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RESUMEN 

El objetivo del estudio fue: Identificar la relación entre la gestión administrativa y 

desempeño laboral en la Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. enfoque fue 

cuantitativo, método deductivo, tipo aplicada, nivel correlacional, diseño no experimental, 

la encuesta como técnica y el cuestionario utilizado, la muestra usada fue de 31 

trabajadores, la fiabilidad según alfa de Cronbach fue de 0,972 (97,2%) y 0,939 (93.9%), 

dando a entender que el instrumento utilizado para ambas variables es de confiabilidad 

excelente, en los resultados la correlación es positiva y fuerte entre la gestión 

administrativa y desempeño laboral en la Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024, con 

un valor de 0.888 (88.80%), según Rho de Spearman. Así mismo se acepta la hipótesis 

alterna, según Tau – b de Kendall (𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 = 0.000 < 0.05), a un nivel de significancia 

del 5%. En conclusión, mejor es la gestión administrativa, mejor será el desempeño 

laboral. 

Palabras clave: desempeño, administrativa, gestión, laboral, asociación. 
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ABSTRACT 

The objective of the study was: To identify the relationship between administrative 

management and job performance in the Sigma Educational Association, Juliaca 2024. The 

approach was quantitative, deductive method, applied type, correlational level, non-

experimental design, the survey as a technique and the questionnaire used, the sample 

used was 31 workers, the reliability according to Cronbach's alpha was 0.972 (97.2%) and 

0.939 (93. In the results, the correlation is positive and strong between administrative 

management and work performance in the Sigma Educational Association, Juliaca 2024, 

with a value of 0.888 (88.80%), according to Spearman's Rho. Likewise, the alternative 

hypothesis is accepted, according to Kendall's Tau - b (p-value=0.000<0.05), at a 

significance level of 5%. In conclusion, the better the administrative management, the better 

the job performance. 

Keywords: performance, administrative, management, labour, association. 
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INTRODUCCIÓN 

Esta investigación se da por la necesidad de identificar la relación entre la gestión 

administrativa y desempeño laboral del personal que laboral en la Asociación Educativa 

Sigma de Juliaca año 2024, la empresa educativa es una organización especializada en 

enseñanza preescolar y primaria, enseñanza secundaria de formación general. 

Los resultados permitirán que la institución mejore la gestión y optimice el 

desempeño laboral de parte de los instructores que integran la institución.  

El presente trabajo contiene los siguiente Cap. I planteamiento del problema, 

delimitación de la investigación formulación del problema justificación de la investigación. 

Cap. II, objetivos de la investigación. Cap. III, marco teórico referencial considerando 

antecedentes internacionales, nacionales, locales/regionales, marco teórico y marco 

conceptual. Cap. IV, contiene la hipótesis, variable de estudios. Cap. V, contiene el 

procedimiento metodológico considerando el enfoque, método, tipo, nivel, diseño, 

población, muestra, técnicas e instrumentos para recolectar datos, confiabilidad, validez, 

procedimiento del tratamiento de datos. Cap. VI, contiene la presentación de resultados, 

discusión de resultados, conclusiones, recomendaciones. Referencias de bibliografía. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

Existen aprensiones sobre la mejora del rendimiento de los alumnos a través de la 

mejora del rendimiento de los directores, que debería basarse en técnicas eficaces de 

gestión de la enseñanza. En algunos países existe preocupación por el desempeño laboral. 

Se ha demostrado que los desafíos observados surgen principalmente en las primeras 

etapas de la docencia. Más del 50% de los profesores en Chile cree que el problema se 

deriva de una formación docente insuficiente, que puede atribuirse a las variaciones en las 

opciones de ingreso a la carrera de los profesores (Porras et al., 2021). 

Según un estudio realizado por Weinstein y Hernández (2019), se observó que las 

instituciones de gestión educativa de los países latinoamericanos, con excepción de 

Argentina, han modificado su proceso de incorporación. El objetivo de estos cambios es 

garantizar que los directores posean competencias específicas y que se dé más 

importancia a los criterios técnicos que a las consideraciones políticas. Por ello, en la 

mayoría de las naciones se suele exigir a quienes desean convertirse en directores que 

aporten referencias profesionales y se sometan a exámenes estandarizados. Además, se 

exige a los estudiantes que participen en exámenes estandarizados u otras formas de 

evaluación que valoren sus conocimientos y habilidades. 

Rodríguez y Lechuga (2019) sostienen que la inadecuada comunicación del 

personal administrativo en Colombia impacta negativamente la laboral de los docentes. 
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Esta insatisfacción con los procesos internos obstaculiza su capacidad para mejorar sus 

estrategias de enseñanza y llevar a cabo eficazmente sus tareas de instrucción. 

En Ecuador, el énfasis del director parece estar menos en la administración 

administrativa y más en brindar asistencia, orientación y asesoría a los docentes (López, 

2019). 

Por otra parte, según Pacheco et al. (2018), la gestión en los centros formativos 

rurales en Colombia carece de una sistematización de impacto y de una utilización 

moderada de los métodos de indagación operativa en gestión administrativa. Estas 

deficiencias no contribuyen al óptimo desempeño de la labor docente. 

América Latina ha sido implementado con más de 170 innovaciones educativas 

para abordar dificultades como la inadecuada implementación de sistemas de eficacia en 

la enseñanza, la administración centralizada y la limitada autonomía escolar (Soto et al., 

2018). 

En Perú, la tasa de abandono escolar ha mostrado un descenso en los últimos años; 

sin embargo, en 2020 se produjo un repunte atribuido a la pandemia. Datos del Minedu 

indican que la deserción disminuyó de 2,5% a 1,3% en educación básica y de 4,1% a 3,5% 

en educación secundaria entre 2018 y 2019. A julio de 2020, el Ministerio de Educación 

dijo que la deserción en la escuela primaria creció del 1,2% al 3,4%, mientras que la 

deserción en la escuela secundaria creció del 3,5% al 4% (102,000 alumnos), lo que resulta 

que 230,000 alumnos de la EBR salen de las escuelas (Ministerio de Educación). 

Según Minedu (2021), a nivel nacional, las I.E. afrontan diversos retos y 

pretensiones, además de las dificultades preexistentes. Entre ellas se encuentran las 

dificultades naturales, las restricciones y los recelos. Los educadores dedican más tiempo 

a su laboral y los directores carecen de habilidades adecuadas de liderazgo y gestión. 

Asimismo, Chávez y Olivos (2019) han reconocido la labor docente como un tema 

subyacente, que se evidencia en la forma de llevar a cabo e implementar los 

procedimientos pedagógicos didácticos.  
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Huacani (2021) específicamente en las escuelas rurales del distrito de Acora, hay 

pruebas perceptibles de que la gestión y el desempeño de los docentes no son óptimas. 

observándose un limitado nivel participativo y compromiso por los docentes en los 

esfuerzos orientados a mejorar los temas curriculares. Además, es notoria la ausencia de 

capacitación y desarrollo docente en gestión educativa para los directores. Por otro lado, 

la relación de docentes, estudiantes y padres de familia no se está logrando de manera 

adecuada. En las interacciones interpersonales, existe una escasez de comunicación y, 

conversación lo que genera conflictos en la toma de decisiones. En cuanto a la 

infraestructura educativa, hay evidencias perceptibles de servicios sanitarios insuficientes 

y condiciones deficientes. Hay pruebas de la preocupación de los padres por la calidad 

docente y la mejora integral de los escolares. Además, se han observado retrasos en la 

distribución de material educativo para los alumnos por una mala gestión de los recursos 

materiales. 

El rendimiento laboral es un factor determinante para toda organización, en el que 

influyen la estimulación, el entorno organizativo y la relación interna; en esencia, impulsa a 

los individuos a ejecutar las actividades designadas (Checa y Rodríguez, 2016).  

Los resultados ayudaran a promover la capacitación y actualizaciones a fin de que 

los directivos y docentes mejoren y optimicen la gestión administrativa y desempeño laboral 

en beneficio de la sociedad. 

1.2. Delimitación de la investigación 

1.2.1. Delimitación espacial 

El estudio se ha desarrollado en la Asociación Educativa Sigma, Juliaca. 

1.2.2. Delimitación social 

El estudio considera a docentes de la Asociación Educativa Sigma, Juliaca. 

1.2.3. Delimitación temporal 

Se desarrollo en los meses: mayo, junio y julio del año 2024. 
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1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024? 

1.3.2. Problemas específicos 

Pe1. ¿Qué relación existe entre planeación y desempeño laboral del personal en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024? 

Pe2 ¿Qué relación existe entre organización y desempeño laboral en la Asociación 

Educativa Sigma, Juliaca 2024? 

Pe3 ¿Qué relación existe entre dirección y desempeño laboral en la Asociación 

Educativa Sigma, Juliaca 2024? 

Pe4 ¿Qué relación existe entre control y desempeño laboral en la Asociación 

Educativa Sigma, Juliaca 2024? 

1.4. Justificación del estudio 

Justificación teórica 

El estudio mejorará nuestra comprensión en gestión administrativa y desempeño 

laboral, que son factores decisivos para una gestión eficaz tanto en las organizaciones 

públicas como en las comerciales. 

Bernal (2010), Blanco y Villalpando (2012) utilizan este tipo de razonamiento en su 

estudio para fomentar la deliberación y la discusión académica sobre los conocimientos 

existente. Para ello, abordan marcos teóricos, contrastan sus resultados o promueven 

cuestiones de epistemología. 

Justificación práctica 

Los hallazgos del estudio servirán de base para futuros investigadores y serán 

implementados para optimizar la gestión administrativa, beneficiando finalmente a 

docentes, estudiantes y al logro de los objetivos organizacionales. 

