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Resumen
El objetivo general de la investigacion es determinar si la gestion administrativa
tiene relacién con la satisfaccién laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de
Barranca 2020. El tipo de investigacion elegido fue correlacional, de disefio no
experimental, de corte transversal. La muestra de estudio estuvo conformada por
68 trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020. Y se ha llegado a determinar
gue la gestibn administrativa tiene relacion con la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020, al hallarse una relacion positiva y
fuerte (Rho =.921, p =.000 < .05), lo que permite inferir que, a una mejor gestion

administrativa, mejor sera también la satisfaccion laboral en los trabajadores.

Palabras clave: Gestion administrativa, satisfaccion laboral, planeacion,

organizacion, direccion.
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Abstract
The general objective of the research is to determine if administrative management
Is related to the job satisfaction of the workers of the UGEL 16 of Barranca 2020.
The type of research chosen was correlational, non-experimental design, cross-
sectional. The study sample was made up of 68 workers from the UGEL 16 of
Barranca, 2020. And it has been determined that administrative management is
related to the job satisfaction of the workers of the UGEL 16 of Barranca, 2020,
when a relationship was found positive and strong (Rho =.921, p =.000 <.05), which
allows us to infer that, the better the administrative management, the better the job

satisfaction in the workers will also be.

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

direction.
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l. INTRODUCCION

Segun Nella e Ibafiez (2020) en su articulo cientifico con el titulo Causas y
consecuencias de la Pandemia COVID-19. De la inmovilidad de la humanidad a la
circulaciéon desconcentrada de personas, la crisis actual que atraviesa la humanidad
en el plano internacional al padecer las graves consecuencias de la pandemia de
Covid-19 requiere de respuestas inmediatas desde diversas frentes, pero
fundamentalmente desde el plano de la gestion administrativa que se ha
evidenciado la mala capacidad de las autoridades administrativas, y en especial de
las autoridades administrativas de las instituciones y entidades publicas, una
incapacidad en todos los estamento de la sociedad para dar respuesta eficiente y
eficaz a la situacion problematica actual que estamos padeciendo, aspecto que
conlleva la realizacion de esta investigacion a fin de escudrifiar las razones de la

ineficiencia y plantear sugerencias de solucién acorde a la realidad actual.

Kelman, (2017) en su articulo cientifico titulado Estudios de Organizacion y
Administracion Puablica, refiere que la gestion administrativa hace referencia al acto
concreto de dirigir y mantener una organizacion. Por ende, la finalidad de este tipo
de gestion es la creacion de una estructura formal que favorezca el éxito de una
organizacion en un tiempo y lugar determinado. Esta creacién de estructura implica
la asuncién de roles en un sistema jerarquico, bajo el principio de autoridad, donde
cada colaborador desempefia una determinada funcibn y diversas
responsabilidades en las areas donde les corresponda desempefarse. Este
armonioso Yy correcto funcionamiento dara como resultado el éxito organizacional,
y en sentido contrario, el mal funcionamiento de este engranaje implicara
necesariamente el fracaso en el sistema administrativo de las entidades publicas o

privadas, como ha quedado demostrado en la coyuntura actual de la pandemia.

En el plano nacional, Gamero y Perez (2020), en su investigacion sobre
Impacto de la COVID-19 en el empleo y los ingresos laborales hos menciona que
la COVID-19 trajo consecuencias negativas no solo en cuestion de salud sino
también en el plano laboral, ya que la poblaciéon ocupada disminuy6 gradualmente
solo en algunos meses del afio 2020. Y en correspondencia a la gestién

administrativa Ticllacuri y Mayon (2018), en sus tesis Gestibn administrativa y



satisfaccion laboral de los trabajadores de la gestién educativa local (UGEL) de la
localidad de Huancavelica — 2017 manifestaron que en los organismos del Estado
es comun evidenciar la insatisfaccion de los trabajadores porque existen diferentes
factores que impiden alcanzar la satisfaccion. Particularmente en las Unidades de
Gestion Educativa Local del norte chico que comprende Huaral, Huacho y Barranca
se da el comun denominador de despidos arbitrarios, reduccidon de remuneraciones,
hostigamiento por las excesivas horas de trabajo entre otros factores. Toda esta
realidad, ha conllevado necesariamente a una insatisfaccion de trabajadores no
solamente en las Unidades de Gestion Educativas, sino también en muchas
instituciones publicas tales como los gobiernos regionales, municipalidades,

hospitales, entra otras instituciones.

En el plano local, Palomares (2017), en su tesis de Posgrado de la UCV
sobre Gestion administrativa y satisfaccion laboral en los trabajadores en la UGEL
N° 10 de Huaral — 2016, planteo como objetivo el descubrimiento del vinculo o
relacion que hay entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL numero 10 de Huaral. En la misma presentd la situacion
problematica de las diversas instituciones publicas donde la gestién administrativa
y la satisfaccién laboral no siempre estan vinculados de manera positiva, al
contrario, que hay diferencias negativas que obstaculiza el buen desarrollo y
funcionamiento de las entidades. Ademas, el autor presenté que la poca
consideracion, valoracion y trato favorable a los trabajadores, tiene como
consecuencia la reaccion adversa de insatisfaccion. Ello es también motivo de
analisis y estudio en esta investigacién, mas aun, considerando que los problemas
de gestion de hace unos afios se han visto agudizado por la situacién actual de la

pandemia.

Actualmente, existe un proceso de adaptacion a las nuevas realidades.
Pues, como afirmaron Sanchez y Garcia (2017), sobre la Satisfaccion laboral en
los entornos de trabajo, cuando se tiene en una organizacion a personales idoneas
gue estén motivadas y que sientan el proyecto, objetivos, metas como suyos, la
organizacion es competitiva y tiene éxito. De lo contrario, esta destinado al fracaso.
Frente a esta situacion, se vislumbra una necesidad interna de adaptacién a nuevas

realidades, hecho que implica para algunos la oportunidad de aprender y desarrollar



nuevas habilidades, pero para otros es motivo de insatisfaccion, al tener que
depender en diferentes momentos de otra persona para realizar algun trabajo en
cumplimiento de las obligaciones, y consecuentemente, siendo motivo también de
descontento del publico, en este caso de los docentes que, necesariamente se ven
obligados a realizar trdmites en la UGEL que, como toda institucién publica padece
de un letargo del que casi no se despierta. Por ende, es fundamental, analizar e
investigar los motivos que conllevan a esta realidad y plantear algunos mecanismos

de solucion.

En relacion a la formulacién del problema de investigacién, se planteé como
problema general: ¢De qué manera la gestion administrativa tiene relacion con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca 2020? En
cuanto a los problemas especificos se planted: primero, ¢De qué manera la
planeacion tiene relacidn con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL
16 de Barranca 20207?; segundo, ¢De qué manera la organizacion tiene relacion
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca 20207;
Tercero, ¢De qué manera la direccidn tiene relacion con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca 20207?; y cuarto, ¢De qué manera el
control tiene relacién con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL 16

de Barranca 2020?

Esta investigacion tiene justificacion tedrica, metodoldgica, legal y préactica.
Tiene una justificacion teorica porque se basa en los conocimientos tedéricos
existentes recogidos de diferentes medios de informacion, y estad directamente
relacionado con las preguntas de investigacion, metas e hipdtesis para su
sistematizacion y analisis. En ese sentido, Fernandez (2020), en su trabajo de
Investigacion sobre Tipos de justificacion en la investigacion cientifica, detalla que
la justificacion tedrica esta relacionada con el sentimiento de curiosidad que tiene
el investigador, en donde este siente la necesidad de ahondar, profundizar, saber
mas, acerca de los enfoques tedricos que tratan del problema que esta investigando
y de la cual quiere encontrar una solucion. En otras palabras, trata sobre la
explicacion del problema que existe, con el objetivo de llegar a absolver tal duda,
desconocimiento. La investigacion cuales fuera, tedricamente se justifica cuando

en un tema o0 en un punto se encuentran vacios de conocimiento, sobre ese tema



0 punto, es asi que su estudio o investigacion permitird llenar ese vacio de

conocimiento del tema o punto que estaba vacio de forma total o de manera parcial.

Ademas, tiene justificacion metodolégica que, ya que como dice Fernandez
(2020), las investigaciones metodolégicas son cuando se es desarrollada dentro de
la investigacién, metodologias o0 estrategias que permite la obtencion de
conocimientos validos y confiables. Un estudio se justifica metodolégicamente
cuando sobre ese estudio se crea una nueva herramienta o instrumento que
permite recabar, analizar los datos pertinentes de una investigacion, también
cuando se plantea una metodologia nueva que permita otra manera o forma de
experimentar las variables de la investigacion, o una manera mas correcta de

estudiar la poblacion de una investigacion.

Ademas, tiene justificacion legal toda vez que se sustenta en el conocimiento
normativo de cardcter nacional e internacional en relacion al tema de investigacion;
los mismos que han sido interpretados a través del método analiticos a fin de
escudrifiar el significado real de los términos que se han empleado en este trabajo

de investigacion.

Tiene justificacion practica porque tiene incidencia directa en el accionar del
ser humano, en este caso, en las funciones que le corresponde desempenfiar a los
gobernantes y autoridades de las entidades publicas, en implementar los nuevos
mecanismos de atencion a la ciudadania, pero, antes que nada, buscando la

satisfaccion de sus colaboradores en aras de la correcta gestion administrativa.

El objetivo general de la presente investigacion es llegar a determinar si la
gestion administrativa tiene vinculo con la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la UGEL 16 de Barranca 2020. Sobre los objetivos especificos se planteo:
primero, Determinar si la planeacion esté relacionada con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca 2020; segundo, determinar si la
organizacion tiene relacibn con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
UGEL 16 de Barranca 2020; tercero, determinar si la direccion tiene relacion con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca 2020; y
cuarto, determinar si el control tiene relacion con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL 16 de Barranca 2020.



