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Resumen 

La actual investigación titulada: “Gestión administrativa y satisfacción laboral del 

personal de la Institución Educativa, Integral, Huaraz, 2023” tuvo como objetivo 

general; determinar la relación entre la gestión administrativa y la satisfacción 

laboral del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz - 2023, el tipo de 

investigación fue aplicada, de diseño no experimental y de nivel correlacional – 

transversal, la muestra estuvo constituida por 80 colaboradores, y se utilizó el 

cuestionario para la recopilación de datos.  

El resultado final fue de rho = 825, en escala de Spearman por la cual se concluyó 

que si hubo relación entre la gestión administrativa y la satisfacción laboral, con un 

nivel moderado alto, la gestión administrativa impacta directamente en la 

satisfacción de los colaboradores, al proporcionar una organización eficiente, una 

comunicación clara, apoyo y desarrollo personal, y una resolución adecuada de 

conflictos, así mismo promueve un ambiente laboral positivo y productivo, 

contribuyendo al bienestar del colaborador.  

Palabras clave: Gestión administrativa, satisfacción laboral, factor humano, 

empresa.  
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Abstract 

The current research titled: “Administrative management and job satisfaction of the 

staff of the Educational Institution, Integral, Huaraz, 2023” had as its general 

objective; determine the relationship between administrative management and job 

satisfaction of the staff of the Institución Educativa Integral, Huaraz - 2023, the type 

of research was applied, non-experimental design and correlational - transversal 

level, the sample consisted of 80 collaborators, and The questionnaire was used for 

data collection. 

The final result was rho = .825, on a Spearman scale, which concluded that if there 

was a relationship between administrative management and job satisfaction, with a 

moderately high level, administrative management directly impacts the satisfaction 

of collaborators, by providing an efficient organization, clear communication, 

support and personal development, and adequate conflict resolution, also promotes 

a positive and productive work environment, contributing to the well-being of the 

collaborator. 

Keywords: Administrative management, job satisfaction, human factor, company. 
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I. INTRODUCCIÓN

La gestión administrativa en los colegios privados puede ser un factor crítico para 

la satisfacción de los colaboradores, ya que una mala gestión puede producir 

problemas dentro de la organización, y relaciones entre quienes trabajan en la 

organización, así como demoras y dificultades en la elección de una decisión y 

propuestas de crecimiento. 

Entre las problemáticas que pueden afectar la satisfacción del factor, dada por la 

gestión administrativa, se encuentra la carencia de habilidades de liderazgo en los 

directores, es así que Pacheco et al. (2018) desarrollaron un análisis en centros 

educativos de nivel básica y media en Colombia, en el que se evidencio que la 

gestión administrativa carecía de soporte, el 72% de los directores no poseían 

habilidades directivas, y además el 48% no tenía fundamentos, ni nociones para 

liderar y menos gestionar un centro educativo, lo que repercutió en el continuo 

desarrollo de las instituciones. Así mismo, Williams (2015) a través del portal The 

Guardian, realizó una encuesta en colegios del Reino Unido en el que se evidencio 

que  los encuestados calificaron la gestión de su institución, con un seis sobre 10, 

y el 45% dijo que su director, no era eficaz, esto debido a la mala programación de 

las horas de trabajo de los docente y la poca comprensión de parte de ellos,  similar 

Will (2022) realizó una encuesta al personal pedagogo de una institución educativa 

en Massachusetts, sobre su satisfacción, donde el 44% de los docentes dijeron que 

tienen la intención de renunciar y buscar empleo en otro lugar, esto debido a la 

excesiva carga de trabajo que se les encomienda y además a la poca flexibilidad 

que se les daba al equilibrar su vida personal con la laboral. También, la gestión de 

las instalaciones y los ambientes de trabajo juegan un papel importante, la Pontificia 

Universidad Católica del Perú y el Ministerio de Educación (PUCP y MINEDU, 

2021), realizaron un informe sobre los factores de riesgos en docentes del servicio 

educativo en Perú, y se halló que el 54,8% de los educadores, resaltan que las 

condiciones laborales debían de ser priorizadas en los colegios, ya que les 

dificultaba enseñar al no poseer los materiales suficientes, de igual manera  les 

causaba limitaciones en el desarrollo de su clase y la carencia de programas de 

actualización y capacitación, hacia que sus índices de insatisfacción aumentaran, 

así mismo  se realizó una investigación en los sectores educativos del nivel 

secundario del estado de River, Nigeria, el 60% del  factor humano de las escuelas, 
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observaba que la gestión administrativa en ese sector era pésima, en cuanto a la 

gestión de las instalaciones e infraestructura, lo que repercutió en la calidad de 

enseñanza y el bienestar de los colaboradores (Ugochukwu, 2018).  

Por estas circunstancias, se tomó la decisión de realizar un estudio en una 

determinada empresa y planteándose la posterior incógnita; ¿Cuál es la relación de 

la Gestión administrativa y la satisfacción laboral del personal de la Institución 

Educativa Integral, Huaraz 2023? 

Las variables del presente estudio estaban apoyadas por sus relativas teorías 

científicas, que dan a la investigación su justificación teórica. Esto ayuda a avanzar 

en la gestión de los líderes en el ámbito laboral y la satisfacción del factor humano. 

La investigación poseo un fundamento metodológico porque está estructurada de 

acuerdo a la metodología de investigación, tuvo un marco científico y 

simultáneamente fue validado a través del juicio de expertos y su confiabilidad 

estadística de los instrumentos, se dio por el SPSS, que ayudarán a dar respuesta 

a los objetivos, así mismo servirá como ejemplo para futuras investigaciones. 

Por otro lado, en la justificación práctica, una buena gestión administrativa permite 

a los empleados poseer herramientas y recursos imprescindibles para realizar su 

labor de manera efectiva y eficiente, brinda oportunidades para el desarrollo y 

crecimiento profesional al tiempo que fomenta una comunicación honesta, abierta 

y efectiva entre la empresa y sus colaboradores. 

Así mismo tuvo relevancia social, la gestión administrativa y la satisfacción del 

factor humano, son dos indicadores primordiales en el éxito de una empresa, ya 

que al optimizar los procesos internos y promover un ambiente laboral amigable y 

satisfactorio, se logrará una mayor productividad, rentabilidad y competitividad, lo 

que redundará en ventajas a nivel empresa y sociedad. 

El motivo por el cual se realizó este trabajo de investigación, es la realidad actual 

que viven muchas empresas, tomando como modelo a la Institución Educativa 

Integral, para efectuar los estudios respectivos. Por lo tanto se propuso como 

objetivo general; Determinar la relación entre la gestión administrativa y la 

satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz - 2023, 

así mismo, los objetivos específicos fueron: Identificar el nivel de gestión 

administrativa del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz – 2023, 

Identificar el nivel de las dimensiones de la gestión administrativa del personal de 
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la Institución Educativa Integral, Huaraz – 2023, Identificar el nivel de satisfacción 

del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz – 2023, Determinar la 

relación entre la planificación administrativa y la satisfacción laboral del personal de 

la Institución Educativa Integral, Huaraz - 2023; Determinar la relación entre la 

organización y la satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa 

Integral, Huaraz - 2023.  ; Determinar la relación entre la alta dirección y la 

satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz – 2023, 

Determinar la relación entre las acciones de  control y la satisfacción del personal 

de la Institución Educativa Integral,  Huaraz – 2023. 

Las hipótesis para el presente estudio son: Hi: Existe relación entre la gestión 

administrativa y la satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa 

Integral en Huaraz – 2023; Ho: No existe relación entre la gestión administrativa y 

la satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa Integral en Huaraz – 

2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se presentan distintos estudios de investigación respecto a la gestión administrativa 

y la satisfacción laboral y cómo se relacionan, internacionalmente se tiene a Salazar 

et al. (2023) quienes realizaron una investigación en centros de educación en Chile, 

su estudio fue de tipo descriptivo - relacional y la muestra fue instituida por 117 

trabajadores, la obtención de los datos se dio a través del cuestionario, concluyó 

que el 42% de los trabajadores poseía una satisfacción alta, resultante de la 

participación en las distintas reuniones, además de los ambientes adecuado para 

su labor y la supervisión adecuada que recibían por parte de los directivos.   

Similar se tuvo la investigación de Senyametor et al. (2019), realizaron una 

investigación en escuelas básicas en Ghana, donde su investigación fue de tipo 

correlacional – descriptivo, su muestra estuvo instituida por 210 pedagogos, se 

halló que el 71.9% se sentían satisfechos en su centro educativo, dado por el 

programa de premios y así mismo el reconocimiento que servía como inspiración 

para otros.   

Además, Pérez et al. (2023) en su trabajo de investigación, se demostró que el 

48.33% califica la gestión en su centro de labores como deficiente, pero, al 

determinar los niveles de la organización, dirección y el control., los resultados 

fueron inversos,  en el que más del 67% del factor humano, resaltaban la buena 

dirección y la adecuada organización con un 64.89%, así mismo el control en dicha 

red de salud era constante, con la finalidad que se conozca el nivel de trabajo de 

sus colaboradores y tomar acciones necesarias para su  mejora, según lo 

mencionaba el 55% del factor humano.  

A nivel nacional se pudo ilustrar la investigación de Chunga y Pariona (2022), de 

nivel descriptivo - correlacional, su población fue instituida por ciento treinta 

colaboradores, el autor concluyo que con un rho de 737 existe relación, además 

determinó que existe una relación entre la planificación y la satisfacción laboral, de 

nivel moderado, con un rho= 0,679, con un rho= 518, también entre la organización 

y la satisfacción existe relación, además se halló que con un rho=655, existe 

relación moderada entre la dirección y la satisfacción, para finalizar el investigador 

halló la correlación del control con la segunda variable, hallándose una relación de 

722, considerada como moderada.  
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Además, en la investigación de Coronel et al. (2020) de diseño correlacional dada 

en una universidad del norte del Perú, donde su muestra estuvo representada por 

ochenta y seis colaboradores, se halló que hay una relación mesurada entre las 

variables con un 0,347, también, el 73% del factor humano mencionaron que la 

gestión administrativa en su centro de labores era de nivel competente (alta) de 

igual forma el 66% evidenciaba una satisfacción alta.  

Así mismo, el estudio de Espíritu y Muñoz (2017) cuyo diseño fue no experimental, 

con una muestra dada de noventa y siete integrantes del factor humano, se pudo 

evidenciar que la relación es significativa con un rho = 0.637. Además, la 

organización y la satisfacción laboral, poseen relación, y fue positivo, con un rho= 

665, existe relación, pero moderada, incluso la dirección y la satisfacción laboral, 

tuvieron relación, el resultado fue positivo, pero bajo con un 0,441, así mismo con 

una rho=0,663 se encontró que la dimensión control y la satisfacción laboral tienen 

una relación moderadamente positiva. 

De manera similar, Licas et al. (2022) con su investigación dada en una universidad, 

su muestra estuvo constituida por ciento diez docentes, se halló que la correlación 

entre variables era positiva y dicha correlación era de 0.731, así mismo, entre la 

planificación y la satisfacción laboral, la relación,  fue moderada con un rho de .625, 

también, la organización y la segunda variable tuvieron relación con un rho = 643, 

positiva pero moderada, además se propuso determinar la relación entre la 

dirección y la satisfacción, hallando como resultado una relación directa y moderada 

con un rho= de .701, para finalizar halló que el control y la satisfacción, guardan 

relación,  con un rho= .704, se halló la validez de una relación moderada positiva.  