Méndez (2011) define la premisa de que la investigación en las ocupaciones de las 

ciencias empresariales examina específicamente los fenómenos que se observan dentro 



5 

de una organización. El investigador pretende dar una solución pragmática al realizar su 

estudio, construyendo así una correlación entre el ámbito profesional y la investigación 

académica. 

Justificación metodológica 

La validez y fiabilidad de las respuestas se comprobará mediante el uso de diversas 

estrategias, procesos, técnicas y dispositivos. Los datos se analizarán mediante el 

programa estadístico SPSS, que evaluará la eficacia de ambas variables. Estos resultados 

serán utilizados por otros investigadores que participen en el estudio. 

Hernández et al. (2014) abogan por una definición más inclusiva, afirmando que 

una investigación está metodológicamente justificada cuando admite de una nueva 

herramienta de recogida o análisis de datos, la introducción de una nueva metodología que 

incluye diferentes formas de manipular variables, o la investigación de una población 

específica de una manera más adecuada.  
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

Identificar la relación que existe entre la gestión administrativa y desempeño laboral 

en la Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024 

2.2. Objetivos específicos 

Oe1. Determinar la relación entre planeación y desempeño laboral en la Asociación 

Educativa Sigma, Juliaca 2024 

Oe2. Determinar la relación entre organización y desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024 

Oe3. Determinar la relación entre dirección y desempeño laboral en la Asociación 

Educativa Sigma, Juliaca 2024 

Oe4. Determinar la relación entre control y desempeño laboral en la Asociación 

Educativa Sigma, Juliaca 2024 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes internacionales  

Anchundia (2022) El objetivo principal de la gestión administrativa y desempeño 

docente, fue establecer la correlación dentro de una institución educativa de Guayaquil, 

2022. El estudio determinó el grado de competencia pedagógica, emocionalidad, 

responsabilidad laboral y proactividad en relación a la labor docente. La investigación 

realizada se clasificó como no experimental ya que no se alteró ninguna de las variables 

investigadas. En su lugar, el estudio utilizó una metodología correlacional. La recogida de 

datos lo realizó mediante dos cuestionarios de 25 ítems para gestión administrativa y un 

cuestionario de 16 ítems para el trabajo docente. Estos cuestionarios fueron evaluados por 

tres expertos para valorar su validez de constructo. Además, se midió la fiabilidad con el 

alfa de Cronbach = a 0,937 en gestión administrativa y de 0,840 para el trabajo docente. 

Las tablas del informe muestran resultados de frecuencias porcentuales. la hipótesis se 

evaluo utilizando Rho Spearman. Se puede deducir que hay una correlación sustancial y 

fuerte entre las variables (p=.000<.05). 

El estudio realizado por Arévalo et al. (2022) el estudio denominado "La Gestión 

Administrativa y su correlación con el desempeño laboral en la IE de la provincia de El 

Dorado, 2022". empleó un diseño correlacional básico a nivel transversal. La muestra fue 

de 85 participantes. Los datos se recogieron mediante fichas de observación y encuestas 
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utilizando 1 cuestionario para cada variable de estudio. Los efectos indicaron una 

correlación positiva débil entre los factores de la gestión administrativa y el desempeño 

laboral, lo que condujo al rechazo de la hipótesis nula. 

Toaopanta et al. (2020) realizaron un estudio titulado "Clima Organizacional y 

Desempeño Laboral de Docentes en Instituciones Educativas de Educación Media: el caso 

del Colegio Quito". Encontraron que el clima organizacional afecta significativamente el 

desempeño laboral por falta de investigaciones sobre este tema en instituciones educativas 

de nivel secundario. El estudio tiene un carácter descriptivo-correlacional y sigue una 

metodología no experimental, cuantitativa y transversal. Los resultados indican un clima 

organizativo positivo con una media del 44,68% y negativo con un 55,31%. La media del 

rendimiento laboral es de 7,96. La relación fue de -0,383. Concluyendo que la correlación 

es negativa entre las variables investigadas. 

Barzola (2022) cuyo objetivo fue desarrollar un guía de funciones administrativas 

para optimizar el desempeño laboral en una unidad pública de Ecuador 2022. Fue 

cuantitativo, aplicada, descriptiva y correlacional, no experimental. El resultado tuvo una 

significancia positiva (0,30) y alta confiabilidad (0,956). Del mismo modo, el rendimiento 

laboral, mostró una significación superior a 0,30 y un alfa de Cronbach de 0,963. A partir 

de estos resultados, se propone un modelo teórico funcional de mandato administrativo 

para optimizar el rendimiento laboral. La eficiencia laboral 1-Baja es igual a la suma de 

49,149 y 10,690. Objetivos: Bajo + 23,436 El valor del proceso es 5,920, que se considera 

bajo. Las acciones se implementan a un nivel bajo, con un valor de 6,907. El acto de 

socializar la visión institucional tiene un impacto bajo, con un valor de 7,911. El nivel de 

seguimiento es bajo, con 26,108 indicadores que indican también un nivel bajo. En última 

instancia, se sugiere un conjunto de iniciativas deliberadas para mejorar el desempeño a 

través de la formación, la orientación profesional y la supervisión continua de las 

operaciones. Los resultados indican que la gestión administrativa tienen un impacto 

significativo en el rendimiento laboral, a un nivel de significación < a 0.05. en la unidad de 

turismo, Ecuador para el 2022. 
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Dávila (2022) cuyo objetivo evaluar la relación entre la gestión administrativa y el 

desempeño laboral en una institución de salud de Sargentillo, Ecuador, año 2022. fue de 

tipo básico, correlacional , enfoque cuantitativo. El diseño utilizado fue no experimental. El 

tamaño de muestra fue de 140 servidores. utilizó dos cuestionarios, cada uno de los cuales 

constaba de 20 ítems por variable. alcanzaron altos niveles de fiabilidad según Alfa de 

Cronbach = a 0,991 y 0.993. El resultado de 40% (56) de empleados indica uan correlación 

moderado entre las variables. El análisis estadístico muestra una significación de p= 0,000 

< 0,05. Entonces, se acepta la hipótesis alterna. Las variables tienen una asociación 

positiva significativa, como lo demuestra Rho de Spearman = 0,918. 

3.1.2. Antecedentes nacionales 

Checa (2022) su objetivo fue establecer la correlación entre la gestión administrativa 

y el desempeño docente de la IE rural N° 10212, ubicada en Lambayeque. fue cuantitativo, 

no experimental, descriptivo, correlacional. La investigación contó con la participación de 

veinte instructores que fueron reclutados mediante un método de muestreo no 

probabilístico. El estudio utilizó un cuestionario de 32 ítems. Se determinó la consistencia 

del cuestionario fue α=0,964. Adicionalmente se utilizó otro cuestionario de 28 ítems. Cuya 

consistencia del cuestionario fue α=0,912. Los resultados indicaron que una minoría de los 

participantes tenía una apreciación de la gestión administrativa calificada de alta. La 

planificación era eficiente sólo para el 75% de la muestra. No obstante, en la organización 

y el control, sus grados de crecimiento fueron principalmente medios o inferiores a la media. 

Por el contrario, al evaluar el desempeño docente fue satisfactorio y excelente. En última 

instancia, se demostró que las dos variables presentaban una correlación clara y sólida, lo 

que se traducía en un impacto significativo en el rendimiento como consecuencia de una 

gestión administrativa inadecuada. 

Soria et al. (2022) su objetivo fue ver el impacto de la gestión educativa en el 

desempeño laboral de los directores de I.E. en la provincia de Aymaraes, 2022. Empleó un 

diseño descriptivo y encuestó a 150 directores. Resulta que el 34,7% de los directores 

tienen un inferior nivel de gestión educativa, 46,7% es medio y 18,7% tenía el nivel alto. El 
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estudio llegó a la conclusión de que la mejora de las competencias de gestión educativa 

en los centros escolares requiere un liderazgo eficaz y conocimientos estratégicos para 

fomentar un clima institucional positivo en la I.E.  

De la Cruz (2022) El estudio tuvo como objetivo establecer la correlación de la 

“gestión administrativa y el desempeño de los docentes de la IE 16040, las Pirias – Jaén”. 

De enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, no experimental. El estudio incluyó 

como participantes a 32 docentes. Los resultados indican una fuerte correlación positiva 

(coeficiente de correlación = 0,646) entre ambas variables. Esta correlación es 

estadísticamente significativa (significación = 0,000). Además, las dimensiones muestran 

correlaciones positivas con el rendimiento laboral, con coeficientes de correlación de 0,519, 

0,544 y 0,647 respectivamente. Estas correlaciones son estadísticamente significativas 

0,002, 0,001 y 0,000. Se puede inferir una asociación continua y sustancial entre ambas 

variables. Es aconsejable promover y establecer programas de formación para directores, 

profesores, administradores y padres de alumnos para mejorar la gestión y mejorar el 

desempeño. 

Zavala (2020) tuvo como objetivo relacionar “gestión administrativa y el desempeño 

laboral en la IE Virgen de Guadalupe Lima 2019”. El estudio utilizó un diseño transversal 

aplicado, nivel correlacional, no experimental, y metodología cuantitativa. La población 

incluyó a todo el personal, la muestra fue seleccionada intencionalmente en base a 

determinados criterios, conformada por un total de 32 colaboradores. En la recogida de 

datos utilizó un cuestionario de 20 preguntas cerradas. La prueba de hipótesis según 

Spearman fue 0,750, lo que indica una correlación significativa y positiva 

Alejo (2021) buscó examinar la relación de la gestión administrativa y el desempeño 

laboral en la IE 2015, Los Olivos 2021. Este estudio utilizó un enfoque cuantitativo, 

específicamente correlacional, transversal, para investigar el tema. En la investigación 

participaron 52 docentes, los datos se recogieron un cuestionario. La fiabilidad del 

cuestionario se evaluó con el coeficiente Alfa de Cronbach = a 0,81. Además, se empleó 
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Rho de Spearman. La correlación fue de 0,01. Con estos resultados se acepta la hipótesis 

alterna. 