La hipotesis general de la investigacion es: La gestion administrativa tiene
relacion directa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de
Barranca 2020. Las hipotesis especificas son: primero, la planeacion tiene relacion
directa con la satisfaccién laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca
2020; segundo, la organizacion tiene relacion directa con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca 2020; tercero, la direccion tiene
relacion directa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de
Barranca 2020; cuarto, el control tiene relacion directa con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca 2020.



Il. MARCO TEORICO

En los antecedentes internacionales, encontramos a Cano y Nufiez (2015), quienes
desarrollaron sobre la Satisfaccion Laboral y su Relacion con la Evaluacién de
Desempefio de los Trabajadores; Caso: Refineria Esmeralda, en el que tuvieron
como obijetivo principal el analisis de la relacion que existe entre la satisfaccion
laboral y la evaluacion del desempefio de los colaboradores o trabajadores del area
de operaciones de la Refineria Esmeraldas. En dicha investigacion los
investigadores aplicaron el disefio no experimental, de un tipo descriptivo y
correlacional; ademas aplicaron el método deductivo siguiendo la observacion del
fendmeno objeto de su estudio, en la que se cred una hipoétesis para explicar el
mismo. Llegando a la conclusion que efectivamente si existen relaciones abismales
entre el desempefio laboral y los principales factores de satisfaccién que afectan el
desempefio de los trabajadores de la Refineria mencionada anteriormente.
Refieren que “la falta de estrategias administrativas limita el mantenimiento de un
clima laboral armonioso, que permite el cumplimiento de los requerimientos de los

usuarios en el tiempo previsto” (p. 66)

Face y Herrera (2017), en su articulo titulado Gestion directiva y su
incidencia en la satisfaccion laboral, ambos tuvieron como objeto analizar en base
a un estudio descriptivo la percepcion que tenian los docentes respecto al
gestionamiento administrativa en una situacion que tenga que ver con la educacion,
con el fin de reconocer los indicadores y los porcentajes de satisfaccion laboral.
Para esto los coautores necesitaron de la utilizacion de cuestionarios y la escala de
actitudes para la cual utilizaron la escala de Likert, con la que los investigadores
tuvieron la facilidad de recolectar los datos que necesitaban para comprobar su
hipotesis. Se trato de una investigacion descriptiva, de disefio no experimental con
una muestra de 53 docentes de la Universidad Autonoma del Carmen, los cuales
representaron su poblacion. Los autores después de un riguroso estudio llegaron
a la conclusion que hay una mayor insatisfaccion laboral por parte de los docentes
ya que sistema usado en la administracion y las formas de trabajo relacionado con
la condicion fisica sistema de trabajo que da el area y las condiciones fisicas de

son pésimas.



Montes de Oca y Pulla (2019), en su trabajo académico sobre La gestion
administrativa y su incidencia en la productividad de las microempresas
ecuatorianas tuvieron como objetivo conocer el nivel de productividad de las
empresas ecuatorianas en base a la gestion administrativa. La metodologia que fue
aplicada a esta investigacion fue cuantitativa fundamentada en datos estadisticos,
y para recolectar los datos pertinentes los coautores usaron las encuestas mediante
la aplicaciéon de cuestionarios con preguntas cerradas en base a las variables de la
planificacidén, organizacion, direccion y control. Los investigadores llegaron a la
conclusién gue una correcta y adecuada diagramacion, el analisis tanto externo
como interno, el analisis de mision y vision, de las estrategias y objetivos

organizaciones dan como resultado una 6ptima entre las variables de estudio.

Montoya, Bello, Bermudez, Burgos, Fuentealba y Padilla (2017), en su
trabajo sobre Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima Organizacional en
Funcionarios de una Universidad Estatal Chilena tuvieron el objeto de fijar la
relacion existente de la satisfaccion laboral y el clima de la organizacién del docente
y administradores de la institucion de una institucién educativa. Para esto usaron la
metodologia de investigacion que usaron fue aplicar el estudio cuantitativo
correlacional, para lo cual se utilizd cuestionarios en la que se vean respondidos
sobre la satisfaccién laboral. EI muestreo fue en base a los 166 trabajadores
quienes fueron los colaboradores de la investigacion. Concluyeron que si,
efectivamente la percepcion que uno puede tener de un clima organizacional alto y
adecuado esté asociada, vinculada o ligada directamente a que los trabajadores o
las partes integrantes de una organizacién cuales fuera tengan aun alto nivel o
grado de satisfaccién. Dando a entender que, si en una organizaciéon empresarial u
otra hay una buena organizacion de parte de los directivos que estan a cargo de
esto, todos sus integrantes o los que lo componen o forman parte de la organizacion
como son los trabajadores por ejemplo, daran como furo o recompensa a la
organizacion una alta productividad, por el simple hecho que sus integrantes o las
personas que componen la organizacion se sienten satisfechos y esto influye de
manera directa a que estos se sientan identificados para dar lo mejor de uno en la
consecucién de los objetivos y fines que tiene la entidad para las que trabajan o

pertenecen.



En los antecedentes nacionales, Saavedra y Delgado (2020), realizaron un
trabajo de investigacion sobre la Satisfaccion laboral y la gestion administrativa. Se
tratd de una investigacion de nivel bésico, con disefio no experimental, tipo
descriptivo en base a revision sistematica de la recoleccidén de datos en una tabla
de registros en donde estan los datos y la busqueda y andlisis de fuentes
bibliograficas de diversos articulos nacionales y extranjeras concernientes a los
variables del su tema de investigacion. En donde los coautores de la investigacion
en mencién llegaron a concluir que la satisfaccion laboral en la gestion
administrativa se mide en la forma como se siente el trabajador en su ambiente
laboral o lugar de trabajo. Si los trabajadores no estan satisfechos es basicamente
porque no se sienten a gusto con la remuneracion pecuniaria que perciben ya que
consideran que son muy bajas para las labores que desarrollan, ademéas porque
consideran que el ambiente laboral no es lo mas adecuando y menos el liderazgo
gue tienen sus superiores. Para que una gestion administrativa sea eficiente,
productiva y competitiva es necesario que estas tengan estrategias idoneas que les
permita direccionar o enfocar a las organizaciones empresariales al cumplimiento
de los objetivos, metas o propésitos que pueda tener o perseguir. Para ello los RR.
HH. de una organizacion o empresa toma en cuenta como parte esencial a los
trabajadores o colaboradores para identificar o saber sobre el desempefio laboral,
ya que son los trabajadores o colaboradores quienes con la sensacién que sienten
en su trabajo, acerca de su trabajo, del trato que recibe, de la contraprestacion o
salario que percibe demostrara su desempefio laboral en base al reflejo de su

trabajo o produccion en el trabajo.

Huamani y Ascufia (2019), en su tesis de investigacién cientifica de pregrado
sobre la Gestion administrativa y satisfaccion laboral en trabajadores
administrativos de la UGEL Arequipa sur 2018, tuvieron el objeto de determinar la
relacion existente entre la gestibn administrativa y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la UGEL Arequipa sur 2018. Dicha investigacion se baso en el tipo
descriptivo correlacional, para lo cual los autores en mencion necesitaron de la
utilizacién de cuestionarios como su instrumento de recoleccion de dato, esto para
obtener datos relevantes sobre sus variables y en primordial sobre la satisfaccion

laboral y también utilizaron el cuestionario de la gestion administrativa de Vicente



Berthony Palomares Alvarado. Para la muestra se requirié6 del apoyo de los 108
trabajadores del area administrativa de la UGEL de Arequipa-Sur la cual fue
muestra no probabilistica. Concluyendo sobre el objetivo principal que la gestién
administrativa y la satisfaccion laboral si tienen un nivel evidentemente alto de
significancia como: p=0.000<0,05” (p. 73. Lo cual significaria a que si hay una mejor
0 buena gestion administrativa existe un mayor o una buena satisfaccion laboral, lo

cual resulta beneficiosa para las partes.

Schaefer y Salazar (2018), en su investigacion para su tesis de pregrado de
la USIL sobre la Satisfaccion laboral y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en una empresa de combustibles liquidos en Lima 2018,
desarrollaron su investigacién con las variables que ya se pueden denotar el titulo
de investigacion que son la satisfaccion laboral y desempefio laboral de los
trabajadores del area admirativa de la empresa en mencion. En donde los
investigadores tuvieron como objetivo principal demostrar si existe una relacion o
una vinculacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de la empresa
mencionada, lo cual este uUltimo es su poblacion de estudio. Para la realizacion de
la investigacion los autores mencionados realizaron la investigacion de tipo
correlacional, y como enfoque tuvo el enfoque cuantitativo ya que para la
recoleccién de datos se usé la estadistica, y por ultimo los coautores usaron un
disefio no experimental y transversal. Llegando a concluir que efectivamente hay
un vinculo importante que une a ambas variables, en base a las encuestas
aplicadas y el resultado obtenido de ellas mediante el procesamiento de la

informacién con instrumentos estadisticos.

Bao (2020), en su articulo cientifico sobre Gestion administrativa y calidad
de servicio percibida por usuarios de una escuela de posgrado, Huanuco-Peru,
planteo su objeto llegar a determinar la relacion tanto de la gestion administrativa y
la calidad de servicios percibidas por los usuarios de una escuela de posgrado de
la ciudad de Huanuco, teniendo la investigacion un enfoque cualitativo de disefio
transversal, correlacional y prospectivo. Como poblacién tuvo a los 147 alumnos de
la Escuela de Posgrado, siendo seleccionados por el método muestreo
probabilistico. Asi mismo, parapara poder recolectar los danos necesarios el

investigador hizo uso del cuestionario para la gestion administrativa y la calidad de



servicios (variables). Concluyendo al final que, hay evidencia de la correspondencia
tanto entre la gestion administrativa y la calidad de servicios, lo cual resulta una
evidencia para realizar mayores esfuerzos para reforzar o incrementar la calidad de
gestion administrativa lo cual lleva a la buena calidad de servicios que los usuarios

recibiran.