También, en la investigación de Dávila et al. (2021), de tipo correlacional y la cual 

se empleó el cuestionario para la recopilación de la data, los investigadores hallaron 

que el 80.70% del personal evidenciaba una satisfacción regular, debido a las 

precarias condiciones existentes en dicha empresa, a eso se le suma la carencia 

de reconocimientos por su buen trabajo y el exiguo beneficio económico que la 

empresa les da.  

Es claro que una buena gestión administrativa, para tener éxito es crucial y para el 

funcionamiento de cualquier organización, es por ello que tenemos al autor 

Anchelia et al. (2021) quien en su investigación dada en sectores educativos pudo 

determinar; el cincuenta y seis por ciento del factor humano, mencionaban que la 
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gestión administrativa en su centro laboral era buena, esto debido a que les permitía 

integrarse en la toma de decisiones y además planificaban y organizaban de forma 

correcta sus actividades.  

Aunando en las investigaciones previas, Ventura (2021), realizó una investigación 

de tipo correlacional, en donde su muestra estuvo dada por 60 trabajadores, se 

halló que la gestión administrativa en dicha empresa era medianamente buena ya 

que el 27% de los trabajadores mencionaban que la planificación en dicha empresa 

era regular, debido a los cambios bruscos en su entorno y además a la necesidad 

de ser capacitados y apoyados, así mismo el 54% de los trabajadores recalcaban 

que su organización era regular, resultante de la falta de coordinación para 

completar las metas en equipo, también, el 45% de los encuestados mencionaron 

que el control que ejercía la empresa en ellos era regular, porque no los evaluaban 

constantemente y menos se daba una supervisión constante.  

Así mismo, en la investigación de Reátegui y Lopez (2022), realizada en una unidad 

educativa, quien tuvo una investigación correlacional y en donde la muestra estuvo 

dada por noventa trabajadores, el hallazgo concluyó que, efectivamente existe 

relación fuerte, con un rho de 826. La fusión entre la buena planificación y la 

organización logran que los integrantes del factor humano se sientan satisfechos y 

trabajen con más entusiasmo y ganas de superación.  

Luego de haber detallado los distintos antecedentes, corresponde delimitar las 

teorías de las variables, comenzando por la gestión administrativa. 

Como primera teoría se tiene a la teoría científica, Turan (2015) menciona que, con 

los principios de la administración científica, se busca impulsar la productividad 

individual para aumentar la productividad dentro de una organización, esta teoría 

sostiene que la gerencia pone énfasis en la eficiencia y la producción de cada 

persona. En lugar de labores dificultosas o de resolución de problemas, este estudio 

se concentró en tareas repetitivas y rutinarias, definiendo y midiendo 

cuidadosamente cada tarea. Muy contraria a esta teoría se tiene la teoría sobre las 

relaciones humanas, esta escuela empatizaba con los trabajadores, 

considerándolos motivados por normas y necesidades sociales (Haveman y Wetts, 

2019). Esta escuela trabajó para resolver problemas organizacionales dados por la 

teoría científica, de manera similar, esta institución reconoce las necesidades 

colectivas de los colaboradores Considerando esta última teoría entonces fomentar 
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la labor en equipo, la intervención del factor humano, la supervisión no directiva y 

las relaciones positivas entre gerentes y colaboradores, teniendo en cuenta sus 

emociones y sentimientos, son las estrategias clave para incrementar la producción 

y satisfacción de los colaboradores en todas las sociedades 

Además, se tiene a la teoría de la burocracia en la que la estructura organizacional 

y las reglas deben aplicarse para controlar y mejorar las habilidades del trabajador 

individual, que es el punto central de esta teoría. Como explica Vergara (2019) la 

aplicación de la objetividad y la lógica laboral en esta teoría depende 

fundamentalmente del papel de quien esté al mando, este titular o persona al 

mando también desempeña sus funciones de manera que no implica apropiación 

de la organización o propiedad de la misma, sino la justa aplicación de sus 

principios. 

Así mismo, en la teoría de la contingencia estructural, Marcano y Cirera (2021) 

explican que los factores contingentes pueden tener un impacto decisivo en la 

naturaleza de las estructuras organizativas, lo que puede conducir a cambios y a 

una mayor eficiencia en toda la organización o en partes de ella. El entorno tendrá 

un impacto en qué tan bien se apliquen las técnicas administrativas y las 

operaciones internas de cada organización. tanto interna como exterior. 

Distintos autores tienen diferentes definiciones y opiniones, cuando se habla de 

gestión administrativa, entre ellas tenemos a Chiavenato (2007) quien describe 

como el proceso de planificación, organización, gestión y dirección del uso de los 

recursos, para alcanzar las metas predeterminadas; admite el uso eficiente del 

factor humano, los recursos técnicos y materiales. Además, León et al. (2023) 

explican que es el flujo constante e interconectado de actividades diseñadas para 

lograr las metas fijadas por la organización o las metas destinadas a fortalecerla. 

Dicha gestión busca mejorar los desarrollos y métodos internos de la organización, 

eliminando actividades innecesarias o que no agregan valor. 

González et al. (2020) expresan que los ejecutivos están al mando de ello y 

controlan las actividades de la empresa, se percatan que los recursos se empleen 

apropiadamente y garantizan que la información fluya de manera efectiva. 

Por lo que se refiere a Coronel et al. (2020) mencionan que dicha gestión se 

encarga de supervisar los ingresos administrativos, la preparación y gestión del 

presupuesto, el financiamiento y los indicadores de desempeño. 
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Soledispa et al. (2022) hacen énfasis en que la gestión administrativa posee dos 

factores importantes que miden su nivel, la primera los factores internos, que son 

aquellos que necesitan claramente de la estructura y la capacidad de la información 

para actuar, tales como la cultura, el factor humano, los procesos, el segundo 

facturo son los externos, son factores que no están adheridos a la empresa y que 

no se puede tener control, como ejemplo tenemos las políticas que da un gobierno, 

la competencia incluso los factores climatológicos.    

El tener una buena gestión administrativa resulta provechoso y beneficioso Peña et 

al. (2022) resaltan que, ante todo, la gestión es el encargado de priorizar la salud 

de los beneficios de la empresa, y lo hace, a través de sus distintas etapas, ayuda 

a planificar la ejecución de los fines de la empresa porque la data clave se centraliza 

a nivel administrativo y se evitan duplicidades y errores, con la gestión es viable 

alcanzar transformaciones más eficientes que desborden en tiempo, ganancias y 

calidad, permitiendo a los clientes tener cubiertas y superadas sus necesidades.  

Un administrador es un profesional con una amplia variedad de habilidades y 

competencias que le permiten desempeñar un papel fundamental en la 

organización, es así que Larrarte (2018) describe algunas de las capacidades que 

debe poseer un buena administrador;  la primera habilidad que debe poseer es; 

poder planificar, interpretar el entorno, reconocer problemas y proponer soluciones 

innovadoras, así mismo debe de poseer la capacidad de aprender, adaptarse y 

actuar continuamente en circunstancias nuevas y contextos imprevistos o 

incognoscibles, debe ser rápido, creativo, apto de contestar de manera distinta y 

recursiva por medio de la innovación según la situación, capaz de tomar decisiones 

teniendo en cuenta factores internos y externos con una adecuada mitigación de 

riesgos y capaz de trabajar en equipo, así mismo debe contar con capacidad para 

motivar e impulsar hacia objetivos compartidos; el administrador desempeña el 

papel de guía de todos los colaboradores, debe encomendar tareas y sincronizarlas 

para agilizar procesos y lograr los objetivos, capacidad de relacionarse con los 

clientes y tratarlos a nivel profesional en todos los niveles y grupos dentro de la 

organización, la capacidad de comunicarse y la posesión de principios morales.  

Como primera dimensión es la Planificación administrativa, Chiavenato (2007) 

señala que, desde un punto de vista formal, la planificación implica simular y 

establecer el futuro previsto, las acciones que se deben tomar y las mejores 
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herramientas a utilizar para lograr los objetivos. Posee cuatro indicadores; como 

primer indicador se tiene al establecimiento de recursos; que es la subvención de 

medios que son imprescindibles para la ejecución de un proyecto, dichos recursos 

pueden abarcar desde la materia prima hasta los financieros (Martins, 2023). Como 

segundo indicador tenemos a los planes estratégicos, es un instrumento que ayuda 

a las organizaciones a prepararse para prevenir problemas en un futuro, lo que les 

ayuda a centrar sus esfuerzos en alcanzar objetivos prácticos de desempeño 

(Llerena et al., 2018). Como tercer indicador es objetivos y metas, Reátegui y Lopez 

(2021) señalan que estos, son indicadores orientados a la acción, no es sólo el 

punto final del plan, sino que también representa el futuro hacia la que avanzan 

otras funciones del proceso administrativo. La organización puede aprovechar sus 

puntos fuertes a la hora de elegir qué fines fijar y en qué concentrarse. ventajas 

relativas (que deberían mejorarse) y desventajas (que deberían reducirse). Como 

último indicador se tiene a la comunicación de políticas, visión y misión, la visión, 

Chunga y Pariona (2022) señalan que en esta etapa se define cómo las autoridades 

dirigen las actividades y responsabilidades para lograr el objetivo de crear empleos 

permanentes sin abusar de los derechos de los empleados individuales ni violar 

reglas o políticas, así mismo se comparte las responsabilidades y el camino a seguir 

para llegar a un futuro anhelado. Las empresas deben lograr un equilibrio entre 

recompensas y compromiso. 

Como segunda dimensión se tiene a la organización, es la acción de integrar, 

estructurar y organizar los órganos y recursos que intervienen en la realización, así 

como establecer sus conexiones y respectivas atribuciones (Chiavenato, 2007). Así 

mismo la organización debe de ser flexible, adaptándose a los cambios del entorno. 

Esta dimensión involucra a cuatro indicadores que son; estructura organizacional; 

Blanco et al. (2020) es un diagrama que contiene hechos que contribuyen al 

funcionamiento de la jerarquía, líneas de comunicación, responsabilidades y 

autoridades, y las diversas dependencias que la integran. Dicha estructura es 

fundamental para una empresa ya que facilita la coordinación y promueve el 

crecimiento y el desarrollo del factor humano. Como segundo indicador es la 

descripción de funciones; la ausencia de un manual de funciones genera confusión 

laboral, disidencias organizacionales, mala comprensión de las responsabilidades 

de los puestos y menores estándares de capacitación y data del personal que 
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trabaja en las micro y pequeñas empresas (Coronel et al., 2018). Un trabajador 

puede no encajar bien en el puesto si no hay claridad desde el principio. Como 

tercer indicador es el diseño organizacional; debido a que está a cargo del flujo de 

conocimiento entre los individuos y los departamentos organizacionales, se 

considera como un proceso que caracteriza y juega un papel clave dentro del marco 

de una organización (Oubrich et al., 2021). Como último indicador tenemos a la 

coordinación, Wang et al. (2021) mencionan que asume un papel integrado en el 

conjunto de individuos de una empresa, laborando en equipo para resolver 

problemas y reducir los obstáculos a las metas individuales y organizacionales. El 

objetivo de la coordinación es asegurar que las acciones de los ejecutores estén en 

línea con el rumbo elegido por el plan. 