3.1.3. Antecedentes locales 

Lajo (2023) cuyo objetivo fue determinar una correlación de la gestión administrativa 

y satisfacción de docentes Puno - 2023. empleó un método de investigación cuantitativo 

con un diseño de tipo básico y correlacional. La muetsra fue 41 docentes seleccionados 

mediante muestreo de conveniencia, Uso una encuesta y un cuestionario en la recogida 

de datos. Los resultados indicaron una correlación significativa, medida por el coeficiente 

de Spearman = 0,397. En base a los hallazgos, se puede inferir que existe una notable 

asociación entre la administración educativa y la satisfacción laboral. Esta correlación es 

fuerte al 63,4%, y se sustenta con Rho de Spearman = 0.634 Se espera que este resultado 

mejore un entorno positivo y de alta calidad que beneficie a la sociedad. 

Huacani, (2021) su objetivo fue investigar la posible correlación de la Gestión 

Administrativa y satisfacción laboral en la I.E. JEC ATL., distrito de Acora, Puno. El estudio 

fue cuantittivo, diseño no experimental, correlacional. incluyó 36 personas como muestra, 

entre docentes asignados y contratados, así como auxiliares de educación. A estas 

personas se les administraron dos encuestas con escala de Likert. Los resultados 

mostraron una correlación positiva significativamente débil (0,980 > 0,05), lo que sugiere 

una relación debil entre ambas variables de la IE. 

Quiroz (2020) Esta investigación el objetivo fue determinar la relación entre la 

gestión administrativa y el desempeño docente en las I.E. de educación media de Palca y 

Santa Lucía 2019. Esta investigación fue cuantitativa, no experimental y correlacional. La 

muestra fue de 155 ndividuos (30 docentes, 110 estudiantes y 15 miembros del personal 

administrativo). El método de muestreo utilizado fue no probabilístico. Se encontro una 

asociación positiva (Pearson = 0,837**, p = 0,000, p < 0,01) entre ambas variables en las 

escuelas secundarias de Palca y Santa Lucía. 

Ccansaya (2022), El objetivo fue examinar la relación entre la gestión administrativa 

y el desempeño docente, distrito de Patambuco. El abordaje de investigación utilizado es 
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de naturaleza aplicada. Metodología: descriptivo-correlacional. Diseño no experimental,. 

cuantitativa. Muestra de 22 personas. El autor emplea un muestreo no probabilístico. Como 

tecnica la encuesta, un cuestionario tipo escala de Likert, es un instrumento de medida que 

se utiliza para evaluar las actitudes o ideas de los individuos pidiéndoles que indiquen su 

grado de acuerdo o desacuerdo con un grupo de ítems. Cada variable tiene 15 entradas. 

Los datos mencionados se examinaron mediante el programa estadístico SPSS. El estudio 

estadístico demostró una correlación positiva sólida de 0,873 en la correlación de Pearson, 

acompañada de una significación bilateral de 0,000 (con una significación que suele oscilar 

entre 0,000 y 0,005). En consecuencia, se se apoya la hipótesis alternativa. Significa que 

existe una asociación sustancial entre la gestión administrativa y el desempeño laboral. 

Chayacaña y Ancco (2020) cuyo objetivo principal fue establecer la correlación 

entre la gestión administrativa y el desempeño laboral de la fuerza de trabajo del Municipio 

de Sandia-Puno. El estudio fue cuantitativo, específicamente descriptivo básico, tipo 

correlacional y un diseño no experimental. El numero de población fue 150 trabajadores,  

una muestra de 108. La técnica de encuesta y un cuestionario sirvió de instrumento para 

recoger los datos de ambas variables. Los cuales se validaron mediante el juicio de 

expertos, lo que redundó en su aplicabilidad. La fiabilidad se evaluó mediante alfa de 

Cronbach = a 0,718 para la gestión administrativa y 0,713 para el desempeño laboral. El 

estudio determinó que hay una correlación clara y sustancial entre la gestión administrativa 

y el desempeño laboral.  
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3.2. Marco teórico 

3.2.1. Gestión Administrativa 

Definición 

El término gestión está documentado desde 1884 y tiene su origen en la palabra 

latina gesto, que significa actitud o movimiento corporal, derivada de gerere, que significa 

ejecutar, conducir (Corominas & Pascual, 1984). 

Frederick W. Taylor, considerado el fundador del management, definió sus ideas de 

organización científica del trabajo en 1911, afirmando que “el management es el arte de 

percibir lo que se quiere lograr y luego ejecutarlo con el mejor estilo y por la vía más eficaz” 

(Taylor, 1994, p. 26). 

Peter Drucker (1981, p. 12), La gestión es el proceso mediante el cual un colectivo 

de personas formula objetivos compartidos, organiza, articula y asigna recursos humanos, 

técnicos y económicos. En este marco, la gestión es un proceso de avance colaborativo, 

que incluye las personalidades, experiencias y competencias de sus miembros.  

Chiavenato (2014: p.70) plantea que la GA abarca las actividades destinadas a 

coordinar el esfuerzo de un grupo, específicamente los métodos empleados para conseguir 

metas mediante la colaboración de individuos y recursos ejecutando tareas fundamentales. 

Valdés (1984) plantea que la gestión administrativa es una ocupación directiva en 

las distintas áreas una organización, abarcando responsabilidades como planear, 

organizar, dirigir y controlar, entre otras. A la inversa, es un método considerado como un 

procedimiento que una organización implementa para asegurar un avance adecuado. 

La gestión administrativa engloba diversas denominaciones que incluyen atributos 

conducentes a una gestión eficaz. La gestión administrativa se refiere al marco, los 

procesos o las metodologías empleadas para alcanzar los objetivos fijados por la empresa 

para una duración determinada, centrados principalmente en la organización y la 

planificación eficaces para obtener resultados favorables dentro de la organización. 
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3.2.2. Dimensiones de la Gestión Administrativa 

Chiavenato (2012), en su libro teoría general de administración, presenta cuatro 

funciones de la administración, los cuales serán utilizados como dimensiones para el 

estudio:  

Dimensión 1: Planeación 

La planificación implica la preparación de objetivos y actividades, y la integración 

de estos enunciados de acuerdo con una estrategia. Los planes esbozan objetivos de la 

organización y estrategias que se emplearán para conseguirlos. Es una dinámica 

significativa que se centra en el futuro específico que requieren las organizaciones, y uno 

de sus objetivos primordiales es el método adecuado para completar el trabajo (Barrera, 

2018).  

De manera que se establece un rumbo tanto para directivos como para no 

directivos, los representantes pueden facilitar sus actividades, coordinarse y cumplir con 

las tareas necesarias para lograr los objetivos cuando conocen el rumbo de la organización 

o unidad de trabajo y los elementos que deben aportar para lograrlo. Las divisiones y los 

individuos pueden funcionar de forma improductiva si no están organizados, lo que puede 

impedir que la empresa avance hacia sus objetivos (Rivera et al., 2020). 

Dimensión 2: Organización  

Fayol, según la referencia de Hall (1981), define la organización como el marco de 

una empresa que engloba todos los elementos esenciales para su funcionamiento, 

incluidas las materias primas, las herramientas, el capital y el personal (p. 19). El autor 

subraya que la organización puede clasificarse en dos componentes principales: 

organización material y organización humana. 

Koontz y Weihrich (1999) definen como el proceso de identificar y clasificar las 

actividades fundamentales, así como de establecer las acciones necesarias para lograr los 

objetivos. Esto incluye la asignación de un conjunto de tareas a una persona con la 

autoridad correspondiente, la delegación de responsabilidades, la coordinación de 

esfuerzos y la creación de una estructura organizativa. El término "organización" tiene 
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múltiples significados; para algunos, se refiere a todas las actividades desarrollados dentro 

de un grupo. Se relaciona con el sistema completo de interacciones sociales y culturales. 

Para muchos gerentes, la noción de organización implica un marco de funciones o 

responsabilidades que han sido formalmente definidas. 

Dimensión 3: Dirección  

La gestión implica los procesos de organizar, influir y motivar a las personas para 

que realicen tareas esenciales. Este aspecto es central en la gestión y representa su 

característica más crítica, aunque a menudo presenta el mayor número de discrepancias, 

algunas de las cuales pueden ser involuntarias. Por ello, este aspecto se denomina a veces 

ejecución. El objetivo es alinear a todos los participantes en una reunión hacia la 

consecución de los objetivos, tal y como se recogen en los planes y estrategias 

desarrollados por el líder de la dirección (Mero, 2018).  

Contrariamente a la creencia común, el liderazgo no descansa únicamente en un 

solo individuo; también puede abarcar un equipo de líderes. Independientemente de la 

estructura, la dirección desempeña un papel crucial a la hora de facilitar o promover el 

trabajo en curso. Por ejemplo, los directivos tienen la tarea de influir en los miembros del 

equipo proporcionando apoyo, ofreciendo opciones o mitigando los conflictos entre las 

diferentes partes de la organización (López, 2019). 

Liderazgo 

El liderazgo se describe como el proceso de guiar, dirigir o gestionar un partido 

político, una organización social u otro colectivo, según el Diccionario de la Lengua 

Española (1986). 

“Características que facilitan la dirección y gestión de otras personas” es como lo 

describe el Diccionario de Ciencias del Comportamiento (1956). 