Palomares (2017), en su tesis de Posgrado de la UCV sobre Gestion
administrativa y satisfaccion laboral en los trabajadores en la UGEL N° 10 de Huaral
— 2016, planteo su objeto primordial saber el vinculo o relacion existente de la
gestién administrativa y la satisfaccion laboral del personal que labora en la UGEL
namero 10 de Huaral. Para lo cual el investigador empled el método hipotético
deductivo, tipo béasico y nivel correlacional y como disefio el no experimental. Como
poblacion y muestra usé a los 73 trabajadores o colaboradores de la UGEL N° 10
de Huaral, siendo estos de consideracién como una muestra censal, por lo que se
puede decir que los instrumentos de la investigacion fueron las encuestas y los
cuestionarios aplicados a los 73 trabajadores. Por ultimo, llego a concluir de la
existencia de un alto vinculo favorable entre la gestion administrativa y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL N° 10 de la ciudad de Huaral

en el afo 2016.

Montoya (2015) en su tesis sobre lo relacionado al clima organizacional y la
evaluacion del desempefio del personal en una empresa, establece su objeto y
llegar a analizar y determinar si existe vinculo entre los puntos mencionados en
lineas arriba. Para el analisis y la determinacion de la investigacion el investigador
utilizé una metodologia mixta, es decir una mezcla entre cualitativa y cuantitativa, y
el disefio usado fue transversal correlacional. El autor llego a concluir que entre el
clima de las organizaciones y la evaluacion del desempefio de la empresa existe
un vinculo alto, y consecuente demostracion de su hipotesis, porque basicamente
el clima laboral va a generar de manera directa como indirecta ventajas
competitivas entre los trabajadores y con cada trabajador de manera individual,
haciendo que en el transcurso del tiempo mejore el desempefio de los trabajadores

y por supuesto, también mejora la calidad de vida de los individuos.

Esta investigacion se fundamenta en diferentes bases tedricas que se hacen

mencion a continuacion:
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Primera variable: Gestion Administrativa. - Para definir la Gestion
Administrativa es necesario saber primero que es la gestion, de la cual podemos
decir que la gestién son las diversas actividades en direccion, guia o administracion
gue uno realiza para el logro de un objetivo de manera conjunta ya sea como lider
0 como un subordinado con ciertas delegaciones a trabajos o tareas especificas.
De igual forma, la administracion de acuerdo a lo que se puede desprender del
trabajo de investigaciéon de Pantoja y Salazar (2019), sobre la Etapas de la
administracién: hacia un enfoque sistémico, es una de las actividades rutinarias que
el ser humano realiza, esto a raiz de que todas las personas administran su tiempo,
los recursos econdmicos que hayan adquirido, su familia, entre otros. Por ende,
por administrar se entiende la accion de encaminar, guiar hacia un objetivo a la
empresa a su cargo en base a una estrategia, organizacién o algun plan. Por lo que
se puede decir que la administracion es el proceso planeado, organizado con el fin

de dirigir y/o controlar.

Mendoza (2017), en su trabajo de investigacion sobre la Importancia de la
gestion administrativa para la innovacion de las medianas empresas comerciales en la
ciudad de Manta, afirma que la gestion administrativa posee un caracter sistémico y
generalizado, por ser la encargada de portar las acciones coherentemente
orientadas al logro de los objetivos que tiene la empresa por medio de los cuales
se cumplen las funciones que tiene el area administrativa que es netamente de
administrar. En ese sentido, la innovacion empresarial relevancia denotativa que en
simples palabras quiere decir que es importante ya que es considerada un avance
en el modelo de negocio empresarial. En cambio, para Mendoza (2017), es
necesario la realizacion de cambios organizacionales de forma sistematica y
organizacional para la consecucidn o alcanzar sus objetivos, asi mismo, la
aplicacién de nuevos y novedosas innovaciones tecnologias lo cual serd util para
lograr un mejor posicionamiento dentro del mercado, o simplemente lograr a ser un
novedoso prestador de servicio o producto en el mercado donde aun no existe
competidores, por el mismo hecho de ser un innovador que se posiciona dentro del

mercado .

Asi mismo, para Kimberly y Evanisko (2017) en su articulo cientifico Innovacion

organizacional: la influencia de factores individuales, organizacionales vy
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contextuales en la adopcion hospitalaria de innovaciones tecnolégicas y
administrativas, ciertas innovaciones administrativas se hacen necesarias si se
quiere mejorar la calidad de lo que se esta realizando. Ademas, se sabe que la
influencia de factores bien: individuales, organizacionales y contextuales son los
gue generan las innovaciones, al exigir un cambio que aporte mas o0 que sea
necesario para la satisfaccion de los usuarios, ya sea de bienes o de servicios que

puedan organizacion de la oferta.

Entonces, se puede decir que la gestion administrativa es el resultado del
esfuerzo grupal o en conjunto de un grupo organizado con el fin de lograr metas y
proyectos. Lo cual significa que, gracias al esfuerzo en conjunto, la organizaciéon y
eficacia de sus integrantes se logra un fin u objetivo establecido como se puede
desprender del trabajo realizado por Soto, Morillo, Calderon y Betancur (2020)
sobre El perfil de gestion del directivo docente de Antioquia y los enfoques de

gestion administrativa.

Agregando a esto, cabe resaltar que la gestion administrativa de calidad o
gue la calidad total de la gestion alienta y motiva a las organizaciones a identificar
las medidas que responden a la pregunta de qué procesos internos deben
mejorarse, tal como nos dice Alghamdi (2018) en su articulo cientifico: Gestion de
la calidad total y desempefio organizacional: un posible papel de la cultura
organizacional, “La gestidon de una calidad total es la filosofia integradora de toda
la organizacién, por medio de la cual una organizacion puede aumentar su
competitividad, mejorar los productos, servicios y procesos, disminuir los costos y
mejorar el desempefio organizacional” (p. 197). Por ende, para que la gestién
administrativa sea eficiente es necesario un esfuerzo en conjunto a fin llevar a la
practica las dimensiones de la variable de estudio. Aparte del esfuerzo en conjunto
es de suma importancia un liderazgo idoneo o adecuado, ya que como dice Sun
(2017), en su articulo Liderazgo transformacional y procesos organizativos: influir
en el desempefio publico, el lider influye en los resultados organizativos y especial
si el lider posea un liderazgo transformacional.

Es asi, que como las dimensiones de la gestion administrativa encontramos

a la planeacién, organizacion, direccion y control, tal como nos dice Sljivic, Skorup
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y Vulkadinovic (2015), en su investigacion sobre Control de gestion en

organizaciones modernas, las mismas que se detallan a continuacion:

Planeacidon. — De acuerdo a lo que nos quiere decir Strike (2018), en su
trabajo sobre la Planificacién administrativa, instituciones de educacion superior, la
administracion es la accion de seleccionar la informacién pertinente y necesaria
para el logro de los objetivos. Es decir, son los pasos a seguir para obtener algun
objetivo; es la base en todo lo que se quiere emprender, ya que es atreves de la
realizacion de lo planeado se puede conseguir el objeto trazado. Entonces, la
planeacién dentro de la gestion administrativa es relevante y fundamental, ya que
es gracias a ella que el érgano pertinente o las personas pertinentes pueden trazar
sus directrices de lo que quieren emprender y a donde quieren llegar dentro de una
institucion. Para la planeacion adecuada como nos dice Botero (2017), en su
articulo: El liderazgo en la gestion administrativa como impulsor de la estrategia
para la competitividad internacional empresarial, los directivos ya sea dentro de las
instituciones educativas o empresariales, tienen una funcién esencial para la
planeacion de las diversas estrategias que desarrollara de manera interna como
externa y que a la vez también influye en las decisiones que se tomen para su

implementacion.

Aparte, con la planeacién la empresa puede demostrar la capacidad de
innovacién que puede tener dentro de su estructura lo cual por los resultados que
tenga se vera reflejado ante los ojos de los demas, por lo que resulta util para el
desarrollo y crecimiento de las organizaciones y entidades, generando efectos
ventajosos que convienen a las organizaciones o empresas, por ejemplo, ventajas
econdémicas y sociales para la organizacion. La planeacién se aplica en diversas
entidades u organizaciones tanto de caracter publico o privado, y en diferentes
rubros. Basta mencionar que la planeacion financiera dentro las empresas les
permite tener un calculo de la situacion de como esta la empresa tanto interna y
externa. Aparte de otros valores como el valor econémico agregado, el valor de
mercado agregado que le dan plus dentro del mercado y para con sus principales
competidores. La planeacion en todos los sentidos es fundamental para las

organizaciones, por ejemplo, la planeacion financiera es la base para proyectar una
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empresa u organizacion hacia el futuro, es la capacidad de la empresa para crear

Su propio valor para si mismo y ante los ojos de los demas.

Baque, Cantos y Baque (2019), en su trabajo sobre Planificacion estratégica
y gestion administrativa en microempresas, nos dice que la planeacion es parte de
las fases del proceso administrativo, que toda organizacion si o si necesariamente
tiene que hacer, en donde la planificacién ayuda a las organizaciones a prepararse
para las situaciones que puede presentarse en el futuro que muchas veces son
inciertas, ya sean estas situaciones positivas o0 negativas, que en el caso de que
fuese negativa ayudara de alguna manera a amortiguar los efectos negativos. Es
por eso, que con una buena planificaciébn se puede contrarrestar los resultados
negativos que se puede presentar en el futuro, lo que también conlleva al
sentimiento de seguridad no solo de duefios o accionistas sino también de los
trabajadores o colaboradores de las organizaciones y también de los clientes o
beneficiaros incluido de los acreedores. Ademas, permite orientar sus acciones y
esfuerzos hacia metas realistas de un buen desempefio, para lo cual es necesario
tener el conocimiento para poder aplicar a los elementos que son necesarios en la
intervencion del proceso de planificacion. Para el autor mencionado, la planificacion
es “un proceso netamente gerencial para la obtencion de resultados viables en
cuanto a las metas y recursos que pueda tener la organizacidn con sus
oportunidades y muchas veces ciclos cambiantes por diversos factores cambiantes

dentro del mercado”. (p. 632).