Como tercera dimensión se tienen a la alta dirección, Chiavenato (2007) explica 

que es la conexión entre los líderes y el factor humano, para que la planificación y 

la organización sean efectivas, es necesario dinamizarlas y complementarlas con 

la orientación que se da a los colaboradores a través de distintas acciones. El primer 

indicador de esta variable es la toma de decisiones, expresa la necesidad de 

transformar un dilema actual en un estado futuro preferido. Implica sacar 

conclusiones y tomar decisiones sobre una situación que tiene varias soluciones 

potenciales (Barzaga et al., 2019). Como segundo indicador se tiene a la 

integración, García et al. (2018) señala que se trata de acciones que los empleados 

llevan a cabo de forma voluntaria, van más allá del deber y son ventajosas para el 

negocio, este tipo de conducta es importante para fomentar el crecimiento 

empresarial. Se puede fortalecer más la integración a través de eventos sociales, 

encuentros informales y actividades que promuevan la interacción entre es un 

proceso psicológico que ocurre como resultado de las reacciones de un individuo 

ante diversas situaciones. El tercer indicador es la motivación; Ventura (2021) 

explica que se considera como una fuerza motriz, que incita a alguien a actuar de 

una manera particular o lo orienta en una dirección particular.  Es vital tener un 

sistema de reconocimientos y recompensas por el trabajo bien hecho que ayuden 

a que los colaboradores se sientan más motivados. Como último indicador es la 

comunicación, la comunicación en equipo juega un papel crucial a la hora de influir 

en la moral, la productividad y el compromiso del equipo, produciendo resultados 

positivos o negativos (Ahmad et al., 2023). 
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La última dimensión son las acciones de control, Chiavenato (2007) indica que es 

el desarrollo que dirige las actividades hacia una meta predeterminada, la clave de 

estas acciones es confirmar si el trabajo controlado cumple con los objetivos 

planteados. Además, Ordóñez et. al (2021) agrega, que las empresas en cualquier 

marco geográfico-social privado o público requieren un control interno eficiente, que 

realice la tarea de verificación, pero principalmente sirva como una herramienta que 

propicie mejorar la gestión. Esta dimensión posee cuatro indicadores y son; las 

evaluaciones; Sánchez y Alvear (2021) indican que, dependiendo de las 

particularidades de la organización y los objetivos del sistema, se debe seleccionar 

el método de evaluación tomar, los colaboradores que serán evaluados deben 

recibir capacitación paralela tanto en los objetivos como en los componentes de la 

autoevaluación, comprensión del sistema y programa que se ha de utilizar. Como 

segundo indicador son los estándares laborales, apoya a estructurar la labor para 

que los actos continuos puedan ser realizados por todos aquellos que realizan la 

misma operación de la forma más conveniente (Bensúsan 2009). Dichos 

estándares laborales deben de ser monitoreados para garantizar el cumplimiento 

de las regulaciones. Como tercer indicador es la evaluación de resultados, 

Rodríguez y Ordaz (2021) manifiestan que es el método utilizado por las 

organizaciones para determinar la efectividad general de sus empleados o 

procesos; en el caso de los colaboradores, implica un procedimiento destinado a 

evaluar la contribución de cada individuo a la organización de la manera más 

metódica y objetiva posible. Como último indicador es la retroalimentación; Korkor 

y Oheneba (2023) indican que destaca al ser un proceso en el que el trabajador 

participa en cómo se desarrolla su actividad laboral dentro de la empresa. A través 

de este proceso se puede informar al gerente de la eficiencia con la que se realizan 

las actividades y, de ser necesario, se deciden acciones correctivas específicas. 

resaltando así la responsabilidad en las tareas diarias, las diversas acciones se 

desarrollan de manera sistemática. 

Respecto a la variable satisfacción laboral; como teorías principales son las 

siguientes: la primera es la teoría sobre las jerarquías de las necesidades; esta 

teoría investiga qué impulsa el comportamiento humano, según el estudio, el 

hombre es una criatura anhelante y con necesidades insaciables, lo que explica la 

existencia de necesidades que constantemente quiere saciar, el autor identifica 
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cinco necesidades esenciales que deben ser satisfechas para que una persona sea 

feliz, enfatizando que las necesidades básicas deben ser priorizadas en primer 

lugar, para que las demás se satisfagan gradualmente (Rojas et al., 2023).  

Así mismo se presenta la teoría de la motivación e higiene, el autor afirma que los 

problemas de higiene no logran motivar a los trabajadores, pero, con una gestión 

adecuada, pueden reducir la insatisfacción, otro punto es que se presentan dos 

factores, llamados “los motivadores” que producen plenitud al complacer los 

menesteres de significado y desarrollo propio de las personas, además de 

desarrollar actitudes positivas (Sobaih y Hasanein, 2020). 

Además, Locke (1969) con la teoría de la discrepancia, explica la conexión entre 

sus necesidades y los valores que surgen en el trabajo, indica que cada reacción 

emocional evidencia un doble juicio de mérito: la brecha o relación entre lo que la 

persona quiere y cómo percibe lo que recibe; en el significado de lo que el objeto 

deseado significa para él. Rescata una evaluación exacta del nivel de afección por 

los distintos aspectos del trabajo y las practicas que realiza la organización, tiene 

en cuenta la importancia de la labor, así como las diferencias entre la percepción y 

el valor en cada situación. 

Por otro lado, está el modelo de características en el trabajo, este modelo ayuda a 

los empleadores a mejorar el trabajo de sus empleados y hacerlo más interesante 

y atractivo, es por ello que se presentan cinco características y son; la autonomía y 

retroalimentación, identidad de la labor, variedad de habilidades y valor de la tarea, 

es más probable que se fomenten una actitud positiva y una motivación intrínseca 

mediante estas características enriquecedoras (Piccolo y Colquitt, 2006). Viendo 

esta teoría se puede agregar que este modelo también promueve el pensamiento 

crítico, la autoestima y la satisfacción laboral, si los colaboradores se sienten 

importantes, realizarán su labor de manera óptima.  

Al hablar sobre la variable satisfacción laboral, Elkayam et al. (2020) menciona que 

es una forma de pensar o sentir sobre todo lo que tiene que ver con el trabajo de 

una persona. Para que un trabajador se desarrolle al máximo en su lugar de 

labores, la satisfacción laboral es crucial. Cuanto más satisfechos estén los 

colaboradores, mayores será su productividad en la organización. 
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Además, Locke (1976) menciona que se caracteriza como un estado de ánimo 

favorable y placentero provocado por la evaluación subjetiva que hace el 

colaborador de sus experiencias en el trabajo. 

También, Franco (2020) explica que es la percepción que tiene el factor humano 

de las vivencias en su trabajo y que conllevan a reflejarse en emociones. Estos 

comportamientos podrían usarse para describir el trabajo en general o ciertos 

aspectos especializados del mismo. 

Chang et al. (2021) alude que hay 2 modelos de satisfacción laboral; el primero es 

la satisfacción intrínseca; es la satisfacción de realizar un trabajo real, como la 

sensación de logro, de responsabilidad y de respeto por uno mismo, la segunda es 

la satisfacción extrínseca; se describe como la felicidad obtenida en el lugar de 

trabajo u organización, incluido el salario, el sistema de promoción y el liderazgo. 

La satisfacción laboral del factor humano tiene un gran efecto en su salud y 

productividad., para ser efectivo y productivo, un lugar de trabajo debe inspirar a 

los empleados y hacerlos sentir parte de un equipo comprometido, es así que 

Muskat y Reitsamer (2019) resalta la importancia de una buena satisfacción en el 

trabajo; el colaborador al estar satisfecho se fortalece su compromiso 

organizacional y su comportamiento cívico, aumentan las tasas de retención y un 

mayor compromiso con la innovación, mejora el trabajo en equipo y la efectividad 

del liderazgo, mejora la relación general entre el empleado y la organización, reduce 

el ausentismo y mejora su rendimiento.  

Como primera dimensión de la variable se tiene a las implicancias en el trabajo, 

Locke (1976) enfatiza cómo se integra aquí la motivación intrínseca a su labor, lo 

que impacta en su rendimiento y productividad, además esta puede ser fuente de 

crecimiento personal y profesional. Esta dimensión tiene 3 indicadores y son: 

satisfacción en el trabajo; es un estado positivo que experimenta el colaborador en 

su centro de labores, que le permite disfrutar de lo que hace, no se siente exigido, 

muy al contrario, realiza sus responsabilidades con entusiasmo (Mihelič y Aleksić, 

2017).  Si una persona puede trabajar en un proyecto que disfruta y no lo encuentra 

tedioso o difícil, su labor mejora notablemente. El segundo indicador son las 

capacitaciones; Ben et al. (2017), explica que es la adquisición y el desarrollo 

sistemático de habilidades y comportamientos (conocimientos, habilidades y 

comportamientos sociales) necesarios para que el factor humano realice sus tareas 
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adecuadamente. El último indicador es el compromiso; es un estado emocional que 

describe la relación de un empleado con la organización e influye en su decisión de 

seguir trabajando en la empresa o irse. (Ben et al. (2017). 

La segunda dimensión son las recompensas laborales; son beneficios como 

vacaciones, seguros y pensiones, así como elogios por lo admirable que hace su 

labor (Locke, 1976). Como primer indicador son los beneficios laborales; estas 

compensaciones indirectas y no monetarias o regalías específicas que las 

empresas otorgan a todos o algunos de sus empleados como pago complementario 

a los salarios (Torres et al., 2019). Con carácter general, constituyen un conjunto 

de ventajas y servicios que son un componente esencial de la retribución del 

personal. Las organizaciones que ofrecen dichos beneficios atractivos, para sus 

colaboradores, suelen tener una reputación positiva. El segundo indicador son las 

vacaciones; funciona bien para inspirar a los trabajadores, estas vacaciones dan al 

trabajador descansos regulares, previenen la desgana y el aburrimiento y también 

disminuyen la gravedad de las enfermedades cardíacas (Pradhan y Tripathi, 2021). 

Al poseer vacaciones las hormonas se secretan cuando alguien está expuesto a un 

entorno recreativo novedoso "feliz", lo que mejora la salud mental de los 

trabajadores. El último indicador son los reconocimientos; Reátegui y Lopez (2021) 

explican que puede ser un acto de celebración o agradecimiento, o puede ser una 

excepción. Este reconocimiento se realiza analizando las características de una 

persona o de un objeto. 

La tercera dimensión son las condiciones laborales; Locke (1976) hace énfasis que 

son aspectos de la naturaleza del centro laboral y que son necesarias para el 

progreso del colaborador. La dimensión consta de tres indicadores; la primera son 

los ambientes adecuados, Chunga y Pariona (2022) explican que dichos ambientes 

y como están adecuados van a influir en las tareas y deberes del factor humano, es 

por ello que se deben de tomar acciones para generar un ambiente óptimo. Cabe 

señalar que un ambiente adecuado promueve la concentración, así mismo, esto 

también influye en el renombre de la empresa frente a los demás, también, la 

comodidad de los trabajadores. El segundo indicador es la flexibilidad de horarios, 

Davidescu et al (2020) señalan que proporciona a los empleados una armonía entre 

la vida profesional y personal, lo que se traduce en satisfacción laboral, mayor 

rendimiento y mejora general para toda la organización. Como último indicador es 
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el clima laboral; es el grupo de creencias sobre las particularidades en gran medida 

constantes de la empresa y lo que altera la conducta de sus integrantes y el entorno 

psicosocial en el que trabajan (Flores et al., 2023)  

La cuarta dimensión es la relación entre los integrantes del trabajo; Locke (1976) 

nos dice que dicha dimensión se caracteriza por la presencia de capacidades entre 

compañeros de trabajo y superiores, así como el apoyo y amistad entre ellos en el 

ámbito laboral. Es previsible que el laborioso disfrute trabajar, si hay relaciones 

positivas. La dimensión tiene dos indicadores y son; el trabajo en equipo; se define 

como una coalición de enfoques comunes y coordinados para la toma de decisiones 

sociales (Körner et al. 2015). En dichos trabajos en equipo se promueven la 

comunicación y se coordinan acciones en pro de mejora de la organización El 

segundo indicador es la buena comunicación entre compañeros y jefe; una 

comunicación sólida en el equipo crea un ambiente de trabajo propicio que tiene un 

efecto relevante en el bienestar de los miembros del equipo y contribuye 

directamente al éxito general de la organización (Ahmad et al., 2023). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

El tipo de investigación fue aplicada el propósito de este tipo de investigación es 

estudiar un tema que se abordará mediante la acción y se centra en las formas 

prácticas en que esto se puede hacer, basadas en las múltiples teorías presentadas 

(Baena, 2014). 