Importancia 

1. La capacidad de un líder para dirigir y aconsejar es crucial.  

2. Sin el tipo de liderazgo adecuado, incluso las operaciones mejor organizadas y 

controladas fracasarán.  
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3. Cualquier empresa u organización que quiera seguir en activo lo necesita.  

4. Por otra parte, el liderazgo dinámico ha permitido que muchas empresas con 

una planificación y unas estrategias organizativas y de control deficientes sigan 

adelante. 

Estilos de liderazgo 

El trabajo de un líder, una vez que se le ha otorgado el poder y el deber, consiste 

en lograr los objetivos a través de los esfuerzos combinados de sus seguidores. En sus 

interacciones con sus seguidores, los líderes han mostrado variados métodos para cumplir 

sus funciones. La clasificación de los muchos tipos de liderazgo que existen es la forma 

más habitual de analizar la conducta de los líderes. Los diferentes estilos surgen cuando 

los líderes se enfrentan a tareas solitarias, cuando desean que sus superiores asuman más 

responsabilidades y cuando están filosóficamente comprometidos con el cumplimiento de 

las expectativas de sus subordinados. La contribución más significativa a la literatura sobre 

estilos de liderazgo ha sido la categorización de estos enfoques en tres escuelas 

principales de pensamiento: autoritario, participativo y de forma libre. 

a. Líder autócrata: Un jefe que asume toda la responsabilidad de tomar decisiones, 

iniciar actividades, dirigir, motivar y controlar a los subordinados es un líder autocrático. El 

líder es el epicentro tanto de la toma de decisiones como de la gula. Puede elegir una 

posición de mando por diversas razones, como la creencia en su propia competencia y 

capacidad para tomar decisiones, la creencia de que sus subordinados carecen de 

capacidad para guiarse a sí mismos o alguna otra motivación. Se espera que los 

subordinados sigan sus órdenes y se ajusten a sus decisiones. Para asegurarse de que 

sus subordinados siguen sus órdenes al pie de la letra, el autócrata supervisa de cerca sus 

niveles de rendimiento. 

b. Líder participativo: es el que ejerce el liderazgo a través de la consulta. Pide a 

sus subordinados su opinión sobre diversos asuntos que les afectan, pero nunca les da 

instrucciones precisas ni les otorga el poder de tomar las decisiones finales. Para ser un 

buen líder participativo, tiene que prestar atención a lo que dicen sus subordinados, 
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reflexionar detenidamente sobre sus sugerencias e incorporarlas siempre que sea factible. 

En un estilo de liderazgo participativo, se anima a los subordinados a tomar parte en los 

procesos de toma de decisiones, lo que ayuda a que sus ideas crezcan y se desarrollen. 

Junto con eso, empuja a sus subordinados a ser más autocontrolados y a 

apropiarse más de su trabajo. En lugar de adoptar una postura tiránica, es un líder que 

respalda a sus empleados. No obstante, conserva el control último sobre los temas de 

máxima importancia. 

c. Liderazgo que adopta un sistema liberal o de forma libre: Bajo este estilo de 

liderazgo, el líder da más voz a sus subordinados en las decisiones importantes. Una vez 

hecho correctamente, no me importará cómo lo hagas. Este directivo piensa que sus 

empleados son los que inspiran, dirigen y supervisan su trabajo. Bajo este estilo de 

liderazgo hay poca interacción y asistencia para los seguidores, salvo el establecimiento 

de un conjunto mínimo de normas. El éxito de esta estrategia depende, por supuesto, de 

las excepcionales cualificaciones y capacidades del subordinado. 

Obviamente, existe una amplia gama de estilos de liderazgo; sin embargo, en este 

análisis sólo se han considerado tres de los roles más claramente definidos. 

Dimensión 4: Control  

Fayol (1916) hizo hincapié en la importancia del control para lograr una aplicación 

eficaz de las iniciativas planificadas. Los mecanismos de control posibilitan la evaluación y 

medición de las acciones, permitiendo correcciones oportunas en áreas o procesos que 

pueden no estar funcionando de forma óptima. Sostuvo que, para que los objetivos se 

cumplan con éxito, es esencial un equilibrio del ochenta por ciento de control y el veinte 

por ciento de compromiso. El control sirve como una herramienta administrativa crítica que 

evalúa el desempeño de los empleados y asegura la gestión eficiente de los recursos 

financieros, destacando que la realización de los planes organizacionales depende de la 

supervisión efectiva de la ejecución de las tareas. 

El control es un aspecto integral del proceso de gestión, que abarca diversas 

acciones destinadas a alinear el rendimiento real con las actividades planificadas. Todos 
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los directivos de una organización comparten la responsabilidad de supervisar las 

operaciones, lo que incluye realizar evaluaciones del rendimiento y aplicar las medidas 

necesarias para subsanar las deficiencias. Como resultado, el control surge como un 

elemento fundamental de la gestión eficaz, como señalan Mejía, Portillo y Sánchez (2018).  

3.2.3. Importancia de la gestión administrativa 

El objetivo es crear una sociedad satisfecha con los servicios ofrecidos y, al mismo 

tiempo, mejorar el rendimiento económico de la empresa. Esto implica fomentar el 

desarrollo e incentivar la sana competencia en el contexto de la globalización, como 

señalan Serra (2016), Ocampo y Valencia (2017), y Arellano (2018). 

Arellano (2018) destaca que una gestión administrativa eficaz se refleja en la 

calidad percibida por los clientes. Los empleados son capaces de mostrar sus habilidades 

y competencias debido a la planificación estratégica de la empresa, que incluye la 

capacitación, dirección, organización y control de sus actividades. Este enfoque no sólo 

permite a los empleados compartir sus conocimientos e ideas en beneficio de la empresa, 

sino que también se ajusta a los principios esbozados por McGregor (Teoría Y). 

3.2.4. Desempeño laboral 

Según Ccallo (2018), es el comportamiento visto en los trabajadores para el logro 

de objetivos organizacionales (p. 32) son los que conforman el rendimiento. Un buen 

desempeño en el trabajo, afirma, es el activo más importante que puede tener cualquier 

empresa.   

Disciplina, iniciativa, colaboración, responsabilidad, innovación, servicio al cliente y 

dedicación institucional son las características que se identifican para la evaluación.  

El desempeño laboral de un empleado son las acciones que realiza para alcanzar 

sus metas; es su propio plan para alcanzarlas. Del mismo modo, según el punto de vista 

de Chiavenato (2000, p. 359) citado por Bendezu (2018). 

Según Chiavenato (2002), el éxito en el trabajo depende de la “eficacia del personal 

en las organizaciones, que es necesaria en el funcionamiento individual con un gran trabajo 

persona” (p. 236). Dicho de otro modo, el rendimiento de las personas es la suma de sus 



19 

acciones y los resultados que obtienen; para evaluar y controlar una acción, primero hay 

que modificar la propia actividad.   

Según Robbins y Judge (2013), las empresas evalúan el rendimiento de los 

empleados basándose únicamente en lo bien que desempeñan sus responsabilidades 

laborales. 

3.2.5. Dimensiones 

Robbins y Judge (2013, p. 555) identificaron eficacia y eficiencia, motivación y 

evaluación  

a. Eficacia y eficiencia 

Chiavenato (2012) subraya la necesidad de que las organizaciones sean evaluadas 

simultáneamente en eficacia y eficiencia. La eficacia mide hasta qué punto se logran los 

resultados deseados, mientras que la eficiencia se centra en cómo se utilizan los recursos 

en esa búsqueda. En términos monetarios, la eficacia de una empresa refleja su capacidad 

para satisfacer las demandas a través de sus productos o servicios, pero la eficiencia se 

refiere a la relación entre los insumos y los resultados. Destacando la unión entre costes y 

beneficios, ilustrando la interacción de los recursos gastados y los resultados generados. 

Sin embargo, eficacia y eficiencia no siempre coinciden. Una empresa puede demostrar 

eficiencia operativa sin eficacia o, a la inversa, puede funcionar de manera ineficiente y aun 

así lograr la eficacia. La eficacia debe estar alineada con la eficiencia. Una empresa puede 

no funcionar ni con eficiencia ni con eficacia. El escenario ideal sería una organización 

eficiente y con impacto, que simbolizara la excelencia. (página 159).  

b. Motivación 

Chiavenato (2012) sostuvo que, con la adopción de la teoría de las relaciones 

humanas, se utilizaron varias teorías psicológicas de la motivación en las organizaciones. 

Toda conducta humana es impulsada por la motivación, que es la tensión duradera que 

obliga a los individuos a actuar de determinadas maneras para satisfacer uno o más 

deseos. El concepto de ciclo motivacional pone de relieve que los individuos mantienen un 

estado de equilibrio psicológico, tal y como lo describió Lewin, hasta que un estímulo 
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externo perturba este equilibrio o crea una necesidad. Esta perturbación conduce a un 

estado de tensión que sustituye al equilibrio anterior. En respuesta a esta tensión, los 

individuos adoptan comportamientos o acciones destinados a satisfacer la necesidad 

emergente, luego el individuo vuelve a su estado inicial de equilibrio psicológico, a la espera 

del siguiente estímulo que pueda surgir. Esencialmente, todas las formas de disfrute 

pueden considerarse un medio para aliviar la tensión.  

c. Evaluación  

Robbins y Judge (2013) afirman que existen múltiples objetivos asociados a este 

proceso. 

-  Uno de los principales objetivos es que la dirección tome decisiones informadas en 

materia de recursos humanos, como las relacionadas con ascensos, traslados y 

despidos. 

- Además, estas evaluaciones identifican las necesidades de formación y desarrollo de 

los empleados mediante la evaluación efectiva de sus habilidades y competencias, lo 

que facilita el diseño de programas correctivos adecuados. 