Organizacion. — En cuanto a la organizacion se puede definir como el acto
de integrar, estructurar, establecer como una funcion administrativa y parte
integrante del proceso administrativo por ende direccion de los recursos que se
requiera para la correcta administracion de las diversas entidades u organizaciones.
Ademas, la organizacion es una de las fases del proceso administrativo, y para
lograr una organizacion pertinente a la administracion nos tenemos que hacer la
pregunta: ¢ Como se va a hacer? Para Ola 'y Zeger (2019), en su articulo Desarrollo
de la capacidad administrativa: una agenda para la investigacion y la practica, nos
dice que la clave de la dimensién organizativa es cOmo se organiza el area
encargada de la gestion administrativa de cualquier institucion o entidad; ya sea de

forma burocratica tradicional, de forma competitiva, o de forma colaborativa o
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participativa con sus miembros y miembros de otras areas y como opera: la medida
en que la estructura y la cultura fomentan la colaboracion entre actores internos y
externos, un desempefio adecuado medicién y gestion, y un enfoque en sus
objetivos.

Direccion. — Citando al autor mencionado anteriormente; Sljivic, Skorup y
Vulkadinovic (2015), se puede decir que la direccion es la accién de dirigir a un solo
objetivo a todos los integrantes o componentes de la administracion. La direccion
en la administracion esta vinculada con los recursos humanos, en la que el
encargado o lider tiene la facultad y obligacién de guiar a todos en una sola
direccién. Como dice Boselie, Van, y Veld (2019) en su articulo cientifico sobre Una
revision de la gestion de recursos humanos en la investigacion de la gestion publica
y la administracion publica, la gestion de recursos humanos implica decisiones
relacionadas con politicas y practicas que, juntas, dan forma a la relacion laboral y
estan disefladas para lograr ciertos objetivos. Que se refieren a los objetivos de
desempeiio que se han definido. Es también, parte de las fases del proceso
administrativo y la pregunta que le acompafien su articulo sobre a esta fase es

¢ Hacer que se haga?

Control. - El control dentro de la funcion administrativa como nos da a
entender Kovalchuk (2018), en su trabajo de investigacion sobre la Control interno
en el sistema de decisiones de gestion administrativa, tiene que ver con la
correccion y medicion del desemperio con el fin de que se cumpla el objetivo 0 meta
trazada. Tanto la planeacién como el control estan estrechamente relacionados,
ya que sin los planes u objetivos no se puede llegar a controlar nada. Y la pregunta

gue acompafia a esta fase del proceso administrativo es ¢ Como se ha realizado?

Segunda variable: satisfaccion laboral. — Segun el trabajo de investigaciéon
en conjunto de Noor, Khairul, Rumainur, Nuriyatur, Adymas, Ngiu, Mufid, Purwanto,
Haliah (2020), sobre Estilo de liderazgo transformacional o transaccional: ¢Qué
afecta la satisfaccion laboral y el desempefio de los profesores universitarios
islamicos durante la pandemia de COVID-19? Podemos desprender que el
liderazgo transformacional que hay dentro de las instituciones, entidades tiene un
efecto significativo en el desempefio de sus labores, y mas en la época de Covid-

2019 que ha afectado al mundo entero, sintiendo sus repercusiones mas en la
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educacién y trabajo en donde todos se han reinventado, adaptado, o modificado en
sus actividades cotidianas para seguir adelante. Llegando a concluir que “El
liderazgo transformacional es relevante en el desempefio de los docentes, a través
de la mediacién de la satisfaccion laboral de los docentes (p. 583), que estos al
sentir la inspiracién de animo y aliento que le emiten sus lideres o superiores
directos se siente con la motivacién suficiente a producir mejor, a tener mayor
resultado, a ser mejores en lo que hacen, lo cual conlleva sin duda a que las
empresas u organizaciones obtengan resultados positivos, ya sea a lograr sus

objetivos y a maximizar sus ganancias.

Asi también, del trabajo los investigadores Marin y Placencia (2017), titulada
como la Motivacion y satisfaccion laboral del personal de una organizacion de salud
del sector privado, podemos desprender que la satisfaccion laboral es la percepcion
positiva y complaciente que tiene el trabajador lo cual influye en su actitud y estado
de &nimo con respecto a su trabajo, la actitud en mencion del trabajador puede ser
positiva 0 negativa positiva 0 negativa dependiendo de como le hace sentir su
trabajo, de la forma de trato que recibe, del ambiente donde desarrolla su labor, del
salario que obtenga como contraprestacion por su trabajo, entre otros. Al respecto
existen diferentes teorias en las cuales se sustenta esta variable. Por ejemplo, es
importante la Teoria de las necesidades de Maslow (1954), Teoria de la

discrepancia (Lawler 1973) y la Teoria del ajuste en el trabajo, Dawens (1994).

La teoria de Necesidad de Maslow es analizada brevemente por Diéguez
(2018) en su trabajo de Analisis y modelizacion de la satisfaccion laboral y otros
aspectos determinantes del abandono laboral, desde una perspectiva como una
teoria relacionada con la estimulacién o motivacion y satisfaccion laboral en la cual
menciona que Maslow “analizé y clasificd las necesidades que cada persona
requeria para llegar a un estado de satisfaccion” (p.24). Esta teoria es una de las
teorias mas reconocidas y una de mas mas antiguas, la cual postula que las
acciones y personalidades se dan motivadas por la satisfaccion de sus
necesidades, en la que estas necesidades tienen jerarquias de acorde a las
personas, las cuales se enumeran a continuacion de acuerdo al orden de lo mas
necesario o importante: necesidades fisiologicas, necesidades de seguridad,

necesidades sociales, necesidad de estima, y por ultimo la autorrealizacion, lo cual
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resulta una clasificacion bastante entendible, aceptable y coincidente con la gran
mayoria, es por eso que a pesar del transcurso de los afios esta teoria sigue siendo

mencionada por diversos investigadores de este tipo de tema de investigacion.

Tanto la teoria de la discrepancia asi también como la teoria del ajuste son
mencionadas y desarrolladas brevemente en el trabajo de Boada (2019) en su
trabajo de investigacién sobre Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio
laboral en una Pyme de servicios de seguridad en el Perud, que a continuacion se

mencionan:

Teoria de la discrepancia, como se menciona en el parrafo anterior, Boada
(2019) menciona y relata brevemente acerca de la teoria de discrepancia, pero esta
teoria es desarrollada propiamente por Lawler en 1973. Quien consideraba que la
satisfaccion laboral depende de los valores laborales que puede tener cada persona
en forma individual, que es subjetivo a cada trabajador que estas pueden ser
obtenidas por el desempefio, esfuerzo y trabajo que le dedica cada persona, por
ende, los valores de las personas y su importancia dependerd de cada individuo.
Es algo subjetivo de cada uno, que se desarrolla de manera intrinca de acorde a la

formacion de cada uno.

Teoria del ajuste en el trabajo, propuesta por Dawens desarrollada en el afio
1994. En la cual se postulan que las preferencias y habilidades especificas de las
personas (trabajadores) ya sea en lo educativo o profesional son necesarios e
importantes para la determinacién del buen y rapido aprendizaje y el medio de
trabajo adecuado e idéneo del individuo. Entonces, se puede concluir que la
satisfaccion laboral es la dicha; gozo, complacencia que uno siente en su lugar de

trabajo y con la labor que realiza en si.

Otro trabajo relevante de acuerdo a este punto es lo desarrollado por Pujol
y Dabos (2018) sobre la Satisfaccion laboral: una revision de la literatura acerca de
sus principales determinantes, quien sostuvo que la satisfaccion laboral es uno de
los temas favoritos por lo que es el mas estudiado en el siglo XX, esencialmente es
un tema de relevancia para el campo de comportamiento organizacional, por lo
gue resulta uno de los temas de preferencia de estudio de la psicologia, la
psicologia laboral para ser mas exacto. De su articulo también se puede desprender
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gue la satisfaccion laboral depende mucho de cada individuo, de las carencias que
puede tener el mismo y de los que dependen de él, depende de su forma de sentir
y ver la vida en si. Porque no para todos algo es bueno o bonito ya que es algo
subjetivo. Pero se puede decir que la satisfaccion laboral es el bienestar, alegria o
gozo, el estar bien y conforme de las personas con su entorno y resultado laboral.
Aparte, la satisfaccion laboral o de los trabajadores influye de manera positiva en
el desempeiio de cualquier labor que pudiera desarrollar el trabajador, tal como nos
dice Calderdn (2016) en su tesis sobre el Nivel de satisfaccion laboral que poseen

los trabajadores del area administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango.

Tipos de satisfaccion laboral. — Calder6n (2015), desarrolla sobre la
Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del personal docente de una
Universidad Privada de Lima, en donde nos habla de algunos de los tipos de

satisfacciones laborales, la cuales abordaremos a continuacion:

Satisfaccién laboral progresiva: este tipo de satisfaccion laboral segun
Duche y Rivera (2019). En su trabajo sobre Satisfaccion laboral y felicidad en
enfermeras peruanas, nos da a entender que es la que hace aumentar el nivel de
aspiraciones dentro del entorno laboral y que influye en el ambito personal de los

individuos.