Además, el tipo de criterio de este estudio fue cuantitativa, pues se utilizaron datos 

estadísticos para la obtención de los resultados. 

3.1.2. Diseño de investigación 

La investigación fue no experimental, que se define como una investigación que se 

lleva a cabo sin variar deliberadamente las variables, para observar su impacto en 

otras variables (Sousa et al., 2007). Así mismo fue de nivel transversal 

correlacional, Thompson y Panacek (2007) explica que representan conexiones 

entre dos o más nociones, variables o categorías en un instante singular. 

Esquema:  

Leyenda: 

M = Muestra de investigación. 

Ox; Oy = Variables estudiadas. 

R = Relación de las variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Vara (2012) señala que es todo aquello que influye para obtener un valor diferente, 

se trata de datos que pueden cambiar a medida que las medimos, registramos, 

observamos y estudiamos en nuestro trabajo. Para este trabajo de investigación las 
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variables de estudio fueron la gestión administrativa y la satisfacción laboral, cuyo 

objetivo principal fue determinar su relación.  

Variable 1: Gestión administrativa 

Definición conceptual: 

Chiavenato (2007) lo describe como el proceso de planificación, organización, 

gestión y dirección del uso de los recursos, para alcanzar las metas 

predeterminadas; admite el uso eficiente del factor humano, los recursos técnicos 

y materiales. 

Definición operacional:  

La variable se midió mediante el uso de un cuestionario que posee veinte 

interrogantes, teniendo en cuenta la escala de Likert. 

Indicadores:  

La variable poseo cuatro dimensiones que son; la planificación administrativa; que 

posee cuatro indicadores; establecimiento de recursos, planes estratégicos, 

objetivos y metas, comunicación de políticas, visión y misión, la siguiente dimensión 

es el plan de organización que tiene cuatro indicadores y son los siguientes; 

estructura organizacional, descripción de funciones, diseño organizacional y la 

coordinación, la tercera dimensión es; la dirección; tiene cuatro indicadores y son: 

toma de decisiones, integración, motivación y comunicación, la última dimensión 

son las acciones de control; posee cuatro indicadores y son los siguientes; 

evaluaciones, estándares laborales, medición de resultados y la retroalimentación. 

Escala de medición: para la variable se utilizó la escala ordinal.  Vara (2012) 

señala que cada clase tiene la misma interacción posicional con la clase anterior y 

que sus categorías todavía están ordenadas por rango. 

Variable 2: Satisfacción Laboral 

Definición conceptual: 

Locke (1976) menciona que se caracteriza como un estado de ánimo favorable y 

placentero provocado por la evaluación subjetiva que hace el colaborador de sus 

experiencias en el trabajo. 

Definición operacional:  
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La variable se midió mediante el uso de un cuestionario que posee 16 interrogantes, 

teniendo en cuenta la escala de Likert.  

Indicadores:  

Las dimensiones de la variable fueron cuatro; implicancias en el trabajo; que tiene 

tres indicadores; el gusto por el trabajo, capacitaciones, y compromiso, la segunda 

dimensión con las recompensas laborales, y sus indicadores son tres; beneficios 

laborales, vacaciones, y reconocimientos, la penúltima dimensión son las 

condiciones laborales; que posee tres indicadores y son los siguientes; ambientes 

adecuados, flexibilidad de horarios y clima laboral, la última dimensión es la relación 

entre compañeros; que tiene dos indicadores y son; el trabajo en equipo y la buena 

comunicación entre compañeros. 

Escala de medición: para la variable se utilizó la escala ordinal.  Vara (2012) 

señala que cada clase tiene la misma interacción posicional con la clase anterior y 

que sus categorías todavía están ordenadas por rango. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1. Población 

Arias et al. (2016) es la colección de todas las instancias que satisfacen una serie 

de requisitos.  

Es así que ochenta integrantes del factor humano conformaron la población. 

Respecto a los criterios; Vara (2012), indica que son limitaciones, que diferencian 

entre quienes participan en el estudio y quienes no, es así que los criterios de 

inclusión son; el personal del área de operaciones, digitación, secretaria, docentes, 

coordinadores, auxiliares, personal de limpieza y los criterios de exclusión son los 

practicantes. 

3.3.2. Muestra 

Para Vara (2012) representa una sección del universo que utilizamos para recopilar 

datos útiles. 

Por el reducido tamaño, accesibilidad y cooperación de la población, en esta 

instancia los 80 trabajadores fueron la muestra.  

3.3.3. Muestreo 
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Es elegir una porción de una población para estudiarla para un proyecto de 

investigación. (Turner, 2020). 

Para el caso del estudio no fue necesario determinarlo, dado que se tomó como 

muestra a la misma cantidad poblacional. 

3.3.4. Unidad de análisis 

Según Hernández et al. (2010) señala que se identifica a los integrantes o casos a 

los que finalmente se aplicará el instrumento de medición, o quiénes serán 

medidos. 

La unidad de análisis para este trabajo, estuvo dada por todos los colaboradores 

que conforman el centro educativo.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica tratada para este trabajo fue la encuesta; es un estudio observacional, 

lo que significa que ni el indagador ni el proceso observado se ven modificados por 

el (Baena, 2014). 

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, se usó como instrumento el cuestionario, 

que se compone de una gama de incógnitas sobre una o más variables a calcular 

(Hernández et al., 2010). 

Para el estudio, se usó 2 cuestionarios, la primera para la Gestión administrativa, 

que consta de 20 interrogantes y posee cuatro dimensiones, así mismo para la 

Satisfacción laboral, que consta de 16 interrogantes, y posee 4 dimensiones.  

La validez indica qué tan bien una herramienta de valoración mide los resultados 

clave de interés (Sullivan, 2011). Esta investigación fue validada por el juicio de 

expertos. 

Para Villasís et al. (2018) cuando algo es confiable, produce consistentemente los 

mismos resultados cuando se destina al mismo individuo u objeto a lo largo del 

tiempo. A fin de delimitar la consistencia interna de un instrumento se manejó el 

alfa de Cronbach, para la Gestión administrativa, su confiabilidad fue de .927; 

asimismo para la Satisfacción laboral, su confiabilidad fue de .880. 
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3.5. Procedimientos 

Son pasos que enumera las actividades clave que seguirá para recopilar y analizar 

los datos primarios para su investigación (Vara, 2012).  

Esta investigación se suscitó con una solicitud dirigida al director del centro 

educativo correspondiente, describiendo sus objetivos y solicitando permiso para 

administrar cuestionarios al personal de la escuela. Para ello se utilizó una encuesta 

virtual mediante Google Forms para recabar sus opiniones sobre la gestión 

administrativa y la satisfacción laboral en el centro de estudios. Luego los 

resultados se guardaron en un documento de Excel. La data se procesó utilizando 

el software IBM SPSS XXV. Se usó la medida no paramétrica de Spearman para 

evaluar la conexión entre las variables, para determinar si existe o no una relación 

y respaldar nuestra hipótesis alternativa. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para procesar la data, se aplicó el software SPSS 25, Porto y Mosteiro (2018) 

manifiestan que es un software que recopila y analiza data para producir gráficos y 

tablas con data dificultosa. Tiene la facultad de transformar amplias cantidades de 

data y, lo más importante, realizar análisis de texto. Es así que por medio de este 

software fue posible identificar los niveles de las variables y las distintas 

correlaciones planteadas en el trabajo de investigación, a través de tabla de 

frecuencias, además se determinó los percentiles para hallar los niveles de ambas 

variables.  

3.7. Aspectos éticos 

Calvo (2022) respecto a los aspectos éticos de hoy en día en la investigación, 

menciona, que la ética es un componente esencial del crecimiento de esta actividad 

es la credulidad que la sociedad tiene en las investigaciones científicas. Sin 

embargo, los frecuentes casos de malas prácticas que involucran nepotismo, robo 

de nociones, plagio, noticias falsas, información incoherente, entre otras cosas, han 

aumentado la desconfianza hacia los métodos utilizados para producir información. 

conocimiento y sus efectos. Además, Salazar et al. (2018) medita sobre la 

relevancia de la ética en los trabajos universitarios quien recalca que la ética debe 

existir entre los investigadores y mantenerse a través de las normativas de citación 
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y estilos de referencia, que hagan que el trabajo no sea copia de otras 

investigaciones, así mismo se necesita el aporte del investigador luego de citarlas. 

La siguiente investigación acerca de los aspectos éticos, localizados en la 

Resolución del Consejo Universitario N° 00126-2017-UCV, conforme al fundamento 

de integridad del Artículo 6, la información del proyecto está basada en respeto, 

innovación, creatividad, originalidad y responsabilidad, así mismo el Artículo 16 

fundamenta el derecho del autor y realizará una manifestación de validez y no 

quebrantará ningún prototipo de falsificación de la resolución del Consejo 

Universitario (Vicerrectorado de investigación y Consejo Universitario, 2021)Por 

ello este trabajo de investigación fue estimado mediante el software Turnitin y para 

la obtención de la información se realizó una previa coordinación con la Institución 

Educativa Integral, Huaraz. 
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IV. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relación entre la gestión administrativa y la 

satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz 

– 2023

Hi: Existe relación entre la gestión administrativa y la satisfacción laboral del 

personal de la Institución Educativa Integral en Huaraz, 2023. 

Ho: No existe relación entre la gestión administrativa y la satisfacción laboral del 

personal de la Institución Educativa Integral en Huaraz, 2023 

Tabla 1 

Correlación entre la gestión administrativa y la satisfacción laboral 

Nota. Esta tabla muestra el grado de relación entre variables. 

Se logró apreciar un nivel de sig. por debajo al 0,05, esto quiere decir que se admitió 

la hipótesis alterna, y si hubo relación, además dicha relación fue .825 que se 

expresó como directo, positivo y moderado. 

Gestión 

administrativa 

Satisfacción 

laboral 

Gestión administrativa Correlación 

de 

Spearman 

1 ,825 

Sig. 

(bilateral) 

,000 

N 80 80 

Satisfacción laboral Correlación 

de Pearson 

,825 1 

Sig. 

(Bilateral) 

,000 

N 80 80 
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Objetivo específico 1: Identificar el nivel de gestión administrativa del 

personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz – 2023 

Tabla 2 

Nivel de gestión administrativa 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Bajo 8 10,0 % 

Medio 34 42,5 % 

Alto 38 47,5% 

Total 80 100,0 

Nota. Esta tabla señala la frecuencia y los porcentajes de un total de 80 

encuestados. 