- En última instancia, proporcionan información a los trabajadores sobre la percepción 

que la organización tiene de su rendimiento, lo que a menudo sirve de base para la 

asignación de premios, incluidos los incrementos salariales por méritos. 

Nuestra perspectiva del comportamiento organizativo pone de relieve la importancia 

del evaluar el rendimiento para proporcionar información y orientar la asignación de 

recompensas. Tradicionalmente, la responsabilidad de evaluar el rendimiento de un 

empleado ha recaído en los directivos, que son los encargados de supervisar la producción 

de su equipo. Sin embargo, se reconoce que algunos individuos pueden ejecutar esta tarea 

con mayor eficacia que otros. En vista del auge de los equipos autodirigidos, las 

modalidades de trabajo a distancia y las estructuras organizativas que crean una distancia 

física y relacional entre los directivos y sus equipos, es posible que los responsables 

directos no siempre sean los evaluadores más precisos del rendimiento de los empleados. 

En consecuencia, se ha convertido en una práctica común implicar a compañeros y 
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subordinados en el proceso de evaluación, con múltiples individuos que contribuyen a sus 

propias evaluaciones. 

3.2.6. Métodos para evaluar el desempeño. 

Koontz et al. (2012) indican que se ha desarrollado un enfoque novedoso para 

evaluar el desempeño, que incluye juicios que se alinean parcialmente con los analizados 

anteriormente como planificación, toma de decisiones, organización, la coordinación, 

integración, la motivación y el control. Además, este nuevo método también puede 

considerar factores adicionales, como las habilidades de venta. 

El procedimiento de evaluación implica al individuo sometido a evaluación y 

comprende los siguientes pasos: 

- Selección de factores pertinentes para el empleo. 

- Creación de instancias de actividad visible. 

- Elaboración de los formularios de evaluación pertinentes para el puesto. 

- Presentación de la documentación por parte de los evaluadores. 

Este enfoque se ha aplicado no sólo en las evaluaciones, también en el proceso de 

selección de ascensos, el desarrollo del personal e incluso en el tratamiento de cuestiones 

relacionadas con el alcoholismo. 

3.2.7. Importancia del desempeño laboral  

Geraldo y Zambrano (2017), el desempeño laboral es crucial, ya que permite a los 

empleados comprender sus funciones específicas, los procedimientos y políticas que 

deben cumplir y los objetivos que se espera que alcancen. Para garantizar una motivación 

constante del desempeño laboral, deben emplearse diversas técnicas, como delegar 

responsabilidades en las autoridades superiores, aumentar la rendición de cuentas, 

recompensar los logros y fomentar un clima organizativo positivo.  

Este enfoque facilita la aplicación de políticas de compensación innovadoras, 

mejora el rendimiento general, ayuda en la toma de decisiones relativas a ascensos o 

colocaciones, identifica la necesidad de reciclaje, descubre defectos de diseño en las 

funciones del puesto y ayuda a reconocer problemas que consiguen inquietar el 
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rendimiento laboral de un individuo (Martín, 2008, p. 28, aludido por Núñez y Delgado, 

2016). 

3.3. Marco Conceptual 

Administración: abarca un enfoque estructurado para planificar, organizar, dirigir, 

coordinar, comunicar, evaluar y regular los recursos y la mano de obra de una organización. 

Este proceso es esencial para alcanzar eficazmente los objetivos establecidos 

relacionados a los bienes y prestación de servicios, manteniendo la eficiencia de costes. 

Desempeño: se refiere a las acciones observables de los empleados en entornos 

profesionales y técnicos, así como en la dinámica interpersonal que surge de sus 

habilidades, competencias, actitudes y valores desarrollados a través de la educación y la 

experiencia práctica. Este concepto se centra en reconocer y abordar los retos a los que 

se enfrentan en un entorno laboral concreto. 

Empresa: Asociación de personas, dinero y recursos, dedicada a la consecución 

de determinados objetivos, que requiere una estrategia, gestión y ejecución eficaces. Las 

empresas pueden establecerse en todos los sectores económicos y bajo todas las 

estructuras empresariales.  

Conocimiento. Información o comprensión adquirida a través del aprendizaje, el 

estudio o la experiencia. Este componente facilita nuestro desarrollo satisfactorio en 

respuesta a las innovaciones emergentes, así como a los avances tecnológicos, los nuevos 

procesos y la utilización de nuevos equipos. Nos proporciona nuevas oportunidades para 

mejorar el potencial humano dentro de la organización. 

Expectativas. Se refieren a los resultados previstos que una persona tiene para 

una determinada tarea. Estas expectativas giran principalmente en torno a las posibles 

recompensas o castigos que pueden derivarse de distintos actos. Desempeñan un papel 

crucial en la configuración de la perspectiva, el razonamiento y entendimiento de los de los 

propósitos organizacionales por parte del trabajador. 
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Personalidad: se refiere a la combinación única de rasgos y características que 

definen a un individuo, diferenciándolo de los demás. En esencia, la personalidad 

representa las variaciones individuales que hacen que cada persona sea única. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

Ha Existe relación significativa entre la gestión administrativa y desempeño laboral 

en la Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024 

Ho No existe relación significativa entre la gestión administrativa y desempeño 

laboral en la Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024 

4.2. Hipótesis específicas 

Ha1. Existe relación significativa entre la planeación y desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

Ho1. No existe relación significativa entre la planeación y desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

Ha2. Existe relación significativa entre organización y desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

Ho2. No existe relación significativa entre organización y desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

Ha3 Existe relación significativa entre dirección y desempeño laboral en la Asociación 

Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

Ha3. No existe relación significativa entre dirección y desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 
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Ha4. Existe relación significativa entre control y desempeño laboral en la Asociación 

Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

Ho4. No existe relación significativa entre control y desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

4.3. Variables  

Variable 1: Gestión administrativa 

Chiavenato (2014: p.70) la gestión administrativa abarca todas las actividades 

destinadas a coordinar los esfuerzos de un grupo, específicamente los métodos empleados 

para lograr metas u objetivos mediante la utilización de personal y recursos a través de 

tareas esenciales como planificar, organizar, dirigir y controlar. 

Variable 2. Desempeño laboral 

Robbins y Judge (2013), las empresas evalúan el rendimiento de los empleados 

basándose únicamente en lo bien que desempeñan sus responsabilidades laborales, que 

se describen en un puesto de trabajo. 
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4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1  

operacionalización de variables 

 
 

   

Gestión 
Administrativa 

Chiavenato (2014: 
p.70) sostiene que: 
La gestión 
administrativa es 
todo lo que se hace 
para asegurarse de 
que todos los 
miembros de un 
grupo colaboran 
para alcanzar los 
mismos objetivos. 
Es la forma en que 
se utilizan las 
personas y las 
cosas para alcanzar 
esos objetivos, 
realizando tareas 
importantes como 
planificar, ordenar, 
dirigir y gestionar. 

1. Planeación 

a. Proceso de planeación 
b. Conocimiento de 

misión, visión 
c. Aplica diagnósticos 
d. Capacitación sobre 

mejora 
e. Establece metas. 

1) Nunca 
2) Casi nunca 
3) A veces 
4) Casi siempre 
5) Siempre 

2. Organización 

a. Actualiza estructura 
organizacional 

b. Jerarquías establecidas 
c. Personal adecuado 
d. Directivos promueven 

trabajo en equipo 
e. Coordinación de 

actividades 

3. Dirección 

a. Liderazgo y los 
objetivos 

b. Propicia la 
comunicación 

c. Promueve la motivación 
d. Identificación 

institucional 

4. Control 

a. Cuenta con órgano de 
control 

b. Verifica actividades 
desarrolladas 

c. Control de calidad 
d. Cumplimiento de metas 

Desempeño laboral 
Según Robbins y 
Judge (2013), las 
empresas evalúan el 
rendimiento de los 
empleados 
basándose 
únicamente en lo 
bien que 
desempeñan sus 
responsabilidades 
laborales, que se 
describen en un 
puesto de trabajo. 

1. Eficacia y 
Eficiencia 

a. Uso eficiente de recurso 
b. Eficacia en los 

resultados 
c. Trabajo en equipo 
d. Visto bueno de aporte 

de trabajadores 

2. Motivación  

a. Trabajador informa sus 
necesidades 

b. Deseo de mejorar 
c. Nivel de compromiso 
d. Efectos positivos 

3. Evaluación 
 

a. Valoración del 
desempeño 

b. Empleado identificado 
con tareas 

c. Empleado mejora 
d. Ética 

Nota. muestra las variables operacionalizadas  
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

Es de enfoque cuantitativo, Según Hernández et al. (2014), se desarrolló con la 

intención de analizar una realidad objetiva mediante el uso de controles numéricos y 

análisis estadísticos. 

5.2. Métodos aplicados a la investigación 

Fue deductivo. El proceso de producción de conocimiento comienza con el 

desarrollo de una hipótesis preliminar, que luego es refutada o validada mediante el 

examen de los datos de apoyo (Bernal, 2010). 

5.3. Tipo de investigación 

Es aplicada. El objetivo principal de la investigación aplicada es abordar 

rápidamente un problema concreto. Está pensada para una aplicación rápida mediante 

pasos tangibles para abordar la situación. Por lo tanto, la atención se centra en la acción 

inmediata más que en el desarrollo teórico y sus resultados, logrados a través de acciones 

específicas dirigidas a abordar el problema (Chávez, 2007, p. 134). 

5.4. Nivel de investigación 

correlacional. Arias, (2017). es conocer el grado de correlación o vinculación entre 

las variables empleando enfoques estadísticos para corroborar hipótesis y mejorar la 

interpretación. 
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5.5. Diseño de la investigación 

 Hernández, et al. (2014) es transversal, no se manipulara ninguna variable de 

investigación, así mismo la información será recogida en un solo momento del tiempo. 