Satisfaccion laboral estabilizada: este tipo de satisfaccion laboral es la que
mantiene el nivel de aspiraciones, con este tipo de satisfaccién el individuo seguira
en constante lucha para el logro de sus metas y anhelos. Como nos da a entender
Filandri, Pasqua y Struffolino (2020), en su articulo titulado: ¢ Trabajar mal o sentirse
mal trabajando? El papel de la intensidad del trabajo y la estabilidad laboral para la
pobreza subjetiva, para que una persona sienta satisfaccién en el trabajo, no solo
importa el tipo de contrato, sino principalmente la seguridad laboral percibida, que
puede ser independiente del tipo de contrato. La duracion del contrato puede ser
menos importante si el trabajador percibe que no corre el riesgo de quedarse
desempleado. Entonces se puede decir que la satisfaccion laboral esta entrelazada
estrechamente con la seguridad laboral, por eso, como dice el autor mencionado,
la alta inestabilidad laboral son determinantes cruciales de la pobreza en el trabajo,

ya que puede afectar la pobreza subjetiva que tiene el trabajador en su hogar.
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Satisfaccion laboral resignada: En simples palabras, este tipo de satisfaccion
laboral es la que reduce el nivel de aspiraciones del individuo, ya sea por

situaciones o cosas que le pasa al individuo de manera intrinseca o algo externo.

Causas de satisfaccion laboral. — Acerca de las cusas de la satisfaccion
laboral podemos decir citando a Rothausen y Henderson (2019), de su trabajo
titulado Bienestar relacionado con el trabajo basado en el significado: exploracién
de un trabajo significativo Conceptualizacion de la satisfaccion laboral, que las
causas de la satisfaccion laboral se amplian desde el disfrute del trabajo en forma
aislada, hasta su significado e impacto contextualizado en la vida de los

trabajadores.

Del trabajo desarrollado por Zayas, Baez, Zayas y Hernandez (2015) titulada
Causas de la satisfaccion laboral en una organizacion comercializadora mayorista,
podemos inferir algunas causas de la satisfaccion laboral, de esa manera enumerar
muchas causas, pero dentro de las mas comunes y por asi decirlo los mas

importantes son las siguientes:

Reconocimiento: No podemos negar que el ser humano a lo largo de la
historia ha demostrado la necesidad de lograr reconocimientos, por lo que muchas
veces consagran parte de su vida en la busca y consecucion de ello. Ademas, como
nos dice Pefia y Villon (2018), en su articulo sobre Motivacion Laboral. Elemento
Fundamental en el Exito Organizacional, gracias al reconocimiento o elogio que
puede percibir el trabajador ya sea por sus compafieros o su empleador e incluso
por su propia familia, influira de manera positiva en el rendimiento de su trabajo, ya
gue el reconocimiento es lo que motiva el talento humano dentro de las empresas
gue tiene mayor impacto en el desempefio laboral. Por lo alegado podemos decir
gue la mayoria de los hombres quieren y buscan el reconocimiento; en
contraposicion podemos alegar que lo que causa o genera la insatisfaccion es la

desvalorizacion del trabajo.

Buen Ambiente: EI ambiente donde las personas desarrollan su trabajo son
los efectos directos que influyen en la productividad del trabajo. Por lo que se puede

alegar que las condiciones laborares son influyentes en la satisfaccion laboral.
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Competencia de la Direccion: La competencia de la direccion de los jefes o
lideres designados en un determinado trabajo es fundamental para que los
trabajadores se sientan satisfechos con su trabajo, ya que la manera de la
direccién, que debe de ser competente, idoneo o efectivo influira para que los
trabajadores se sientan bien, identificados, motivados, entre otros por su trabajo.
Ademas, esto es lo que influira en que ellos se sientan orgullosos o insatisfechos

de pertenecer al grupo de trabajo y en la consecucion de sus labores.

Seguridad en el Empleo: Si un trabajador se siente seguro no solo con los
beneficios laborales y el tipo de contrato que le ofrece su empleador sino también
por la seguridad y salud ocupacional y medio ambiente (SSOMA) que hay en su
centro de labor, el trabajador se encontrara satisfecho, lo cual generara a que nazca
sentimientos de afectuosos de forma positiva de parte del trabajo y su trabajo y

sentimiento de logros de los objetivos que tiene la empresa en si.

Las dimensiones de la segunda variable son: el reto del trabajo, sistema de

recompensas, condiciones favorables y apoyo entre colegas.

Reto del trabajo. — Arias, Montiel y Osorio (2019), en su trabajo de
investigacion titulada: Estrategia de intervencion para un ambiente laboral
saludable, menciona que una de las estrategias para desarrollar un ambiente
laboral saludable es crear un amor que se desarrolle de manera intrinca de la labor
gue desempefa cada trabajador, fomentar las oportunidades de aprendizaje y de
desarrollarse como profesional dentro de su centro de labor. Esto hara que los
empleados puedan percibir el éxito y se planteen nuevos retos para superarse, de
las cuales seran beneficiados no solo el trabajador sino también el empleador. Todo
lo mencionado da lugar de alguna manera a que los empleados se planteen nuevos
retos y/o metas, ya sea de manera individual o en forma en conjunto trabajado en
equipo en cuanto a las matas en comun o general que se persigue en un centro de

labor.

Sistema de recompensa. — Arrué (2018), en su tesis de Motivacion para el
desarrollo laboral de servidores administrativos de la oficina de estudios de la
universidad nacional agraria la Molina, dice que las recompensas que ofrece las

empresas dentro de estructura interna como politica una subjetiva esta vinculado
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con la equidad, es decir, si uno trabaja y obtiene los resultados esperados por su
empleador este serd recompensado no solo con un sueldo preestablecido, sino
también con otras bonificaciones, lo cual genera que el empleado se esmere en
realizar mejor y eficientemente su trabajo, incluyendo a veces, que se genere un
ambiente de competencia entre los empleados. Es asi que, la equidad es
basicamente cuando se da a cada uno lo que merece, que en el presente punto
sera que se da a cada trabajador lo que le corresponde de acuerdo a sus esfuerzos
y sus producciones en el trabajo, de aporte que genera para el crecimiento y avance
de la empresa, lo cual debe de ser entendido o interpretado por todos de manera
positiva, ya que resulta una estrategia justa la recompensa o incentivos que da el
empleador a sus trabajadores o colaboradores. El sistema de recompensas para
los empleados o trabajadores son los beneficios que le dan en su centro de labores
por su desempenio, es la recompensa por su esfuerzo, lo que hace que estos se
refuercen y alienten de dar lo mejor de cada uno con un desempefio constante para

el logro de objetivos personales y grupales como parte de la empresa.

Condiciones favorables. - Cacua, Carvajal, y Hernandez, (2017). En su
articulo cientifico sobre Condiciones de trabajo y su repercusion en la salud de los
trabajadores de la plaza de mercado la Nueva Sexta, Cucuta define sobre las
condiciones favorables o desfavorables que puede haber en el ambiente laboral del
trabajador son uno de los aspectos que mas preocupa al trabajador, ya que tiene
gue ver con su seguridad a la salud que definira si este desarrolle su labor con un
optimo desempefio. Los empleados le dan mucha importancia al ambiente y las
condiciones donde trabajan, ya que asi, ellos se sienten comodos y seguros.

Apoyo entre colegas. - Tanto la confraternidad y compafierismo entre
colegas y la colaboracion constante, mutua y con una adecuada comunicacion
entre todos los integrantes del grupo de trabajadores, asi mismo, teniéndose
respeto mutuo por cada uno influira de forma positiva en el desempefio laboral
como también en la satisfaccién laboral. La confraternidad implica tener una buena
relacién entre compaferos, en donde los integrantes del grupo de trabajo tienen la
capacidad de apoyarse mutuamente sin discrepancias o diferencias y si hubiese un
litigio entre ellos se solucione de forma pacifica usando el dialogo, es asi que el

ambiente laboral seré positivo y conveniente todos. Como nos dice Vargas y Flores
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(2018), en su articulo titulado: Cultura organizacional y satisfaccién laboral como
predictores del desemperfio laboral en bibliotecarios, el desempefio laboral esta
ligada con la actitud amable y atenta que permite realizar y alcanzar en los
trabajadores un adecuado resultado en su trabajo.

22



[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica y nivel correlacional. Este tipo de
investigaciones pretenden hallar la relacion entre dos variables de estudio, que en
el presente caso seria la gestion administrativa y satisfaccion laboral. Para ello se
han utilizado herramientas estadisticas a través de las cuales se pudieron

determinar la existencia de correlacién entre las variables indicadas.

Segun Curtis, Comiskey y Dempsey (2016) los hallazgos de la investigacion
correlacional se pueden utilizar para determinar la prevalencia y las relaciones entre
las variables, y para pronosticar eventos a partir de los datos y el conocimiento
actuales. A pesar de sus multiples usos, se requiere prudencia a la hora de utilizar
la metodologia y analizar los datos.

Disefio de investigacion

En esta investigacion se ha aplicado el disefio no experimental, de corte
transversal. Para Suarez, Sdenz y Mero (2016), los disefios de investigacién son
definidos como la estrategia o plan general que se tiene de la investigacion para
llegar a descubrir o encontrar de la forma mas clara y entendible a las preguntas
planteadas en la investigacion., el disefio es la guia central que rige toda

investigacion social.

La investigacidén no experimental se caracteriza por qué no se manipula la variable

principal que vendria a ser la variable independiente.

Segun Reio (2016) “La investigacion no experimental, definida como cualquier tipo
de investigacion cuantitativa o cualitativa que no sea un experimento, es el tipo

predominante de disefio de investigacion utilizado en las ciencias sociales” (p. 40).