Nota. Diagrama de barras de 80 encuestados. 

Del total de los ochenta encuestados que representan el cien por ciento, el 47.5% 

calificó la gestión en su institución como alto, además el 42.5% resaltó que dicha 

gestión era media, un 10.0% del total manifestó que era mala. 
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Figura 1 

Nivel de gestión administrativa
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Objetivo específico 2: Identificar el nivel de las dimensiones de la gestión 

administrativa del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz – 2023 

Tabla 3  

Nivel de las dimensiones de gestión administrativa 

Niveles / 
dimensiones 

Planificación 

Administrativa 

Organización Ata 

dirección 

Acciones 
de control 

F. % F. % F. % F. % 

Bajo 4 5% 5 6% 9 11% 13 16% 

Medio 34 42% 26 33% 34 43% 38 48% 

Alto 42 53% 49 61% 37 46% 29 36% 

Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 

Nota. Frecuencia y porcentajes por dimensiones aplicada a 80 encuestados. 

 

Nota. Diagrama de barras por dimensión. 

De acuerdo a los gráficos se evidencio que, si bien el nivel de gestión era alto, había 

aspectos en el que se debía mejorar, en el caso de acciones de control el nivel 

medio predomino con un 48% y resaltó la organización con un 61%. 
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Figura 2 

Nivel de las dimensiones de gestión administrativa 
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Objetivo específico 3: Identificar el nivel de satisfacción del personal de la 

Institución Educativa Integral, Huaraz – 2023 

Tabla 4  

Nivel de satisfacción laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Bajo 5 6,3 % 

Moderado 33 41,3 % 

Alto 42 52,5% 

Total 80 100,0 

Nota. Esta tabla señala la frecuencia y los porcentajes de un total de 80 

encuestados. 

 

Nota. Diagrama de barras de 80 encuestados  

En la tabla 3 se evidenció que del total de encuestados el 6.3% mostró una 

satisfacción baja, el 41.3% del factor humano presentó un nivel moderado de 

satisfacción y el 52.5%, porcentaje que predominó, poseen una satisfacción alta.   
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Figura 3 

Nivel de satisfacción laboral 
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Tabla 5 

Nivel de las dimensiones de satisfacción laboral 

Niveles / 
dimensiones 

Implicancias 
en el trabajo 

Recompensas 
laborales 

Condicione
s laborales 

Relaciones 
con los 

integrantes 
del trabajo 

F. % F. % F. % F. %

Bajo 1 1% 12 15% 6 8% 4 5% 

Moderado 37 46% 46 57% 40 50% 36 45% 

Alto 42 53% 22 28% 34 42% 40 50% 

Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 

Nota. Frecuencia y porcentajes por dimensiones aplicada a 80 encuestados. 

Nota. Diagrama de barras por dimensión. 

De acuerdo a los encuestados el nivel de las recompensas y las condiciones fueron 

moderadas, con un 57% y un 50%, caso contrario sucedió con las implicancias en 

el trabajo y las acciones de control que estuvieron en un nivel alto con un 53% y 

50%. 
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Figura 4 

Nivel de las dimensiones de satisfacción laboral
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Objetivo específico 4: Determinar la relación entre la planificación 

administrativa y la satisfacción laboral del personal de la Institución 

Educativa Integral, Huaraz – 2023 

Tabla 6 

Relación entre la planificación administrativa y la satisfacción laboral 

Nota. Esta tabla muestra el grado de correlación entre la dimensión y la variable. 

En el siguiente gráfico se obtuvo una significancia de .000, esto quiere decir que la 

planificación administrativa y la satisfacción, se relacionaron, así mismo dicha 

relación fue positiva y débil con un rho de 453. 

Planificación 

administrativa 

Satisfacción 

laboral 

Planificación 

administrativa 

Correlación 

de 

Spearman 

1 ,453 

Sig. 

(bilateral) 

,000 

N 80 80 

 Satisfacción laboral Correlación 

de Pearson 

,453 1 

Sig. 

(Bilateral) 

,000 

N 80 80 
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Objetivo específico 5: Determinar la relación entre la organización y la 

satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz - 

2023. 

Tabla 7 

Relación entre la organización y la satisfacción laboral 

Nota. Esta tabla muestra la significancia y el grado de correlación entre la dimensión 

y la variable. 

En la tabla se apreció que existió una correlación positiva entre la dimensión y la 

variable, la significancia fue de 0.000 por la cual se declinó la hipótesis nula, 

además su rho fue de .773, que refleja que dicha correlación fue moderada.  

Organización Satisfacción 

laboral 

Organización Correlación 

de 

Spearman 

1 ,773 

Sig. 

(bilateral) 

,000 

N 80 80 

Satisfacción laboral Correlación 

de Pearson 

,773 1 

Sig. 

(Bilateral) 

,000 

N 80 80 
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Objetivo específico 6: Determinar la relación entre la alta dirección y la 

satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz 

– 2023. 

Tabla 8 

Relación entre la alta dirección y la satisfacción laboral 

 

Nota. Esta tabla muestra el nivel de significancia, el grado de correlación y el 

número de encuestados.  

A través de un software estadístico se determinó la relación entre la alta dirección 

y la satisfacción laboral, hallándose como resultado que la correlación fue positiva 

directa con un rho de .343, pero de grado bajo. 

 

 

 

 Alta dirección Satisfacción 

laboral 

Alta  

dirección 

Correlación 

de 

Spearman 

1 ,343 

Sig. 

(bilateral) 

 ,000 

N 80 80 

Satisfacción laboral Correlación 

de Pearson 

,343 1 

Sig. 

(Bilateral) 

,000  

N 80 80 
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Objetivo específico 7: Determinar la relación entre las acciones de control y 

la satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz 

– 2023. 

Tabla 9 

Relación entre las acciones de control y la satisfacción laboral 

Nota. Esta tabla muestra el nivel de significancia, el grado de correlación y el 

número de encuestados.  

La tabla 7, se evidencio que las acciones de control y la satisfacción laboral, se 

relacionan, cuyo nivel de significancia fue menor a 0.05 y además dicha correlación 

fue positiva y fuerte con un rho de 754. 

 

 

 

 

 

 Acciones de 

control 

Satisfacción 

laboral 

Acciones de 

control 

Correlación 

de 

Spearman 

1 ,754 

Sig. 

(bilateral) 

 ,000 

N 80 80 

Satisfacción laboral Correlación 

de Pearson 

,754 1 

Sig. 

(Bilateral) 

,000  

N 80 80 
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Tabla 10 

Prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov 

Kolmogorov – Smirno𝑣𝑎 

Estadístico gl Sig. 

Gestión 
administrativa 

Planificación 
administrativa 

,140 80 ,001 

Organización ,161 80 ,000 

Dirección ,100 80 ,000 

Acciones de 
control 

,120 80 ,000 

Satisfacción 
laboral 

Implicancias 
en el trabajo 

,113 80 ,013 

Recompensas 
laborales 

,103 80 ,000 

Condiciones 
laborales 

,185 80 ,000 

Relaciones 
con los 

integrantes 
del trabajo 

,139 80 ,001 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Nota. Tabla de la prueba de normalidad 

A través de la prueba de normalidad empleada en el gráfico, se determinó que los 

valores no están normalmente distribuidos, por ello se utilizó la correlación de 

Spearman ya que la muestra es de 80 encuestados, así mismo la significancia es 

menor a 0.05 en las distintas dimensiones, a razón de esto se utilizó dicho 

coeficiente para hallar las correlaciones.   
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V. DISCUSIÓN

El objetivo general de este trabajo de investigación fue determinar la correlación 

entre la gestión administrativa y la satisfacción laboral, hallándose como resultado 

una correlación positiva alta con rho de 825, además la significancia es menor a 

0,05, es así que se rechaza la hipótesis nula y se evidencia relación entre ambas 

variables, dicha relación permite establecer y mantener sistemas y procesos 

eficientes en el centro laboral, de manera similar se tuvo a la investigación de 

Chunga y Pariona (2022) donde se evidencio que en dicha empresa existe una 

relación positiva moderada con un rho de 737, dicha relación facilita un ambiente 

de trabajo positivo, donde se fomente la labor en equipo, se reconozca los logros y 

sus contribuciones, también en la investigación de Espíritu y Muñoz (2017) se 

obtuvo un nivel de significancia de ,000 que da por bueno la hipótesis alterna y 

dicha relación entre ambas variables es positiva y moderada con un rho= 637, para 

reafirmar nuestro resultado, se tiene a la investigación de Licas et al. (2022) 

realizada en una universidad peruana, quien a través de la prueba de Spearman 

halló que la correlación entre la gestión administrativa y la satisfacción laboral es 

de 731, una relación positiva y moderada. De manera similar en la investigación de 

Reátegui y Lopez (2022), realizada en una unidad educativa, se halló que si, 

efectivamente existe relación fuerte entre la gestión administrativa y la satisfacción 

y cuyo grado de relación es fuerte, con una rho de 826. Además, en la teoría de la 

motivación e higiene, el autor afirma que los problemas de higiene no logran motivar 

a los trabajadores, pero, con una gestión adecuada, optima y eficiente, pueden 

reducir la insatisfacción del personal (Sobaih y Hasanein, 2020). Muy al contrario, 

en la teoría de la burocracia, no se tienen en cuenta al colaborador y menos se 

busca su satisfacción, como explica Vergara (2019) la aplicación de la objetividad 

y la lógica laboral en esta teoría depende fundamentalmente del papel de quien 

esté al mando, este titular o persona al mando también desempeña sus funciones 

de manera que no implica apropiación de la organización o propiedad de la misma, 

sino la justa aplicación de sus principios. 

Es vital que exista una buena relación entre la gestión administrativa y la 

satisfacción laboral, ya que promueve el bienestar de los integrantes del factor 
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humano, su rendimiento en su centro de labores y la posición de la empresa en el 

mercado. 

Respecto al objetivo específico número uno que fue identificar el nivel de gestión 

administrativa, se encontró que del total de los 80 encuestados que representan el 

cien por ciento, el 47,5% califico la gestión en su institución como alto, además el 

42,5% resalto que dicha gestión era media, un 10,0% del total manifestó que es 

mala, así mismo en la investigación de Ventura (2021) realizada en una 

organización del rubro de venta de productos naturales, el 27% de los trabajadores 

mencionaban que la gestión en dicha empresa era regular, así mismo en la 

investigación de Coronel et al, (2020) se obtuvo resultados semejantes, se halló 

que el 73% del factor humano evidenciaba su gestión como destacada (alta), 

resultante de una buena planeación, además en la investigación de Anchelia et al. 

(2021) el cincuenta y seis por ciento de los trabajadores enfatizaban que la gestión 

administrativa en su centro laboral era buena, esto debido a que les permitían 

integrarse en la toma de decisiones y además planificaban y organizaban de forma 

correcta sus actividades, esta integración proporciona al factor humano un sentido 

de apego a la organización, fomenta el compromiso y la motivación. Es importante 

señalar que durante este proceso se desarrollan las aptitudes y capacidades de los 

empleados y les asiste a tomar decisiones. Como resalta Peña et al. (2022), la 

gestión a través de sus distintas etapas, ayuda a planificar la ejecución de los fines 

de la empresa porque la data clave se centraliza a nivel administrativo y se evitan 

duplicidades y errores, con la gestión es factible alcanzar procesos más eficientes 

que desborden en ganancias, calidad y tiempo. Además, León et al. (2023) 

menciona que la gestión cumple un rol importante en la organización, y es la 

encargada de agrupar todas las actividades, diseñadas para lograr las o las metas 

destinadas a fortalecerla, dicha gestión busca mejorar los desarrollos y métodos 

internos de la organización, teniendo en cuenta a sus colaboradores, más allá de 

los beneficios empresariales. 