Estructura: 

 

 

 

 

5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

Según Hernández, “conjunto de todos los casos que coinciden con ciertas 

especificaciones” (R. Hernandez, 2014, p. 174) 

La población objeto de estudio comprende a todo el personal de la Asociación 

Educativa Sigma, compuesta por 31 trabajadores (25 docentes y 6 administrativos). 

5.6.2. Muestra 

La población en estudio no es tan extensa, se ha visto por conveniente que la 

muestra utilizada sea la misma cantidad de la población (31), muestra no probabilística. 

Montero (2011) debido al número limitado de sujetos, no es necesario extraer una 

muestra, sino que se utilizará toda la población. Este enfoque posee una característica 

censal, ya que implica trabajar con la población completa, cuyo tamaño es mínimo. 

5.7. Técnicas y/o instrumentos de investigación 

5.7.1. Técnicas 

Se utilizo la encuesta. 

Tamayo (2008) “define la investigación como el proceso de obtención de resultados 

a problemas mediante la descripción de variables. Esto se logra a través de la recolección 

sistemática de información con base en un esquema preestablecido (p.24)”. 
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5.7.2. Instrumentos 

“Se ha utilizado un cuestionario estructurado tipo escala de Likert. es un instrumento 

usado para recoger sistemáticamente los datos necesarios para analizar las variables de 

interés en una determinada encuesta” (Casas et al., 2003). La información se encuentra en 

la página 31”. 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

Hernández et al. (2010) “es la capacidad para proporcionar consistentemente las 

mismas mediciones cuando se utiliza varias veces sobre el mismo objeto”. Se utilizo el 

coeficiente alfa de Cronbach. 

Instrumento: Gestión Administrativa  

Tabla 2 

Estadística de fiabilidad 

  

,972 16 

Nota. el instrumento es confiable = a 0,972 (97.2%),. 

Tabla 3 

Estadísticas de total de elemento 

 

 

 

 

 

   

¿Participa su institución en el proceso de 
planificación? 

59,13 121,249 ,828 ,970 

¿Comprende el propósito y la visión de su 
institución? 

58,74 116,798 ,773 ,971 

¿Realiza la institución diagnósticos de problemas 
para mejorar los proyectos? 

58,68 117,026 ,872 ,969 

¿Establece la administración objetivos 
institucionales adecuados? 

58,77 118,114 ,875 ,969 

¿Asigna la institución recursos para alcanzar los 
objetivos? 

58,84 117,273 ,802 ,970 

¿Los directivos revisan sistemáticamente la 
estructura organizativa? 

58,77 120,181 ,851 ,970 

¿Poseen los directivos jerarquías claramente 
definidas? 

58,77 117,581 ,818 ,970 
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¿Dispone la institución de personal suficiente de 
acuerdo con el diseño de los puestos de trabajo? 

58,45 115,989 ,879 ,969 

¿Organiza la institución las actividades laborales? 59,03 117,499 ,878 ,969 

¿Influye el liderazgo de los directivos en la 
consecución de los objetivos? 

58,90 112,090 ,884 ,969 

¿Proporciona la institución suficiente comunicación 
a todo el personal? 

58,77 120,047 ,804 ,970 

¿La dirección fomenta la motivación de los 
trabajadores para alcanzar los objetivos 
establecidos? 

59,00 124,267 ,722 ,972 

¿La dirección valida el progreso de las actividades 
programadas? 

58,74 113,865 ,859 ,970 

¿Evalúa la institución la calidad de sus servicios? 58,84 115,540 ,742 ,972 

¿Evalúa la dirección las responsabilidades laborales 
de su personal? 

58,87 119,383 ,785 ,971 

¿Mantiene la dirección registros del cumplimiento de 
las normas? 

58,81 119,095 ,841 ,970 

Nota. indica el total elementos utilizados 

Instrumento: Desempeño Laboral 

Tabla 4 

Estadística de fiabilidad 

  

,939 10 

Nota. el instrumento es confiable = a 0,939 (93.9%). 

Tabla 5 

Estadísticas de total de elemento 

 

 

 

 

   

¿Cree que su trabajo da prioridad a la eficiencia de 
los recursos en el desarrollo de proyectos? 

35,19 38,028 ,736 ,933 

¿Considera que persigue la eficacia en los 
resultados de su trabajo? 

34,90 38,824 ,742 ,933 

¿Los trabajadores colaboran en equipo en sus 
tareas? 

35,06 38,729 ,750 ,933 

¿Los jefes tienen en cuenta las sugerencias de los 
trabajadores? 

35,26 35,065 ,790 ,931 

¿Pueden los trabajadores articular los requisitos de 
su trabajo? 

35,10 37,957 ,761 ,932 
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¿Muestran los empleados voluntad de mejorar su 
rendimiento? 

35,26 39,398 ,752 ,933 

¿Persiguen los trabajadores resultados favorables 
para la organización? 

35,03 36,566 ,784 ,930 

¿Perciben los empleados un sentido de compromiso 
en sus tareas? 

35,35 34,970 ,802 ,930 

¿Demuestran los empleados una mejora continua al 
reconocer la existencia de sistemas de supervisión 
del personal? 

35,48 35,591 ,818 ,929 

¿Cree que los empleados poseen una disposición 
ética profesional? 

35,23 38,581 ,659 ,936 

Nota. muestra el total de preguntas utilizados en la variable Desempeño laboral 

5.8.2. Validez 

La validación del instrumento fue evaluada por un experto especialista que emitió 

su dictamen. 

Dr. Roberto Payé Colquehuanca 

Se refiere al nivel en que un instrumento mide adecuadamente la variable particular 

que se quiere investigar (Hernández et al., 2014, p. 201). 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

Los resultados se obtuvieron a partir de una encuesta dirigida a los trabajadores, y 

se utilizaron procesadores de texto y de datos (Word, SPSS, Excel) para la creación de 

tablas, figuras y análisis. También se utilizaron estadísticas descriptivas para obtener datos 

de frecuencias y porcentajes. 

A continuación, detallo cómo se hizo el análisis: 

- Esta técnica permite ordenar y sistematizar la información recibida registrándola en 

los formatos requeridos. 

- Una vez depuradas las tablas y figuras en SPSS 26, se importaron a Word para su 

presentación, interpretación y organización finales. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

Se utilizó el estadístico b Tau de Kendall para examinar las hipótesis y determinar su 

aceptación o rechazo. Cada hipótesis se sometió a un análisis univariante inicial, seguido 



32 

de la importación de los datos generados a Excel y su posterior análisis mediante SPSS 

26. 

Planteamiento de hipótesis general 

Ha Existe relación significativa entre la gestión administrativa y desempeño laboral 

en la Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024 

Tabla 6 

Ensayo de la hipótesis general 

 

  ,775 ,073 7,406 ,000 

 107 31   

Nota. se acepta la hipótesis alterna. 

Según Tau – b de Kendall (𝜏𝑏 = 0.775; 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 = 0.000 < 0.05), significa que existe 

relación positiva fuerte entre ambas variables, a un nivel de significancia del 5%. 

Contrastación hipótesis específica 1  

Planteamiento 

Ha1. Existe relación significativa entre la planeación y desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

Tabla 7  

Ensayo de la hipótesis específica 1 

 

  ,727 ,070 7,148 ,000 

 31    

Nota. se rechaza la hipótesis nula. 

Según Tau – b de Kendall (𝜏𝑏 = 0.727; 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 = 0.000 < 0.05), significa que existe 

relación positiva fuerte entre la dimensión 1 y la variable 2, a un nivel de significancia del 

5%. 
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Contrastación de hipótesis específica 2  

Planteamiento 

Ha2. Existe relación significativa entre organización y desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

Tabla 8 

Ensayo de la hipótesis específica 2 

 

  ,739 ,091 6,672 ,000 

 31    

Nota. se rechaza la hipótesis nula. 

según Tau – b de Kendall (𝜏𝑏 = 0.739; 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 = 0.000 < 0.05), significa que existe 

relación positiva fuerte entre la dimensión 2 y la variable 2, a un nivel de significancia del 

5%. 

Contrastación de hipótesis específica 3  

Planteamiento 

Ha3 Existe relación significativa entre dirección y desempeño laboral en la Asociación 

Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

Tabla 9 

Ensayo de la hipótesis específica 3 

 

  ,747 ,070 6,228 ,000 

 31    

Nota. se rechaza la hipótesis nula. 

Según Tau – b de Kendall (𝜏𝑏 = 0.747; 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 = 0.000 < 0.05), significa que existe 

relación positiva fuerte entre la dimensión 3 y la variable 2, a un nivel de significancia del 

5%. 
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Contrastación de hipótesis específica 4  

Planteamiento 

Ha4. Existe relación significativa entre control y desempeño laboral en la Asociación 

Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

Tabla 10 

Ensayo de la hipótesis específica 4 

 

  ,819 ,061 9,550 ,000 

 107 31   

Nota. se rechaza la hipótesis nula. 

Según Tau – b de Kendall (𝜏𝑏 = 0.819; 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 = 0.000 < 0.05), significa que existe 

relación positiva muy entre la dimensión 4 y la variable 2. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Tabla 11 

Pruebas de normalidad 

 
  

      

Gestión Administrativa ,256 31 ,000 ,880 31 ,002 

Desempeño Laboral ,185 31 ,008 ,901 31 ,008 

Nota. p-valor < 0.05 

INTERPRETACIÓN 

Cuando los datos son menores a 50, para el análisis se considera Shapiro-Wilk, siendo el 

resultado de P-valor 0,002 y 0,005 correspondientemente son menores a 0,05 (5%), 

entonces afirmamos que son datos no paramétricos, por tal razón vamos a utilizar Rho de 

Spearman. 
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Objetivo general 

Tabla 12  

Correlación 

 
gestión 

administrativa 

desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

gestión 

administrativa 

 1,000 ,888** 

 . ,000 

 31 31 

desempeño 

laboral 

 ,888** 1,000 

 ,000 . 