Un estudio transversal se caracteriza por ser una investigacion observacional, que
se dedica a analizar los datos que tiene cada variable de la investigacién dentro de

la poblacién de estudio o como un subconjunto predefinido.
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Este tipo de estudio también es conocido como analisis transversal, estudio
transversal o estudio de prevalencia. Aunque la investigacion transversal no implica
la realizacién de experimentos, los investigadores a menudo la utilizan para
comprender los resultados en las ciencias fisicas y sociales y en muchas industrias

comerciales.
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3.2. Variables y operacionalizacién

trabajo

realizado  por
Soto,  Morillo,
Calderon y

Betancur (2020)

Barranca,
informacién que
sera procesada a
través del SPSS
versién 22 para
su posterior
analisis.

autoridades

Supervisién permanente

Direccion
Acciones de motivacion
Trabajo en equipo
Evaluacién de desempefio
Cumplimiento de metas
Control Control de los sistemas de

la entidad

Capacitacién permanente

. . ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION o
MEDICION
VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Plan Estratégico Medicién Ordinal.
Institucional
Plan Opera}ivo Se  establecen
Instituciona :
” » . categorias  con
La obtencion de | pjaneacion Conocimiento de los dos% mas niveles
Esfuerzo  en IallnfgrmaC|on|en instrumentos de gestion que implican un
conjunto de un \r/eaﬁglt?lgs a 32 Realizacion de acciones | orden  inherente
grupo estudio ot concretas para cumplir las | entre si. La escala
organizado para realizara a través actividades i de medicién
el logro de " Estructura organica de la | grdinal es
del método de la UGEL .
metas Y | encuesta en base i cuantitativa
proyectos. a  cuestionarios Mecar_lls_mOS_ de porque permite
Gracias a ello . iz especializacion ordenar a los
- ) debidamente Organizacion - —
GESTION se logra un fin u elaborados Sistema de comunicacion | eventos en
ADMINISTRATIVA | objetivo aplicados a Io)s/ entre las areas funcion de la
establecido : Responsabilidad en la mayor O menor
trabajadores de Lo o
como se puede distribucion de recursos posesion de un
la UGEL 16 de - -
desprender del Liderazgo de sus atributo o

caracteristica.

SATISFACCION
LABORAL

Pujol y Dabos
(2018) “la
satisfaccion
laboral
constituye uno
de los
fenémenos mas
estudiados del
siglo XX,
principalmente
en los campos
del
comportamiento
organizacional y
de la psicologia
laboral” (p.11).
La satisfaccion
laboral depende
mucho de cada
persona,
depende de las
necesidades
gue pueda tener
y de suformade
sentir y ver la
vida en si.

La obtencion de
la informacién en

relacion a las
variables de
estudio se

realizara a través
del método de la
encuesta en base
a cuestionarios
debidamente
elaborados y
aplicados a los
trabajadores de
la UGEL 16 de
Barranca,
informacién que
sera procesada a
través del SPSS
versiébn 22 para
su posterior
andlisis.

Reto de trabajo

Ganas de superacion

Satisfaccion del trabajo

El puesto brinda
oportunidades

Realizacién de actividades
gue agradan

Sistema de

recompensa

Aumento salarial justo

Reconocimiento por el
desempefio

Oferta de puesto de forma
permanente

Participacion en las
decisiones

Condiciones
favorables

Cumplimiento de las
normativas laborales

Bienes y materiales para
hacer el trabajo

Identificacion con el
trabajo

Infraestructura adecuada

Apoyo entre

colegas

Supervision permanente

Ayuda oportuna por parte
de los compafieros

Buenas relaciones
laborales

Oportunidades de
desarrollo profesional

Medicién Ordinal.

Se establecen
categorias con
dos 0 mas niveles
gue implican un
orden inherente
entre si. La escala
de medicion
ordinal es
cuantitativa

porque permite
ordenar a los
eventos en
funcion de la
mayor o menor
posesion de un
atributo o}

caracteristica.
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3.3. Poblacién, muestra y muestreo
Poblacion:

La poblacién de estudio estd conformada por 68 trabajadores de la UGEL 16 de
Barranca, quienes forman la totalidad de colaboradores de la institucion referida.
Segun Hu (2014) la poblacion de estudio es un subconjunto de la poblacion objetivo
de la que se selecciona realmente la muestra. Es mas amplio que el marco de
muestra de conceptos. Puede ser apropiado decir que el marco muestral es una

forma operacionalizada de poblacion de estudio.
Muestra:

La muestra en esta investigacion es de tipo censal toda vez que se ha considerado
la totalidad de las personas que conforman la poblacién. En ese sentido,

participaron 68 personas en la aplicacion de la encuesta.

Segun Oseda (2008), “la muestra resulta ser una muestra pequefia de la poblacion
0 un subconjunto de esta, pero a pesar de ello posee las caracteristicas de aquella”
(p.21). También Lopez (1998) afirma que “la muestra que se saca de los censos

son las que representar el total de la poblacion” (p. 123).
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica:

En esta investigacion se aplico la técnica de la encuesta. Esta segun Lopez y
Fachelli (2015), es un mecanismo muy comun usado por los investigadores para
recabar informacion de manera organizada y de manera sistematica, sobre las
variables de estudios, debidamente dimensionadas en relacion a los problemas y

objetivos de estudio.

Segun Carrasco (2018), es una técnica de caracter social toda vez que permite
recolectar la informacion necesaria de gran utilidad, sencillez y, sobre todo, con

objetividad.
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Instrumentos:

En esta investigacion se aplico el cuestionario como instrumento de investigacion.
El mismo fue elaborado de manera sistematica en relacion directa con las variables,
dimensiones e indicadores. Segun Lépez y Fachelli (2015) este instrumento se
consta de la formulacién de preguntas de tipo cerrada delimitando el campo de

estudio y conocimiento para alcanzar los objetivos de la investigacion.

Ene se sentido, en el presente estudio, se obtuvo un nivel de confiabilidad alfa de
Cronbach para gestiéon administrativa de 0.991, el cual se le considera altamente
confiables; mientras que, para satisfaccion laboral el coeficiente alfa de Cronbach

obtenido fue de 0.978, también considerado altamente confiable.
3.5. Procedimientos

Para la recoleccion de datos se us6 los cuestionarios a través de la encuesta,
dirigido a los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca a fin de obtener informacién

y datos requeridos para su procesamiento.
Dicha accion se realizé de la siguiente manera:

v Preparacion de las encuestas.

<

Se establecio la finalidad del instrumento.

v' Se procedio6 a remitir el cuestionario de los trabajadores a través de Google
forms.

v' Una vez obtenida las respuestas se hizo la elaboracion de la base de datos

en un cuadro Excel.

Terminado el trabajo de campo y, habiendo adquirido la informacién que se
necesitaba o queria, se procedi6 a realizar la tabulacién en la computadora segun
los cdédigos numeéricos asignados para cada item. Posteriormente se hizo la
elaboracion de los cuadros estadisticos para su analisis y descripcion
correspondiente. Para ello se utilizé el SPSS 22.0 (Programa Estadistico para las

Ciencias Sociales).
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Con la informacion obtenida se construy6 la matriz de datos para su procesamiento

posterior a través de la estadistica descriptiva.

v Medidas de tendencia central.
v' Medidas de dispersion.
v Tablas de frecuencia.

v' Diagrama de barras.

Después de procesada los datos se procedieron a interpretar y analizar para las
respectivas discusiones de los resultados, para posteriormente llegar a las

conclusiones y recomendaciones.
3.6. Método de anélisis de datos

Para la presente investigacion se aplicé dos tipos de métodos: el inductivo y el
estadistico. A través del método inductivo se determiné que a partir de hechos
particulares se llegé a comprender situaciones de caracter general. Segun Gallegos
(2016) este tipo de método “consiste en la utilizacion de datos para llegar a obtener
las conclusiones que parten o dan inicio de los hechos particulares que son
aceptados como validos dentro de una investigacion, para posteriormente llegar a
las conclusiones que tendran el caracter de aplicacion en general™ (p.113).

Ademas, se aplico el método estadistico descriptivo porque a través del mismo se
hizo el procesamiento de la informacion recabada a través de la encuesta, para
posteriormente realizar el analisis correspondiente. Los métodos estadisticos son
férmulas, modelos y técnicas mateméaticas que son utilizados en el andlisis
estadistico de datos de investigacion que no estan procesados. La aplicacion de
los métodos estadisticos son los que extraen la informacion de los datos de la
investigacion, por consiguiente, es la que proporciona diferentes formas de evaluar

la firmeza y solidez de los resultados de la investigacion.
3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion ha sido realizada en estricto cumplimiento de las reglas de buen
comportamiento en la elaboracién de los trabajos cientificos. Teniendo como base

la ética en sentido de accion en valores, se mantuvo el respecto a la propiedad
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intelectual, honestidad y transparencia al momento de consignar informacién en el
cuerpo del trabajo. En ese orden, también se pretende que esta investigacion sea

un referente para las futuras investigaciones.
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V. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos

4.1.1 Gestién administrativa
Tabla 1

Distribucidn de frecuencias segun nivel de gestion administrativa y dimensiones de
los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020.

Gestion Administrativa ) Niveles Total
Bajo Medio Alto
Frecuencia 4 10 54 68
Porcentaje 5.9 14.7 79.4 100.0
Porcentaje acumulado 5.9 20.6 100.0

Dimensiones

Planeacion
Frecuencia 5 9 54 68
Porcentaje 7.4 13.2 79.4 100.0
Porcentaje acumulado 7.4 20.6 100.0

Organizacion

Frecuencia 4 15 49 68
Porcentaje 5.9 22.0 72.1 100.0
Porcentaje acumulado 5.9 27.9 100.0

Direccion
Frecuencia 4 10 54 68
Porcentaje 5.9 14.7 79.4 100.0
Porcentaje acumulado 59 20.6 100.0

Control
Frecuencia 4 11 53 68
Porcentaje 5.9 16.2 77.9 100.0
Porcentaje acumulado 5.9 22.1 100.0

Fuente: Matriz de datos.