El tener una buena gestión administrativa ayuda a optimizar el tiempo, los recursos 

y los procesos, lo que a su vez mejora la productividad y reduce costos, así mismo 

la gestión es vital en una organización porque establece objetivos claros, permite 

adaptarse a cambios y promueve la labor en equipo. 



34 

El objetivo específico dos fue identificar el nivel de las dimensiones de la gestión 

administrativa del personal de la Institución Educativa Integral, de acuerdo a la 

figura dos se evidencio que si bien el nivel de gestión es alta, hay aspectos en el 

que se debe mejorar, en el caso de acciones de control el nivel medio predomina 

con un 48% y resalta la organización con un 61%, en cuanto a la planificación se 

encuentra en un nivel alto con un 53%, de igual manera con la dirección con un 

46%, el tener una buena organización en una empresa  proporciona eficiencia, 

claridad y enfoque, así mismo permite la adaptabilidad y la capacidad de respuestas 

rápidas, y soluciones innovadoras, muy al contrario en la investigación de Ventura 

(2021) predominaron los niveles moderados, el 49% calificó su planificación como 

moderado, el 54% mencionó que la organización en su empresa era moderado, así 

mismo el control con un 45%, estas dimensiones son fundamentales para las 

organizaciones porque proporcionan significado, estructura, liderazgo y evaluación. 

Además, Pérez et al. (2023) en su trabajo de investigación dada en un centro de 

salud, se demostró que el 48.33% califica la gestión en su centro de labores como 

mala, pero, al determinar los niveles de la organización, dirección y el control., los 

resultados fueron inversos,  en el que más del 67% del factor humano, resaltaban 

la buena dirección y la adecuada organización con un 64.89%, así mismo el control 

en dicha red de salud era constante, con la finalidad que se conozca el nivel de 

trabajo de sus colaboradores y tomar acciones necesarias para su  mejora, según 

lo mencionaba el 55% del factor humano.  

Estos factores están relacionados entre si ya que aseguran que se alcancen los 

objetivos de manera eficiente, se minimicen los errores, se fomente el ambiente de 

trabajo productivo, además permite adaptarse a los cambios del entorno 

empresarial y contar con una ventaja competitiva en el mercado.  

En relación al objetivo específico número 3, que fue; identificar el nivel de 

satisfacción del personal, en la tabla 4 se halló que del total de encuestados el 

52,5% de los trabajadores calificaron su satisfacción como alta, resultante de la 

buena comunicación con sus compañeros, el gusto por su trabajo, la labor equipo 

y las capacitaciones constantes que se les da, con el motivo de potenciar sus 

conocimientos y habilidades, de igual forma en la investigación de Salazar et al. 

(2023) se pudo evidenciar un nivel de satisfacción alta con un 42%, dada por su 
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satisfacción con su ambiente de trabajo, su participación en las reuniones y los 

factores intrínsecos al trabajo, muy parecido se puede evidenciar la investigación 

de Senyametor et al. (2019), quien halló que el 71.9% se sentían satisfechos en 

sus centro educativo, dado por el programa de premios y así mismo el 

reconocimiento que servía como inspiración para otros. De manera similar a 

Salazar et al, se tiene a Coronel et al. (2020) en su investigación se evidencio que 

los colaboradores poseían una satisfacción alta con un 66%, resultante por la forma 

en que se daba su trabajo, su ambiente físico y la relación con su supervisor, por 

otro lado en la investigación de Dávila et al. (2021) dada en una empresa industrial, 

se pudo hallar que de los 316 colaboradores que representan el 100%, el 80.70% 

resaltaba que su satisfacción era regular, debido a las condiciones laborales, el 

poco reconocimiento que recibían por su labor y lo poco atractivo del sueldo que 

percibían. Es vital que coexista una satisfacción buena en la organización, es por 

ello que Muskat y Reitsamer (2019) resaltan la importancia de una buena 

satisfacción en el trabajo; el colaborador al estar satisfecho se fortalece su 

compromiso organizacional y su comportamiento cívico, aumentan las tasas de 

retención y un mayor compromiso con la innovación, mejora el trabajo en equipo y 

la efectividad del liderazgo. Así también en la teoría sobre las relaciones humanas 

Haveman y Wetts (2019) explican que con esta teoría se empatizaba con los 

trabajadores, considerándolos motivados por normas y necesidades sociales, 

reconocía las necesidades colectivas de los colaboradores, fomentar la labor en 

equipo, la intervención del factor humano, la supervisión no directiva y las 

relaciones positivas entre gerentes y colaboradores, teniendo en cuenta sus 

emociones y sentimientos, son las estrategias clave para incrementar la producción 

y satisfacción de los colaboradores en todas las sociedades.  

Los colaboradores que están contentos con su entorno de trabajo, tienden a ser 

más productivos, creativos y comprometidos, experimentan menores niveles de 

estrés, ansiedad y agotamiento, esto a su vez, puede conducir a una mayor moral 

y motivación.  

Referente al objetivo específico número cuatro; determinar la relación entre la 

dimensión planificación administrativa y la satisfacción laboral, se demostró que 

con una significancia de 0,000, se da por aceptada la correlación entre la dimensión 



36 

y la variable así mismo dicha relación fue positiva y débil con un rho de 453, 

semejante se tienen a la investigación de Espíritu y Muñoz (2017) quienes hallaron 

que dicha correlación era positiva con un rho de 565 y también con grado débil, 

dada por la buena gestión, que planifica e implementa metas cuantificables y guías 

de trabajo para sus trabajadores, en el caso de la investigación de Licas et al. 

(2022), se pudo evidenciar que existía una correlación directa pero moderada con 

un rho de 625 como grado de correlación, así mismo en el trabajo de investigación 

de Chunga y Pariona (2022) con un grado de correlación de 679 y con un nivel de 

significancia de 000, se da como aceptada, que existe relación y además dicha 

relación es moderada, la asignación de un presupuesto claro, la comunicación de 

los fines de la organización dan paso a que el factor humano se identifique con la 

empresa y por ende trabaje mejor. Como menciona González et al. (2020) los 

ejecutivos están al mando de la planificación y controlan las actividades de la 

empresa, se percatan que los recursos se empleen apropiadamente y garantizan 

que la información fluya de manera efectiva. 

Dicho esto, la planificación adecuada, garantiza que los trabajadores tengan 

nociones de lo que se espera de ellos y proporciona claridad en su trabajo, también 

les permite ver cómo sus contribuciones se relacionan con los objetivos más 

amplios de la empresa, lo que ayuda a aumentar su motivación y compromiso.  

El objetivo cinco fue; determinar la relación entre la dimensión organización y la 

satisfacción laboral, los resultados fueron positivos, la relación fue positiva, directa 

y con un grado de relación de 773, calificada como moderada, la coordinación, una 

clara estructura organizacional y una buena descripción de funciones, produce que 

el factor humano trabaje con gusto, resultados iguales se encuentran en la 

investigación de Espíritu y Muñoz (2017) quienes demostraron que si existe 

relación, directa y moderada con un rho de 0.665, la buena sincronización de los 

esfuerzos, apoya a alcanzar los objetivos de manera eficaz, de igual manera en la 

investigación de Licas et al. (2022) dada en una universidad se encontró, que entre 

la dimensión y la satisfacción, existe relación, con un nivel de significancia de 000 

y un grado de relación de 625, lo que significa que dicha relación es moderada, 

además en la investigación de Chunga y Pariona (2022) se halló que con un rho de 

518 existe relación positiva pero débil, la delegación de autoridad, una estructura 
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equilibrada y donde coexiste la cooperación, mejora la calidad del trabajo.  Así 

mismo Blanco et al. (2020) explica que debe de existir una estructura que permita 

tener claro las jerarquías, las líneas de comunicación, responsabilidades y 

autoridades, y las diversas dependencias que la integran, para que así cada uno 

tenga nociones claras de sus funciones y responsabilidades. Además, para que 

haya una buena organización en una empresa, es necesario que exista una buena 

coordinación, Wang et al. (2021) mencionan que dicha coordinación, asume un 

papel integrado en el grupo de personas de una organización, ya que se trabaja en 

equipo para resolver problemas y reducir los obstáculos a las metas individuales y 

organizacionales.  

La organización en las empresas, es importante, debido a su capacidad para 

impulsar la eficiencia operativa, fomentar la comunicación efectiva, mantener el 

enfoque de los objetivos, promover la adaptabilidad, y facilitar el desarrollo del 

talento, una empresa bien organizada, es más capaz de cumplir con sus planes 

propuestos, y acoplarse a los desafíos del contexto empresarial que están en 

constante cambio. 

El objetivo específico seis fue; determinar la relación entre la dimensión alta 

dirección y la satisfacción laboral, se probó que existe una relación positiva pero 

débil con un rho de 343, dados por la integración del factor humano en la toma de 

decisiones, la motivación y los buenos canales de comunicación ente compañeros 

y superiores, por otro lado en la investigación de Licas et al  (2022) que tuvo como 

muestra a 110 docente, se confirmó que entre la alta dirección y la satisfacción, 

existe relación, con un grado de 701, lo que conlleva a decir que dicha correlación 

es positiva y moderada, en cuanto al trabajo de Chunga y Pariona (2022) realizada 

a 130 trabajadores, se demostró que existe relación considerable, pero moderada 

con un grado de relación de 655, los factores humanos juegan un papel importante 

dentro de la organización, el buen trato, la cultura y el ambiente de trabajo 

coexistentes, incitan a los trabajadores a desarrollar mejor sus funciones,  así 

mismo en la investigación de Espíritu y Muñoz (2017) realizada en una micro red 

de salud, se pudo evidenciar que existía una correlación directa pero débil, con un 

rho de .441, muy al contrario a los anteriores autores se evidencia el trabajo de 

investigación de  Pacheco et al. (2018) quienes realizaron un análisis en centros 
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educativos de nivel básica y media en Colombia, en el que se evidencio que la 

gestión administrativa carecía de soporte, el 72% de los directores no poseían 

habilidades directivas, y además el 48% no tenía fundamentos, ni nociones para 

liderar y menos gestionar un centro educativo, lo que repercutió en el continuo 

desarrollo de las instituciones. De igual manera, Williams (2015) a través del portal 

The Guardian, realizó una encuesta en colegios del Reino Unido en el que se 

evidencio que  los encuestados calificaron la gestión de su institución, con un seis 

sobre 10, y el 45% dijo que su director, no era eficaz, esto debido a la mala 

programación de las horas de trabajo de los docente y la poca comprensión de 

parte de ellos Además, Chiavenato (2007) fundamenta que, para que la 

planificación y la organización sean efectivas se necesita la conexión entre los 

líderes y el factor humano, es necesario dinamizarlas y complementarlas con la 

orientación que se da a los colaboradores a través de distintas acciones. Un líder 

capacitado puede inspirar y motivar a los empleados, establecer objetivos claros y 

brindar orientación y apoyo cuando sea necesario. 