 31 31 

Nota. **. Existe una asociación caracterizada por la cooperación mutua. 

Figura 1 

De dispersión 

 
Nota. muestra la dispersión 

Interpretación: Según Hernández y Fernandez (1998) la correlación es positiva y fuerte 

entre la gestión administrativa y desempeño laboral en la Asociación Educativa Sigma, 

Juliaca 2024, con un valor de 0.888 (88.80%), según Rho de Spearman a un nivel de 

significación del 5%.   
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Objetivos específicos 

Objetivo específico 1. 

Tabla 13  

Correlación 

 planeación 
desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

planeación 

 1,000 ,840** 

 . ,000 

 31 31 

desempeño 

laboral 

 ,840** 1,000 

 ,000 . 

 31 31 

Nota. **. Existe una asociación caracterizada por la cooperación mutua. 

Figura 2 

De dispersión 

 
Nota. muestra la dispersión 

Interpretación: Hernández y Fernández (1998) indican que existe una fuerte correlación 

positiva entre la planificación y el desempeño laboral en la Asociación Educativa Sigma de 

Juliaca para el año 2024, con un valor de Rho de Spearman de 0,840 (84,00%) a un nivel 

de significación del 5%.   
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Objetivo específico 2. 

Tabla 14  

Correlación 

 organización 
desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

organización 

 1,000 ,828** 

 . ,000 

 31 31 

desempeño 

laboral 

 ,828** 1,000 

 ,000 . 

 31 31 
Nota. **. Existe una asociación caracterizada por la cooperación mutua.. 

Figura 3 

De dispersión 

 
Nota. muestra la dispersión 

Interpretación: Hernández y Fernández (1998) indican una fuerte correlación positiva 

entre los factores organizacionales y el desempeño laboral en la Asociación Educativa 

Sigma de Juliaca para el año 2024. Esta correlación se cuantifica en 0,828, lo que se 

traduce en 82,80%, determinado por la Rho de Spearman a un nivel de significación del 

5%. 
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Objetivo específico 3. 

Tabla 15  

Correlación 

 dirección 
desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

dirección 

 1,000 ,827** 

 . ,000 

 31 31 

desempeño 

laboral 

 ,827** 1,000 

 ,000 . 

 31 31 
Nota. **. Existe una asociación caracterizada por la cooperación mutua.. 

Figura 4 

De dispersión 

 
Nota. muestra la dispersión 

Interpretación: La investigación de Hernández y Fernández (1998) también revela una 

fuerte relación positiva entre las prácticas gerenciales y el desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. El coeficiente de correlación es de 0,827, es 

decir, 82,70%, según el análisis Rho de Spearman a un umbral de significación de 5%.  
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Objetivo específico 4. 

Tabla 16  

Correlación 

 control 
desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

control 

 1,000 ,878** 

 . ,000 

 31 31 

desempeño 

laboral 

 ,878** 1,000 

 ,000 . 

 31 31 
Nota. **. Existe una asociación caracterizada por la cooperación mutua.. 

Figura 5 

De dispersión 

 
Nota. muestra la dispersión 

Interpretación: Asimismo, Hernández y Fernández (1998) encontraron una correlación 

positiva muy fuerte entre el control y el desempeño laboral en la Asociación Educativa 

Sigma, Juliaca 2024. Esta correlación es de 0,878, lo que equivale al 87,80%, según el 

análisis Rho de Spearman a un nivel de significación del 5%. 
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6.2. Discusión de resultados 

La siguiente denominado Gestión Administrativa y Desempeño Laboral en la 

Asociacion Educativa Sigma, Juliaca 2024. Al comprobar la fiabilidad de los instrumentos 

mediante la herramienta de análisis Alfa de Cronbach, se obtuvo un coeficiente de 

fiabilidad de 0,972 (97.2%) para la variable Gestión Administrativa y un coeficiente de 

fiabilidad de 0,939 (93.9%) para la variable desempeño laboral, en conclusión el 

instrumento es de confiabilidad excelente. Así mismo el instrumento fue validado por un 

profesional en investigación. la correlación es positiva y fuerte entre la gestión 

administrativa y desempeño laboral en la Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024, con 

un valor de 0.888 (88.80%), según el estadístico Rho de Spearman, así mismo 

apreciamos los resultados de la prueba de hipótesis general, donde se acepta la hipótesis 

alterna mediante Tau – b de Kendall (𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 = 0.000 < 0.05), lo que significa que 

existe relación positiva fuerte entre la gestión administrativa y desempeño laboral en la 

Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024, con un nivel de significancia del 5%. 

El estudio realizado por Anchundia (2022) tuvo como objetivo explorar la relación 

entre la gestión administrativa y el desempeño docente en una institución educativa de 

Guayaquil durante el año 2022. Se enfocó en evaluar diversos factores como competencia 

pedagógica, emocionalidad, responsabilidad laboral y proactividad en el contexto de la 

docencia. La investigación fue no experimental, ya que no se manipulo las variables 

investigadas, sino que empleó una metodología correlacional. Los datos se recogieron a 

través de dos instrumentos distintos: un cuestionario de 25 ítems dirigido a la gestión 

administrativa y un cuestionario de 16 ítems centrado en el desempeño docente. Ambos 

instrumentos fueron evaluados por tres expertos para garantizar su validez de constructo. 

Además, se evaluó la fiabilidad de estos cuestionarios, obteniéndose valores de 0,937 

0,840. Los resultados, presentados en tablas, utilizaron frecuencias absolutas y 

porcentuales, y se aplicó Rho Spearman para comprobar las hipótesis, indicando una 

fuerte correlación significativa entre las variables (p=.000<.05). 

Zavala (2020) tuvo como objetivo investigar la relación entre las prácticas de 
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gestión administrativa y el desempeño laboral de los trabajadores de la I.E. Santísima 

Virgen de Guadalupe de las Américas de Lima en el año 2019. Utilizando la prueba de 

hipótesis Rho de Spearman, el estudio encontró una correlación directa, con un 

coeficiente de 0,800, lo que significa una relación positiva fuerte y estadísticamente 

significativa entre la eficacia de la gestión administrativa y el rendimiento del personal. 

En contraste, con Chayacaña y Ancco (2020) buscaron explorar la conexión entre 

la gestión administrativa y el desempeño de la fuerza laboral dentro de la Municipalidad de 

Sandia-Puno para el año 2020. La pertinencia y aplicabilidad de los instrumentos de 

recolección de datos fueron validadas mediante la evaluación de expertos. Para evaluar la 

fiabilidad, se utilizó alfa de Cronbach, que arrojó valores de 0,719 para el aspecto de la 

gestión administrativa y de 0,723 para el aspecto del rendimiento laboral. Los resultados 

indicaron una relación notable y clara entre la gestión administrativa y el rendimiento 

laboral. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA. Los resultados indican una correlación altamente positiva entre la gestión 

administrativa y el desempeño laboral en la Asociación Educativa Sigma de Juliaca para el 

año 2024, con un coeficiente de correlación de 0,888 (88,80%) determinado por el 

estadístico Rho de Spearman a un nivel de significación del 5%. Además, los resultados 

de la prueba de hipótesis general conducen al rechazo de la hipótesis nula, como lo 

demuestra el coeficiente Tau-b de Kendall, que arrojó un valor p de 0,000, lo que confirma 

la significación estadística por debajo del umbral de 0,05. 

SEGUNDA. El análisis del objetivo 1 revela una correlación positiva muy fuerte entre la 

planificación y el rendimiento laboral en la Asociación Educativa Sigma de Juliaca para el 

año 2024, como lo indica la Rho de Spearman, que arrojó un valor de 0,840 (84,00%). 

Además, la hipótesis alternativa es apoyada en base a los resultados del coeficiente Tau-

b de Kendall, con un valor p de 0,000, que es inferior al umbral de significación de 0,05 a 

un nivel de significación del 5%. 

TERCERA. Los hallazgos relacionados con el objetivo específico 2 indican una correlación 

positiva muy fuerte entre la organización y el desempeño laboral dentro de la Asociación 

Educativa Sigma de Juliaca para el año 2024, como lo demuestra un valor del estadístico 

Rho de Spearman de 0,828 (82,80%). Además, la hipótesis nula ha sido rechazada, 

mientras que la hipótesis alternativa ha sido aceptada en base a los resultados del 

coeficiente Tau-b de Kendall, que muestra un valor p de 0,000, situándose por debajo del 

umbral de 0,05 a un nivel de significación del 5%. 

CUARTA. Los hallazgos relacionados con el objetivo específico 3 indican una correlación 

positiva muy fuerte entre la gestión y el desempeño laboral dentro de la Asociación 

Educativa Sigma de Juliaca para el año 2024, probada por un valor del estadístico Rho de 

Spearman de 0,827 (82,70%). Resulta que se descarta la hipótesis nula y se sostiene la 

hipótesis alternativa, sustentada en el coeficiente Tau-b de Kendall, que muestra un valor 

p de 0,000, quedando por debajo del umbral de 0,05 a un nivel de significación del 5%. 
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QUINTA. En consonancia con el objetivo 4, el análisis del estadístico Rho de Spearman 

revela una correlación positiva robusta de 0,878 (87,80%) entre el control y el rendimiento 

laboral en la Asociación Educativa Sigma de Juliaca para el año 2024. Además, se ha 

rechazado la hipótesis nula, mientras que se apoya la hipótesis alternativa, como indica el 

coeficiente Tau-b de Kendall con un valor p de 0,000, que es inferior al umbral de 

significación de 0,05 a un nivel de significación del 5%. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: 

Se recomienda al promotor de la Asociación Educativa Sigma Juliaca debe aplicar 

correctamente la gestión administrativa y se debe fortalecer el desempeño laboral 

en la Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024 

SEGUNDA:  

Se recomienda a los directivos del área de planificación, ejecuten los procesos de 

planificación con diligencia, reevalúen la visión y la misión de la institución, 

identifiquen los problemas para facilitar las mejoras, eduquen al personal sobre los 

procedimientos necesarios para la mejora y establezcan adecuadamente los 

objetivos institucionales. 