30



Figura 1. Gréfico de barras porcentual seguin nivel de gestibn administrativa y dimensiones de los
trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020.
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Interpretacion:

En la tabla y figura adjunta se observa que el nivel percibido por los trabajadores
con respecto a la gestion administrativa se halla en el nivel alto con un 79.4%;
mientras, otro grupo se situé en el nivel medio con un 14.7%; en cambio, en el nivel
bajo, se encontr6 otro de encuestados que representaron un 5.9%. En resumen,
s6lo un 20.6% de los trabajadores estimaron sus opiniones entre el nivel bajo y

medio.

Asimismo, en lo que compete a la planeacion se encontré que un 79.4% de los
encuestados manifestaron una inclinacién por el nivel alto, en tanto un 13.2% se
ubico en el nivel medio y, otro 7.4% se situaron en el nivel bajo. Por tanto, un 20.6%
de los encuestados consideraron que sus opiniones se hallan entre el nivel bajo y

medio.

lgualmente, en la funcion de organizaciéon se detectd a un 72.1% de los
encuestados que afirmaron inclinarse por el nivel alto; en tanto otro grupo
representado por un 22% se ubicaron en el nivel medio; mientras otro grupo
complementario que estuvo conformado por un 5.9% de los encuestados revelaron
que se hallaban en el nivel bajo. En suma, un 27.9% coincidieron en sefalar que

sus opiniones estaban entre el nivel bajo y medio.
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De otra parte, en lo que compete a la direccion se encontré que un 79.4% de los
encuestados se concentraron en el nivel alto, mientras un 14.7% se situ6 en el nivel
medio y, otro 5.9% se ubicaron en el nivel bajo. Por tanto, un 20.6% de los

encuestados consideraron que sus opiniones se hallan entre el nivel bajo y medio.

Por altimo, en la funcién de control se descubridé a un 77.9% de los encuestados
gue afirmaron inclinarse por el nivel alto; en tanto otro grupo personificado por un
16.2% se ubicaron en el nivel medio; mientras otro grupo adicional que estuvo
conformado por un 5.9% de los encuestados indicaron que se hallaban en el nivel
bajo. En suma, un 22.1% coincidieron en sefialar que sus opiniones estaban entre

el nivel bajo y medio.

En resumen, la frecuencia predominante es en el nivel alto, correspondiendo el
79.4% que corresponde a la planeacién y direcciobn, mientras que un 72.1%
correspondié a organizacion y un 77.9% para control. Por lo tanto, la gestion
administrativa esta en el nivel alto y fue de 79.4%. Este resultado indica que los
trabajadores de la UGEL 16 tienen una percepcion alta con respecto a la gestion
administrativa, la misma que se expresa en una mirada positiva acerca de la
planeacion, organizacion, direccion y control evidenciada por los directivos de la
UGEL 16 en el 2020.

32



Tabla 2

Distribucion de frecuencias segun nivel de satisfaccion laboral y dimensiones de los

trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020.

Niveles

Satisfaccion Laboral Total
Bajo Medio Alto
. 4 8 56 68
Frecuencia
. 5.9 11.7 82.4 100.0
Porcentaje
. 5.9 17.6 100.0
Porcentaje acumulado
Dimensiones
Reto de Trabajo
. 4 9 55 68
Frecuencia
. 5.9 13.2 80.9 100.0
Porcentaje
. 5.9 19.1 100.0
Porcentaje acumulado
Sistema de Recompensa
. 4 12 52 68
Frecuencia
. 5.9 17.6 76.5 100.0
Porcentaje
. 5.9 235 100.0
Porcentaje acumulado
Condiciones Favorables
. 4 16 48 68
Frecuencia
. 5.9 235 70.6 100.0
Porcentaje
. 5.9 294 100.0
Porcentaje acumulado
Apoyo entre Colegas
. 6 18 44 68
Frecuencia
. 8.8 26.5 64.7 100.0
Porcentaje
8.8 35.3 100.0

Porcentaje acumulado

Fuente: Matriz de datos.
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Figura 2. Grafico de barras porcentual segun nivel de satisfaccion laboral y dimensiones de los
trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020.
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Interpretacion:

En la tabla y figura adjunta se observa que el nivel percibido por los trabajadores
en relacion a la satisfaccion laboral se situé en el nivel alto con un 82.4%; mientras,
otro grupo se situo en el nivel medio con un 11.7%; sin embargo, en el nivel bajo,
se encontro otro de encuestados que representaron un 5.9%. En resumen, sélo un

17.6% de los trabajadores estimaron sus opiniones entre el nivel bajo y medio.

Asimismo, en lo que se refiere a reto de trabajo se encontrd que un 80.9% de los
encuestados se inclinaron por el nivel alto, en tanto un 13.2% se ubicé en el nivel
medio y, otro 5.9% se situaron en el nivel bajo. Por tanto, un 19.1% de los

encuestados estimaron que sus opiniones se hallan entre el nivel bajo y medio.

Igualmente, con respecto al sistema de recompensa se descubrié un 76.5% de los
encuestados que se inclinaron por el nivel alto; en tanto otro grupo representado
por un 17.6% se posesionaron en el nivel medio; por Uultimo, otro grupo
complementario que estuvo conformado por un 5.9% de los encuestados indicaron
el nivel bajo. En suma, un 23.5% coincidieron en sefialar que sus opiniones estaban

entre el nivel bajo y medio.

De otro lado, en referencia a las condiciones favorables se encontré que un 70.6%

de los encuestados se concentraron en el nivel alto, sin embargo, un 23.5% se
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situaron en el nivel medio y, otro 5.9% coincidieron en el nivel bajo. Por tanto, un
29.4% de los encuestados consideraron que sus opiniones se hallan entre el nivel

bajo y medio.

Finalmente, en la funcion de control se encontré a un 64.7% de los encuestados
inclinarse por el nivel alto; en tanto otro grupo personificado por un 26.5% se
ubicaron en el nivel medio; mientras un grupo adicional estuvo representado por un
5.9% de los encuestados se situaron en el nivel bajo. En suma, un 35.3%

coincidieron en sefalar que sus opiniones estaban entre el nivel bajo y medio.

En suma, la frecuencia predominante es en el nivel alto, correspondiendo el 80.9%
gue corresponde reto del trabajo, mientras que un 76.5% correspondio a sistema
de recompensa y un 70.6% para condiciones favorables y, para apoyo entre
colegas el resultado fue de 64.7%. Por lo tanto, la satisfaccion laboral esta en el
nivel alto y fue de 82.4%. Este resultado indica que los trabajadores de la UGEL 16
también tienen una percepcion alta en relacion a satisfaccion laboral, la misma que
se expresa en reto del trabajo, sistema de recompensa, condiciones favorables y
apoyo entre colegas, que se evidencia en las condiciones de trabajo percibido por
los trabajadores de la UGEL 16 en el 2020.

Tablas cruzadas de gestion administrativa y satisfaccién laboral
Tabla 3

Distribucién de frecuencias segun nivel de gestién administrativa y satisfacciéon
laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020.

Satisfaccién Laboral Total
Bajo Medio Alto
Bajo Recuento 4 0 0 4
% del total 5.9% 0.0% 0.0% 5.9%
Medio Recuento 0 8 2 10
Gestién % del total 0.0% 11.8% 2.9% 14.7%
Administrativa Alto Recuento 0 0 54 54
% del total 0.0% 0.0% 79.4% 79.4%
Total Recuento 4 8 56 68
% del total 5.9% 11.8% 82.4% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 3. Gréafico de barras porcentual segun nivel de gestiébn administrativa y satisfaccién laboral
en trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020.
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Interpretacion:

De la tabla y figura adjunta se aprecia que en el nivel alto (79.4%) se da una
asociacion entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral, del mismo modo
se considera la existencia de una relacion tanto en el nivel medio (11.8%) como en
el nivel bajo (5.9%). Asimismo, se encontré una covariacion entre el nivel medio
con el nivel alto (2.9%). Por tanto, los resultados hallados corroboran la existencia

de una relacién entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral.
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Tablas cruzadas de planeacién y satisfaccién laboral
Tabla 4

Distribucién de frecuencias segun nivel de planeacién y satisfaccién laboral de los
trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020.

Satisfaccion Laboral

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 4 1 0 5
% del total 5.9% 1.5% 0.0% 7.4%
Medio Recuento 0 7 2 9
Planeacion % del total 0.0% 10.3% 2.9% 13.2%
Alto Recuento 0 0 54 54
% del total 0.0% 0.0% 79.4% 79.4%
Total Recuento 4 8 56 68
% del total 5.9% 11.8% 82.4% 100.0%

Elaboracion propia.

Figura 4. Gréfico de barras segun nivel de planeacion y satisfaccion laboral de los trabajadores de
la UGEL 16 Barranca, 2020.

79.4%

[

(@)

80.0% E
2L60.00 S
960.0/o 0.0% 2.9% Alt 78
c 10.3% ° 3
§40.0/0 1.5%, | 0\ RO Medio B
o % 2
£20.0% gy 0.0% 0.0% Bai 5
ajo ]

0.0%
Bajo Medio Alto
Planeacion

Interpretacion:

De la tabla y figura adjunta se aprecia que en el nivel alto (79.4%) se da una
asociacion entre la planeacion y la satisfaccion laboral, asimismo, se consider6 la
existencia de una relacion tanto en el nivel medio (10.3%) como en el nivel bajo
(5.9%). Del mismo modo, se encontré una covariacion entre el nivel medio con el

nivel alto (2.9%), asi como en el nivel bajo y medio (1.5%). Por tanto, los resultados
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hallados evidencian la existencia de una relacion entre la planeacion y la

satisfaccion laboral.
Tablas cruzadas de organizacion y satisfaccion laboral
Tabla 5

Distribucién de frecuencias segun nivel de organizacion y satisfaccion laboral de
los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020.