La buena dirección es decisiva, para el prestigio de una empresa, ya que se 

establece la orientación estratégica, toma de decisiones clave, gestiona el talento, 

promueve la comunicación, maneja el cambio y moldea la cultura organizativa, una 

figura que inspire liderazgo y posea habilidades para dirigir y trabajar en equipo, 

lograra que su personal se sienta motivado y trabaje a gusto,  

Como ultimo objetivo fue; determinar la relación entre las acciones de control y la 

satisfacción del personal, con un nivel de significancia de ,000 hay relación directa 

y con un  rho de 754 es moderada, las evaluaciones constantes y la 

retroalimentación son importantes para ver en qué nivel de desempeño está el 

trabajador y así tomar decisiones, en caso lo amerite para mejorar el trabajo del 

factor humano, para reforzar este objetivo, se presenta la investigación de Chunga 

y Pariona (2022) quienes también hallaron relación positiva y con un rho de 722, se 

concluye que dicha relación es moderada, es fundamental poseer instrumentos que 

midan la productividad, ya que dichos instrumentos ayudaran a identificar a 

aquellos integrantes del factor humano que no realizan correctamente su labor, así 

mismo ayuda a optimar los recursos de la empresa, además en la investigación de 

Espíritu y Muñoz (2017) se demostró que hay una relación positiva de grado 
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moderado con .663, es fundamental aplicar indicadores y parámetros que ayuden 

a comprobar el cumplimiento de las metas dadas en un periodo, para así ver si se 

está dado de manera normal o se tiene que realizar ajustes o mejoras, de manera 

similar en la investigación de Licas et al. (2022) realizada en una universidad, se 

evidencio que hay una relación directa y significativa, además el nivel de dicha 

relación es moderada con un rho= 704, así mismo Sánchez y Alvear (2021) indican 

que, dependiendo de las particularidades de la organización y los objetivos del 

sistema, se debe seleccionar el método de evaluación a tomar, los colaboradores 

que serán evaluados deben recibir capacitación paralela tanto en los objetivos 

como en los componentes de la autoevaluación, comprensión del sistema y 

programa que se ha de utilizar, con el propósito que se sientan felices con todo el 

proceso de control. Además, Ordóñez et. al (2021) agrega, que las empresas en 

cualquier marco geográfico-social privado o público requieren un control interno 

eficiente, que realice la tarea de verificación, pero principalmente sirva como una 

herramienta que propicie mejorar la gestión. Después de las evaluaciones es vital 

que exista una retroalimentación es por ello que; Korkor y Oheneba (2023) indican 

que la retroalimentación destaca al ser un proceso en el que el trabajador participa 

en cómo se desarrolla su actividad laboral dentro de la empresa. A través de este 

proceso se puede informar al gerente de la eficiencia con la que se realizan las 

actividades y, de ser necesario, se deciden acciones correctivas específicas. 

resaltando así la responsabilidad en las tareas diarias, las diversas acciones se 

desarrollan de manera sistemática. 

El control en una empresa, es esencial para asegurar la eficiencia operativa, 

gestionar riesgos, cumplir con las normativas, tomar decisiones informadas, 

proteger los activos y promover la mejora continua, un control positivo proporciona 

alta dirección y a los responsables la confianza y la información que necesitan para 

dirigir la empresa de manera efectiva, mitigando los riesgos y maximizando la 

oportunidad para el éxito a largo plazo. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Con un rho de 825 (Tabla 1) existe relación entre la gestión administrativa y

la satisfacción laboral, con un grado positivo y fuerte, una gestión

administrativa eficiente y efectiva se centra en proporcionar estructura,

dirección y apoyo a los miembros del equipo, esto incluye establecer y

comunicar claramente las expectativas de trabajo, proporcionar recursos

adecuados, fomentar el desarrollo profesional y ofrecer retroalimentación

constructiva, una gestión administrativa sólida también implica establecer

sistemas justos de evaluación y recompensa, y promover un ambiente de

trabajo positivo y colaborativo. Cuando los colaboradores experimentan una

buena gestión administrativa, se sienten valorados, apoyados y motivados, lo

que conduce a una mayor satisfacción laboral y un mejor desempeño en

general.

2. El 47,5% de los colaboradores en la Tabla 2, resaltan que la gestión

administrativa en el centro educativo es alta, dada por la buena planificación

y organización, una gestión eficaz es esencial para lograr operaciones

eficientes, efectivas y exitosas, ya que permite optimizar los recursos, tomar

decisiones informadas y adaptarse a entornos cambiantes.

3. En la Tabla 3, respecto al nivel de las dimensiones de gestión, se pudo

evidenciar que la planificación administrativa, la organización y la alta

dirección poseen niveles altos con porcentajes de 53%, 61% y 46%, a

comparación con las acciones de control que posee un nivel moderado con

48%, como se pudo evidenciar al procesar las encuestas, la institución realiza

raras veces evaluaciones para saber el desempeño de sus colaboradores,  así

mismo no poseían retroalimentación constante por parte del director de la

institución.

4. Con el nivel de la satisfacción, se evidencio que el 52.5%, visualizada en la

tabla 4, del factor humano calificaba su satisfacción como alta, ya que los

beneficios laborales que recibían cubrían sus necesidades, así mismo la labor

en equipo estaba presente en todas las áreas, y poseían el gusto por su

trabajo, además, los ambientes son adecuados y permiten que los integrantes

del factor humano puedan desarrollarse de manera efectiva, y la
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comunicación con sus compañeros y su clima es amigable, permitiéndoles 

interrelacionarse de manera adecuada.  

5. En la tabla 6 se pudo confirmar que existe relación entre la planificación

administrativa y la satisfacción, el rho fue de 453, una correlación positiva pero

baja, un plan eficaz proporciona a los colaboradores una orientación clara

sobre las tareas y actividades que deben completarse, así como cronogramas

y recursos adecuados. Esto elimina la ambigüedad y la confusión, lo que

permite a los trabajadores centrarse en tareas prioritarias y lograr una mayor

satisfacción.

6. El nivel de relación entre la organización y la satisfacción, fue positiva y

moderada con un rho de 773 (tabla 7), lo cual denota que una estructura

organizacional clara y eficiente, una comunicación abierta, oportunidades de

avance profesional y un entorno laboral saludable, son factores que

contribuyen a la satisfacción y felicidad de los integrantes del factor humano.

7. En la tabla 8, con un rho de 343, existe relación, positiva pero débil, entre la

alta dirección y la satisfacción, una buena dirección proporciona transparencia

en las obligaciones y roles de los colaboradores, así mismo, fomenta un

ambiente positivo y motivador, lo que contribuye a su satisfacción, cuando los

colaboradores se sienten valorados y comprenden como contribuye su labor

al éxito de la empresa, tienen a estar más satisfechos y comprometidos.

8. Para finalizar se concluye que sí, existe relación, directa y moderada entre las

acciones de control y la satisfacción con rho de 754 (tabla 9), el control en el

trabajo es vital ya que permite ver como se está dando el avance y/o

rendimiento de los trabajadores, y ver en qué aspectos se debe de mejorar,

además, fomenta el desarrollo profesional y el crecimiento propio de los

colaboradores, ya que se les brinda la oportunidad de asumir

responsabilidades y desafíos adicionales.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al director del colegio Integral, implementar mayores

evaluaciones hacia sus trabajadores, con la finalidad de conocer su avance y

sus logros, y en qué aspectos se deben de mejorar para el avance del colegio.

2. Si bien la satisfacción del factor humano es alta, en las encuestas se pudo

analizar que la institución no realiza reconocimientos ni premiaciones a los

colaboradores por su buen desempeño, es así que se recomienda que

implementen un programa de reconocimientos y sistema de elección al mejor

trabajador, los pasos y las etapas y los premios, deberán de ser informados

con anticipación al personal de la institución.

3. En cuanto a la planificación se recomienda al director y su comitiva integrar

mayores herramientas tecnológicas, que faciliten la labor de los docentes y

sea mayor la aptitud del pedagogo, además brindarles más capacitaciones

acerca del manejo de resolución de problema, nuevas metodologías de

enseñanza y estrategias innovadoras, que hagan que su clase sea más

divertida y con un valor agregado.

4. Respecto a la dirección, analizando las respuestas de los colaboradores, se

evidencio la carencia de retroalimentación por parte del director a los

colaboradores, es por ello que se le sugiere que realice reuniones para

conversar con los colaboradores acerca de su desempeño y como mejorarían,

así mismo que estrategias pueden implementar para que su trabajo sea más

eficiente.
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ANEXOS 

Anexo 01 

Matriz de operacionalización 

Título: Gestión administrativa y satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz 2023 

Autor: Oncoy Milla Elvis Junnior 

Variables Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

de 

medición 

Variable 01: 

Gestión 

administrativa 

Chiavenato 

(2007) explica 

que es el proceso 

de planear, 

organizar, dirigir 

y controlar la 

utilización de los 

recursos para 

alcanzar las 

metas 

predeterminadas; 

admite el uso 

eficiente de la 

mano de obra, 

los recursos 

La variable se 

medirá a través 

de un 

cuestionario 

que consta de 

20 preguntas, 

teniendo en 

cuenta la 

escala de 

Likert. 

Planificación 

administrativa 

Asignación de recursos 01 Ordinal 

02 

Planes estratégicos 03 

Objetivos y metas 04 

Comunicación de políticas, 

visión y misión 

05 

Organización Estructura organizacional 06 

Descripción de funciones 07 

Diseño organizacional 08 

Coordinación 09 

Alta Dirección Toma de decisiones 10 



 

 

técnicos y 

materiales. 

11 

Integración 12 

Motivación 13 

14 

Comunicación 15 

16 

Acciones de 

control 

Evaluaciones  17 

Sistema estándares 18 

Medición de resultados 18 

Retroalimentación 20 

Variable 02: 

Satisfacción 

laboral 

Locke (1976) 

menciona que; se 

caracteriza como 

un estado 

emocional 

favorable y 

placentero 

provocado por la 

evaluación 

subjetiva que 

hace el 

colaborador de 

La variable se 

medirá a través 

de un 

cuestionario 

que consta de 

16 preguntas, 

teniendo en 

cuenta la 

escala de 

Likert. 

Implicancias 

en el trabajo 

Satisfacción en el trabajo 01 Ordinal 

02 

Capacitaciones 03 

Compromiso 04 

05 

Recompensas 

laborales 

Beneficios laborales 06 

07 

Vacaciones 08 



 

 

sus experiencias 

en el trabajo.   

Reconocimientos 09 

Condiciones 

laborales 

Ambientes adecuados  10 

Flexibilidad de horarios 11 

Clima laboral 12 

Relaciones 

con los 

integrantes del 

trabajo 

Trabajo en equipo 13 

Buena comunicación entre 

compañeros y jefe 

14 

Relaciones interpersonales 15 

16 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 2 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario sobre la gestión administrativa del personal de la Institución 

Educativa Integral, Huaraz 2023 

Estimados colaboradores de la Institución Educativa Integral - Huaraz, tengan 

ustedes un cordial saludo del estudiante Oncoy Milla Elvis Junnior del noveno ciclo 

de la carrera de Administración. Me encuentro realizando mi trabajo de 

investigación titulado "Gestión administrativa y satisfacción laboral de los docentes 

de la Institución Educativa Integral, Huaraz 2023", en la institución ya mencionada, 

para la cual pido su ayuda con el llenado del siguiente cuestionario, que este 

compuesto por 20 ítems, el presente cuestionario tiene como finalidad recolectar 

información referente a la gestión administrativa de la institución.  

Dato: El llenado es PERSONAL y de carácter ANÓNIMO. 