TERCERA:  

Se recomienda que los directivos, revisen sistemáticamente la estructura 

organizativa, definan claramente las jerarquías, doten de personal suficiente de 

acuerdo con el diseño de los puestos, fomenten la cooperación y coordinen las 

actividades laborales. 

CUARTA:  

Se recomienda que los directivos faciliten la consecución de los objetivos, fomenten 

la comunicación efectiva entre todo el personal, aumenten la motivación de los 

empleados para lograr las metas establecidas y cultiven un sentimiento de identidad 

institucional entre los trabajadores. 

QUINTA:  

Se recomienda a los directivos del área de control verifiquen minuciosamente la ejecución 

de las actividades planificadas, evalúen la calidad de los servicios prestados, valoren la 

responsabilidad de sus compañeros y lleven un registro del cumplimiento de las normas, 

reglamentos y procedimientos de la organización.  
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ANEXOS 
 



 

 

Matriz de consistencia 

Tabla 17 

Gestión Administrativa y desempeño Laboral en la Asociación Educativa SIGMA, Juliaca 2024 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema general 
¿Qué relación existe entre la 
gestión administrativa y 
desempeño laboral en la 
Asociación Educativa Sigma, 
Juliaca 2024? 
Problemas específicos 
Pe1. ¿Qué relación existe entre 
planeación y desempeño laboral 
del personal en la Asociación 
Educativa Sigma, Juliaca 2024? 
Pe2 ¿Qué relación existe entre 
organización y desempeño 
laboral en la Asociación 
Educativa Sigma, Juliaca 2024? 
Pe3 ¿Qué relación existe entre 
dirección y desempeño laboral en 
la Asociación Educativa Sigma, 
Juliaca 2024? 
Pe4 ¿Qué relación existe entre 
control y desempeño laboral en la 
Asociación Educativa Sigma, 
Juliaca 2024? 

Objetivo general 
Identificar la relación que existe entre 
la gestión administrativa y 
desempeño laboral en la Asociación 
Educativa Sigma, Juliaca 2024 
Objetivos específicos 
Oe1. Determinar la relación entre 
planeación y desempeño laboral en 
la Asociación Educativa Sigma, 
Juliaca 2024 
Oe2. Determinar la relación entre 
organización y desempeño laboral en 
la Asociación Educativa Sigma, 
Juliaca 2024 
Oe3. Determinar la relación entre 
dirección y desempeño laboral en la 
Asociación Educativa Sigma, Juliaca 
2024 
Oe4. Determinar la relación entre 
control y desempeño laboral en la 
Asociación Educativa Sigma, Juliaca 
2024 

 

Hipótesis general 
Ha Existe relación significativa entre la 
gestión administrativa y desempeño laboral 
en la Asociación Educativa Sigma, Juliaca 
2024 
Hipótesis especificas 
Ha1. Existe relación significativa entre la 
planeación y desempeño laboral en la 
Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 
Ho1. No existe relación significativa entre la 
planeación y desempeño laboral en la 
Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 
Ha2. Existe relación significativa entre 
organización y desempeño laboral en la 
Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 
Ho2. No existe relación significativa entre 
organización y desempeño laboral en la 
Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 
Ha3 Existe relación significativa entre 
dirección y desempeño laboral en la 
Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 
Ha2. No existe relación significativa entre 
dirección y desempeño laboral en la 
Asociación Educativa Sigma, Juliaca 2024. 
Ha4. Existe relación significativa entre control 
y desempeño laboral en la Asociación 
Educativa Sigma, Juliaca 2024. 
Ho4. No existe relación significativa entre 
control y desempeño laboral en la Asociación 
Educativa Sigma, Juliaca 2024. 

Variable 01 
Gestión Administrativa 
Dimensiones:  
1. Planeación 

- Proceso de planeación 

- Conocimiento de misión, 
visión 

- Aplica diagnósticos 
- Capacitación sobre mejora 
Establece metas. 

2. Organización 
- Actualiza estructura 

organizacional 
- Jerarquías establecidas 
- Personal adecuado 

- Directivos promueven trabajo 
en equipo 

- Coordinación de actividades 
3. Dirección 

- Liderazgo y los objetivos 

- Propicia la comunicación 
- Promueve la motivación 

- Identificación institucional 
4. Control 

- Cuenta con órgano de control 

- Verifica actividades 
desarrolladas 

- Control de calidad de 
servicios 

- Registro de cumplimiento de 
metas 

Enfoque 
Cuantitativo 
Método 
Deductivo 
Tipo 
Aplicada 
Nivel  
Correlacional 
Diseño metodológico 
No experimental  
Población 
31 trabajadores 
Muestra 
31 trabajadores 
Técnica 
encuesta 
Instrumentos 
Cuestionario 
Análisis de datos 
Uso del estadístico 
SPSS 26 



 

Variable 02 
Desempeño laboral 
Dimensiones: 
1. Eficacia y Eficiencia  

- Uso eficiente de recurso 

- Eficacia en los resultados 
- Trabajo en equipo 

- Aceptación de aporte de 
trabajadores 

2. Motivación  
- Trabajador comunica sus 

necesidades 
- Deseos de mejoras 
- Grado de compromiso 

Resultados positivos 
3. Evaluación 

- Evaluación del desempeño 
- Trabajador involucrado con 

tareas 
- Trabajador muestra mejora 

- Ética profesional 

Nota. La tabla muestra la matriz de consistencia. 



 

MATRIZ DE DATOS 

 

 



 

 

 

  



 

Instrumento(s) de Investigación 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y MARKETING 

El siguiente cuestionario Scala tipo Likert está dirigido personal de la Asociación Educativa 
Sigma Juliaca, para lo cual, solicitamos su colaboración respondiendo las preguntas. Los 
resultados nos permitirán proponer sugerencias para mejorar la Gestión administrativa. 
Instrucciones: 
Lea detenidamente y luego marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a 
su criterio 
Tener en cuenta la siguiente escala 

Variable 2: Gestión Administrativa 

N° ITEMS 

N
u

n
c

a
 

C
a

s
i 

n
u

n
c

a
 

A
 v

e
c

e
s

 

C
a

s
i 

s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

DIMENSIÓN 1: Planeación 

1 ¿Participa su institución en el proceso de planificación? 1 2 3 4 5 

2 ¿Comprende el propósito y la visión de su institución? 1 2 3 4 5 

3 
¿Realiza la institución diagnósticos de problemas para 
mejorar los proyectos? 

1 2 3 4 5 

4 
¿Establece la administración objetivos institucionales 
adecuados? 

1 2 3 4 5 

5 ¿Asigna la institución recursos para alcanzar los objetivos? 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 2: Organización 

6 
¿Los directivos revisan sistemáticamente la estructura 
organizativa? 

1 2 3 4 5 

7 ¿Poseen los directivos jerarquías claramente definidas? 1 2 3 4 5 

8 
¿Dispone la institución de personal suficiente de acuerdo con 
el diseño de los puestos de trabajo? 

1 2 3 4 5 

9 ¿Organiza la institución las actividades laborales? 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: Dirección  

10 
¿Influye el liderazgo de los directivos en la consecución de los 
objetivos? 

1 2 3 4 5 

11 
¿Proporciona la institución suficiente comunicación a todo el 
personal? 

1 2 3 4 5 

12 
¿La dirección fomenta la motivación de los trabajadores para 
alcanzar los objetivos establecidos? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 4: Control  

13 
¿La dirección valida el progreso de las actividades 
programadas? 

1 2 3 4 5 

14 ¿Evalúa la institución la calidad de sus servicios? 1 2 3 4 5 

15 
¿Evalúa la dirección las responsabilidades laborales de su 
personal? 

1 2 3 4 5 

16 
¿Mantiene la dirección registros del cumplimiento de las 
normas? 

1 2 3 4 5 

 

 



 

Variable 2: Desempeño Laboral 

DIMENSIÓN 1: Eficiencia, eficacia 

17 
¿Cree que su trabajo da prioridad a la eficiencia de los 
recursos en el desarrollo de proyectos? 

1 2 3 4 5 

18 
¿Considera que persigue la eficacia en los resultados de su 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

19 ¿Los trabajadores colaboran en equipo en sus tareas? 1 2 3 4 5 

20 
¿Los jefes tienen en cuenta las sugerencias de los 
trabajadores? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 5: Motivación 

21 
¿Pueden los trabajadores articular los requisitos de su 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

22 
¿Muestran los empleados voluntad de mejorar su 
rendimiento? 

1 2 3 4 5 

23 
¿Persiguen los trabajadores resultados favorables para la 
organización? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 6: Evaluación 

24 
¿Perciben los empleados un sentido de compromiso en sus 
tareas? 

1 2 3 4 5 

25 
¿Demuestran los empleados una mejora continua al 
reconocer la existencia de sistemas de supervisión del 
personal? 

1 2 3 4 5 

26 
¿Cree que los empleados poseen una disposición ética 
profesional? 

1 2 3 4 5 

Gracias por su participación 
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