

Participación activa  7 

Actitud voluntaria 8 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 
Actitud intencional 9 

Actitud positiva 10 

P1. ¿Cómo se relaciona el 
rendimiento laboral con la 
planeación en una institución 
educativa de nivel 
universitario, 2023? 
 

O1. Determinar relación entre 
el rendimiento laboral y la 
planeación en una institución 
educativa de nivel 
universitario, 2023 
 

H1. Existe una relación entre el 
rendimiento laboral con la 
planeación en una institución 
educativa de nivel universitario, 
2023 

 

Desinterés, 11 

Previsión oportuna 12 

Iniciativa 13 

Desarrollo de 
habilidades 

14 

Actitudes 
contraproducentes 

Quejas 15 

Problemas 
innecesarios 

16 

Cansancio 17 

Poca oportunidad 18 

Apatía 19 

P2. ¿Cómo se relaciona el 
rendimiento laboral con la 
organización en una 
institución educativa de nivel 
universitario, 2023? 

O2. Determinar relación entre 
el rendimiento laboral y la 
organización en una 
institución educativa de nivel 
universitario, 2023. 

H2. Existe una relación entre el 
rendimiento laboral con la 
organización en una institución 
educativa de nivel universitario, 
2023 

Variable 2/Dependiente: Gestión Administrativa 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 
Niveles o 
rangos  

Planeación  

Estrategias, objetivos y 
recursos 

1 "ORDINAL 
Siempre =5 
Casi siempre =4 
A veces =3 

Malo 16-
36 
Regular 
37-57 

 

Minimizar riesgos 2  

Información  3  



 

 

Plan de capacitaciones 
4 

Casi nunca =2 
Nunca =1" 

 

Bueno 
58-80 

 

 

 

Organización  

Funciones claras 5  

P3. ¿Cómo se relaciona el 
rendimiento laboral con la 
dirección en una institución 
educativa de nivel 
universitario, 2023? 

O3. Determinar relación entre 
el rendimiento laboral y la 
dirección en una institución 
educativa de nivel 
universitario, 2023 

H3. Existe una relación entre el 
rendimiento laboral con la 
dirección en una institución 
educativa de nivel universitario, 
2023 

Diseño de puestos 6  

Sincronización de 
recursos 

7  

Jerarquía y mando 8  

Dirección  

Liderazgo  9  

Comunicación  10  

Motivación  11  

Coordinar 12  

Control  

Indicador de 
cumplimiento de metas 

13  

P4. ¿Cómo se relaciona el 
rendimiento laboral con el 
control en una institución 
educativa de nivel 
universitario, 2023? 

O4. Determinar relación entre 
el rendimiento laboral y el 
control en una institución 
educativa de nivel 
universitario, 2023 

H4. Existe una relación entre el 
rendimiento laboral con el control 
en una institución educativa de 
nivel universitario, 2023. 

Monitoreo constante 14  

Retroalimentación  15  

Supervisión  

16 

 

 

 

 

 

 

Diseño de investigación: Técnicas e instrumentos: Población y Muestra: Método de análisis de datos  

Tipo: Básica  
Enfoque: Cuantitativo 
Método: Hipotético-deductivo 
Diseño: No experimental 

Técnicas:  

- Encuestas 
Instrumentos: 

- Cuestionarios 
 

Población: 50 
Muestra: 45 

 
 
 

Análisis descriptivo:  

- A través de tablas 
Análisis inferencial: 

- Mediante prueba Rho de 
Spearman. 

 



 

 

ANEXO 7: Cálculo del tamaño de la muestra 

 

 

Por tanto, se procede a calcular la muestra 

𝑛 =
𝑍2 × 𝑃 × 𝑄 × 𝑁

𝑒2 (𝑁 − 1) + 𝑍2 × 𝑃 × 𝑄
 

Donde: 

N: Población 

Z: Nivel de confianza 

e: error  

p: proporción de la población que muestra la 

característica de estudio 

q: complemento en la población 

 

Procediendo con el cálculo específico de la muestra para el 

presente estudio se tiene: 

Datos: 

N = Población (50) 

Z = Nivel de confianza (95%:1.96) 

e = Error estándar (0.05) 

P = Probabilidad de éxito (0.5) 

Q= Probabilidad de fracaso (0.5) 

 

n= 
1.962×0.5×0.5×50

0.052 (50−1)+1.962×0.5×0.5
 

 

n= 45 trabajadores administrativos 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 8: Prueba de normalidad 

 

Para poder hacer el análisis inferencial se tuvo que recurrir al coeficiente de 

Pearson, en primera instancia se logró hacer la prueba de normalidad de Shapiro - 

Wilk debido a que la población fue menor a 50, de los cuales se obtuvieron valores 

en ambas variables de p:0.00<0.05, lo cual permitió elegir para poder comprobar 

las hipótesis el coeficiente de correlación rho Spearman. Para ello se tomó en 

consideración la tabla de escala o niveles de coeficiente. 

Pruebas de normalidad 

  

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Rendimiento laboral .751 45 .000 

Gestión administrativa .778 45 .000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Tabla 11 

Coeficiente de correlación de Spearman 

Escala del coeficiente de correlación de Spearman  

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

 