Valoraciones:  

1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 = A veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre 

VARIABLE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

PREGUNTAS ESCALA 

Planificación administrativa 1 2 3 4 5 

Asignación de recursos  

01 ¿Los recursos materiales con los que cuenta, son 
suficientes para realizar su labor?  

     

02 ¿Con los recursos que posee, puede generar un 
trabajo trascente, innovador y mejorado?  

     

Planes estratégicos   

03 ¿La gestión administrativa plantea estrategias 
innovadoras, que permitan el desarrollo de la 
institución? 

     

Objetivos y metas  

04 ¿Todos tienen una comprensión profunda de los 
objetivos y las metas a la cual quiere llegar la 
institución educativa?  

     

Comunicación de políticas, visión y misión  

05 ¿La institución se encarga de comunicar las 
políticas, la visión y misión de manera acertada? 

     

Organización  

Estructura organizacional  

06 ¿Se crea una estructura organizativa que 
apoya la coexistencia de los integrantes que 
componen la institución? 

     

Descripción de funciones  

07 ¿La gestión organiza las funciones de acuerdo a 
la especialidad de los colaboradores? 

     

Diseño organizacional  



 

 

08 ¿Considera que el diseño organizacional, que se 
crea en la institución es adecuado? 

     

Coordinación  

09 ¿Existe una buena coordinación entre usted y sus 
compañeros de trabajo?  

     

Alta dirección  

Toma de decisiones  

10 ¿La institución educativa toma en cuenta sus 
opiniones para la toma de decisiones? 

     

11 ¿Su jefe tiene en cuenta sus ideas y sugerencias?      

Integración   

12 ¿La institución promueve la integración entre 
todos los colaboradores del colegio?  

     

Motivación  

13 ¿La institución realiza talleres o charlas 
motivacionales? 

     

14 ¿Se siente motivado para realizar un trabajo 
sobresaliente en el colegio?  

     

Comunicación  

15 ¿La comunicación se da de manera óptima en el 
centro educativo?  

     

16 ¿La institución educativa fomenta la buena 
comunicación interna y externa? 

     

Acciones de control  

Sistema de estándares  

17 ¿El colegio establece metas claras y alcanzables?       

Medición de resultados  

18 ¿La institución crea indicadores de evaluación de 
resultados coherentes con lo propuesto? 

     

Evaluaciones  

19 ¿La institución educativa realiza evaluaciones 
constantes con la finalidad de conocer el nivel de 
logro de su personal? 

     

Retroalimentación  

20 ¿Recibe una retroalimentación por parte de su 
jefe?  

     

 

 

  



 

 

Cuestionario sobre la satisfacción laboral del personal de la Institución 

Educativa Integral, Huaraz 2023 

Estimados colaboradores de la Institución Educativa Integral - Huaraz, tengan 

ustedes un cordial saludo del estudiante Oncoy Milla Elvis Junnior del noveno ciclo 

de la carrera de Administración. Me encuentro realizando mi trabajo de 

investigación titulado "Gestión administrativa y satisfacción laboral de los docentes 

de la Institución Educativa Integral, Huaraz 2023", en la institución ya mencionada, 

para la cual pido su ayuda con el llenado del siguiente cuestionario, que este 

compuesto por 16 ítems, el presente cuestionario tiene como finalidad recolectar 

información referente a su satisfacción laboral.  

Dato: El llenado es PERSONAL y de carácter ANÓNIMO. 

Valoraciones:  

1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 = A veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre 

VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 

PREGUNTAS ESCALA 

Implicancias en el trabajo 1 2 3 4 5 

Satisfacción en el trabajo  

01 ¿Tu labor como tal, estimula tus ganas de 
superación? 

     

02 ¿Te sientes feliz en tu área de trabajo?      

Capacitaciones  

03 ¿La institución realiza capacitaciones constantes, 
con la finalidad de mejorar tus habilidades y 
conocimientos?  

     

Compromiso  

04 ¿Piensas en buscar otro trabajo?      

05 ¿Te sientes comprometido con tu trabajo, 
compañeros y la institución educativa? 

     

Recompensas laborales  

Beneficios laborales  

06 ¿Tus necesidades están cubiertas por los 
beneficios que te da la institución? 

     

07 ¿Recibes todos tus beneficios como trabajador en 
tu centro de trabajador, según la ley? 

     

Vacaciones  

08 ¿La institución se encarga de programar 
vacaciones a sus trabajadores?  

     

Reconocimientos  

09 ¿Cuándo su trabajo es efectivo, recibe algún tipo 
de reconocimiento? 

     

Condiciones laborales  

Ambientes adecuados  

10 ¿Los ambientes de la institución son adecuados y 
aptos para desempeñar tu labor?  

     



 

 

Flexibilidad de horarios  

11 ¿Su jefe directo es flexible con sus horarios 
cuando le surge una urgencia o problema? 

     

Clima laboral  

12 ¿Consideras que existe un buen clima laboral en 
tu centro de trabajo? 

     

Relaciones con los integrantes del trabajo  

Trabajo en equipo  

13 ¿Al realizar una tarea que requiere cooperación, 
todo el personal participa? 

     

Buena comunicación entre compañeros y jefe   

14 ¿Existe una buena comunicación con tus 
compañeros de trabajo y tu empleador? 

     

Relaciones interpersonales  

15 ¿Tus compañeros de trabajo se llevan bien, lo que 
los inspira a quedarse y seguir trabajando? 

     

16 ¿Crees que tu jefe aprecia tu trabajo?      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 3 

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-

2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Gestión administrativa y satisfacción laboral del 

personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz 2023. 

Investigador: Oncoy Milla Elvis Junnior 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Gestión administrativa y 

satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz 

2023”, cuyo objetivo es; Determinar la relación entre la gestión administrativa y 

la satisfacción laboral del personal de la Institución Educativa Integral, Huaraz - 

2023. Esta investigación es desarrollada por un estudiante de pregrado de la 

carrera profesional de Administración, de la Universidad César Vallejo del 

campus Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad. 

Se producirá información novedosa sobre la existencia de la relación entre la 

gestión administrativa y la satisfacción laboral del personal de una institución 

educativa en la ciudad de Huaraz, en el año 2023.  

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos 

personales y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Gestión 

administrativa y satisfacción laboral del personal de la Institución 

Educativa Integral, Huaraz 2023”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y 

se realizará en modalidad virtual y presencial. Las respuestas al 

cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

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 ningún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 

persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 

de la salud pública. 

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 nos 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: 
Oncoy Milla, Elvis Junnior, email; junnioroncoymilla@gmail.com, y Docente 
asesor Urbina Suasnabar Cristian. 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi 
participación en la investigación. 

 

Nombre y apellidos: 
……………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora:  

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe 
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe 
solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través de un formulario 
Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 

 

 

 

 

mailto:junnioroncoymilla@gmail.com
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Anexo 5 

Ficha de revisión de proyectos de investigación del Comité de Ética en 

Investigación de la EP Administración 
RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°155-2023-VI-UCV 

 
Título del proyecto de Investigación:  Gestión administrativa y satisfacción laboral del personal de la 

Institución Educativa Integral, Huaraz 2023. 

Autor(es): Elvis Junnior Oncoy Milla 

Especialidad del autor principal del proyecto:  Gestión de organizaciones 

Programa:  Administración 

Otro(s) autor(es) del proyecto:   

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, país): Huaraz, Perú 

Código de revisión del proyecto: 2023-1_ PREGRADO_PI_CHIM_A1_05 

Correo electrónico del autor de correspondencia/docente asesor: xadrianzenc@ucvvirtual.edu.pe 

 

N.º Criterios de evaluación Cumple  No cumple 
No 

corresponde 

I. Criterios metodológicos 

1 El título de investigación va acorde a las líneas de investigación del programa de estudios. X   

2 
Menciona el tamaño de la población / participantes, criterios de inclusión y exclusión, muestra y 

unidad de análisis, si corresponde. 
X   

3 Presenta la ficha técnica de validación e instrumento, si corresponde. X   

4 

Evidencia la validación de instrumentos respetando lo establecido en la Guía de elaboración de 

trabajos conducentes a grados y títulos (Resolución de Vicerrectorado de Investigación N°062-

2023-VI-UCV, según Anexo 2 Evaluación de juicio de expertos), si corresponde.  

X   

5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X   

II. Criterios éticos 

6 Evidencia la aceptación de la institución a desarrollar la investigación, si corresponde.    X 

7 

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4) establecido en 

la Guía de elaboración de trabajos conducentes a grados y títulos (Resolución de Vicerrectorado de 

Investigación N°062-2023-VI-UCV), si corresponde. 

X   

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redacción científica. X   

9 

La ejecución del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Código de Ética en 

Investigación vigente en especial en su Capítulo III Normas Éticas para el desarrollo de la 

Investigación. 

X   

 

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluación. 
Lima, 07 de julio de 2023 

Nombres y apellidos Cargo DNI N.º Firma 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya Presidente 44326351  

Dr. Miguel Bardales Cárdenas Vicepresidente 08437636  

Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876  

Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón Miembro 2 43648948  

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón Miembro 3 06614765  

 
 



 

 

Anexo 6 

Informe de revisión de proyectos de investigación del Comité de Ética en 

Investigación de la EP Administración 

 

El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de [colocar el nombre la facultad o programa de estudio], 

deja constancia que el proyecto de investigación titulado “Gestión administrativa y satisfacción laboral del personal de la 

Institución Educativa Integral, Huaraz 2023.”, presentado por el autor, Elvis Junnior Oncoy Milla, ha pasado una revisión 

expedita por Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cárdenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. Diana 

Lucila Huamaní Cajaleón, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón, y de acuerdo a la comunicación remitida el 09 de julio 

de 2023 por correo electrónico se determina que la continuidad para la ejecución del proyecto de investigación cuenta 

con un dictamen: 

(X)favorable ( ) observado ( ) desfavorable. 

 

Lima, 09 de julio de 2023 

Nombres y apellidos Cargo DNI N.º Firma 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya Presidente 44326351  

Dr. Miguel Bardales Cárdenas Vicepresidente 08437636  

Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876  

Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón Miembro 2 43648948  

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón Miembro 3 06614765  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7 

Validación por juicio de expertos 

 

  



 

 

 

  



 

 

 

 



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 



 

 

 



 

 

  



 

 

 

 



 

 

 

 

  



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

  

 



 

 

 

 

  



 

 

 



 

 

Anexo 8 

Guia de observación en la Institución Educativa Integral 

 

 



 

 

Anexo 9 

Confiabilidad por el alfa de Cronbach 

 

Estadística de Fiabilidad para la variable 

Gestión administrativa 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,927 20 

 

Estadística de Fiabilidad para la variable 

Satisfacción Laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,880 15 

 

 

 

• Coeficiente alfa >.9 es excelente 

• Coeficiente alfa >.8 es bueno 

• Coeficiente alfa >.7 es aceptable 

• Coeficiente alfa >.6 es cuestionable 

• Coeficiente alfa >.5 es pobre 

• Coeficiente alfa <.5 es inaceptable  

 

Por lo tanto, el alfa en la primera variable, salió 927 esto quiere decir que está en 

un rango de excelente y se acepta, así mismo para la variable satisfacción laboral 

el alfa salió 880 es un rango de buena, la cual también se acepta. 

 

 



 

 

Anexo 10 

Tomas fotográficas del procesamiento de datos en el programa IBM SPSS 25 

 

 



 

 

Anexo 11 

Tomas fotográficas a los trabajadores de la Institución Educativa Integral – Huaraz 

 

 