Satisfaccion Laboral

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 4 0 0 4
% del total 5,9% 0,0% 0,0% 5,9%
Medio Recuento 0 8 7 15
Organizacion % del total 0,0% 11,8% 10,3% 22,1%
Alto Recuento 0 0 49 49
% del total 0,0% 0,0% 72,1% 72,1%
Total Recuento 4 8 56 68
% del total 5,9% 11,8% 82,4% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 5. Gréfico de barras segun nivel de organizacion y satisfaccion laboral de los trabajadores de
la UGEL 16 Barranca, 2020.
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Interpretacion:
De la tabla y figura adjunta se aprecia en el nivel alto (72.1%) se da una asociacion
entre la organizacion y la satisfaccion laboral, asimismo, se consider6 la existencia

de una relacién tanto en el nivel medio (11.8%) como en el nivel bajo (5.9%). Del

mismo modo, se encontrd una covariacion entre el nivel medio con el nivel alto
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(10.3%). Por tanto, los resultados hallados evidencian la existencia de una relacion

entre la organizacion y la satisfaccion laboral.
Tablas cruzadas de direccién y satisfaccion laboral
Tabla 6

Distribucién de frecuencias segun nivel de direccion y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020.

Satisfaccién Laboral

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 4 0 0 4
% del total 5,9% 0,0% 0,0% 5,9%
Medio Recuento 0 8 2 10
Direccion % del total 0,0% 11,8% 2,9% 14,7%
Alto Recuento 0 0 54 54
% del total 0,0% 0,0% 79,4% 79,4%
Total Recuento 4 8 56 68
% del total 5,9% 11,8% 82,4% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 6. Gréfico de barras segun nivel de direccion y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
UGEL 16 Barranca, 2020.
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Interpretacion:

De la tabla y figura adjunta se aprecia en el nivel alto (79.4%) se da una asociacion
entre la direccion y la satisfaccion laboral, asimismo, se consideré la existencia de

una relacion tanto en el nivel medio (11.8%) como en el nivel bajo (5.9%). Del
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mismo modo, se encontré una covariacion entre el nivel medio con el nivel alto

(2.9%). Por tanto, los resultados hallados evidencian la existencia de una relacion

entre la direccién y la satisfaccion laboral.

Tablas cruzadas de control y satisfaccion laboral

Tabla 7

Distribucidon de frecuencias segun nivel de control y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020.

Satisfaccién Laboral

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 4 0 0 4
% del total 5,9% 0,0% 0,0% 5,9%
Control Medio Recuento 0 8 3 11
% del total 0,0% 11,8% 4,4% 16,2%
Alto Recuento 0 0 53 53
% del total 0,0% 0,0% 77,9% 77,9%
Total Recuento 4 8 56 68
% del total 5,9% 11,8% 82,4% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7. Gréafico de barras segun nivel de control y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
UGEL 16 Barranca, 2020.
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De la tabla y figura adjunta se observa en el nivel alto (77.9%) se da una asociacion

entre el control y la satisfaccion laboral, asimismo, se consideré la existencia de
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una relacion tanto en el nivel medio (11.8%) como en el nivel bajo (5.9%). Del
mismo modo, se encontrd una covariacion entre el nivel medio con el nivel alto
(4.4%). Por tanto, los resultados hallados expresan la existencia de una relacion

entre el control y la satisfaccion laboral.
4.1.2 Prueba de normalidad
Tabla 8

Prueba de normalidad de gestién administrativa y satisfaccién laboral

Kolmogérov-Smirnova

Estadistico al Sig.
Gestion Administrativa 0.475 68 0.000
Planeacion 0.475 68 0.000
Organizacion 0.438 68 0.000
Direccion 0.475 68 0.000
Control 0.468 68 0.000
Satisfaccion Laboral 0.489 68 0.000
Reto de Trabajo 0.482 68 0.000
Sistema de Recompensa 0.460 68 0.000
Condiciones Favorables 0.430 68 0.000
Apoyo entre Colegas 0.397 68 0.000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

La prueba de normalidad parte del supuesto que los datos provienen de una
distribucion normal, cuando el valor p > 0.05; en caso contrario, es decir si p < 0.05,
se advertira que los datos provienen de una distribucién no paramétrica. Ademas,
se ha considerado pertinente aplicar la prueba de Kolmogoérov-Smirnov, porque la
muestra es superior a 50 (n > 50).

En la tabla se aprecia que gestion administrativa tuvo como estadistico (K-S =
0.475, p =.000 < .05), de modo que se rechaza la prueba de normalidad y se asume
gue los datos son no paramétricos; del mismo modo, se obtuvieron para las
dimensiones: planeacion (K-S = 0.475, p =.000 < .05), organizacién (K-S= 0.438, p
=.000 < .05), direccion (K-S = 0.475, p =-.000 < .05) y control (K-S = 0.468, p =.000
< .05) revelaron a través de sus valores p, el rechazo de la hipétesis de normalidad.
Del mismo modo, satisfaccién laboral tuvo como estadistico (K-S = 0.489, p =.000
< .05), resultado que permite rechazar la hipétesis de normalidad al hallarse un

valor p =.000; igualmente, las dimensiones: reto de trabajo (K-S = 0.482, p =.000 <
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.05); sistema de recompensa (K-S = 0.460, p 0.000 < .05), condiciones favorables
(K-S = 0.430, p =.000 < .05 y apoyo entre colegas (K-S =0.397, p =.000 < .05),
evidenciaron un valor p =.000 < .05, por lo que se también se rechaza la hip6tesis
de normalidad.

Por tanto, es preciso recurrir a una prueba estadistica de indole no paramétrico,

razon por el cual se adopto la prueba de contraste de hipotesis Rho de Spearman.

4.1.3 Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL 16 de Barranca 2021.

Hi: Existe relacion entre la gestidbn administrativa y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL 16 de Barranca 2021.

Nivel de confianza: 95%

Nivel critico: a = 0.05 (5%)

Regla de decision:

Si p 2 a — se acepta la hipétesis nula Ho

Si p< a — se acepta la hipétesis alterna His
Tabla 9

Coeficiente de correlacion entre gestion administrativa y satisfaccion laboral

Gestion Satisfaccion
administrativa laboral
Coeficiente de correlacién 1.000 .921™
Gestion Sig. (bilateral) : .000
administrativa
Rho de N 68 68
Spearman Coeficiente de correlacion 921" 1.000
Laboral N 68 68

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion

Como se observa en la tabla 8, el resultado arrojado por el coeficiente de
correlacién Rho de Spearman es igual a 0.921** por lo que se determina que existe
una correlacion positiva y de magnitud fuerte, ademas la muestra resulté altamente
significativa al nivel de 0.01, el cual quiere decir que a un 99,99% (0,99) de nivel de
confianza, se demuestra bajo la curva normal a dos colas (bilateral) la existencia
de relacién directa entre gestion administrativa y satisfaccion laboral. Esto quiere

decir que el nivel de significancia (sig. = 0.000) es menor que el valor p = 0.05.

Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis de
investigacion (Hi). Es decir, existe relacion entre la gestion administrativa y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca 2020.

Hipotesis especificas

Ho: Existe relacidn entre la planeacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la UGEL 16 de Barranca 2020.

Hii: Existe relacion entre la planeacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la UGEL 16 de Barranca 2020.

Ho: Existe relacion entre la organizacion y la satisfaccién laboral de los trabajadores
de la UGEL 16 de Barranca 2020.

Hi2: Existe relacion entre la organizacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la UGEL 16 de Barranca 2020.

Ho: Existe relaciéon entre la direcciéon y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la UGEL 16 de Barranca 2020.

His: Existe relacion entre la direccion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la UGEL 16 de Barranca 2020.

Ho: Existe relacion entre el control y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
UGEL 16 de Barranca 2020.

Hisa: Existe relacion entre el control y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la UGEL 16 de Barranca 2020.
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Tabla 10

Coeficiente de correlacion entre las dimensiones de gestion administrativa y
satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Planeacion Coeficiente de correlacion ,922™
Sig. (bilateral) ,000

N 68
Organizacion Coeficiente de correlaciéon ,780™
Sig. (bilateral) ,000

Rho de Spearman N 68
Direccién Coeficiente de correlacion ,921"
Sig. (bilateral) ,000

N 68
Control Coeficiente de correlaciéon ,887"
Sig. (bilateral) ,000

N 68

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

Los resultados obtenidos indican que existe relacion entre la planeacion y
satisfaccion laboral (Rho = ,922, p =.001). De la misma forma, organizacion y
satisfaccion laboral (Rho = .780, p =.001), direccion y satisfaccion laboral (Rho =
0.921, p =.001); en esa misma linea, control y satisfaccién laboral (Rho = .887, p
=.001); de manera que, los indices indican direccion positiva y una magnitud fuerte
para cada una de las correlaciones halladas, ademas de altamente significativas al
tener valor sig.(bilateral) menor a ,05. Por tanto, para cada una de las hipétesis se

rechaza la hipétesis nula y se aceptan las hipétesis alternas, respectivamente.
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V. DISCUSION

El objetivo del estudio consistio en determinar la manera en que la gestidon
administrativa tiene relacion con la satisfaccién laboral; asimismo, la relacion de las
dimensiones de la gestidbn administrativa: planeacion, organizacién, direccién y

control, nuevamente, con la satisfaccion laboral.

En relacion a la hipotesis general, de acuerdo con los datos estadisticos obtenidos
en el presente estudio, se obtuvo un nivel alto de gestion administrativa, siendo este
del 79.4% y predominante. De otra parte, en lo que compete al nivel de satisfaccion
laboral el resultado fue de 82.4%, siendo también predominante en las
percepciones de los trabajadores encuestados. Estos resultados univariados al ser
asociados en tablas cruzadas, arrojaron valores que indican una asociacion entre
sus diversos niveles, es decir, bajo (5.9%), medio (11.8%) y alto (79.4%). Luego,
esta asociacion se vio confirmada en el resultado obtenido en la hip6tesis general,
comprobandose la relacidon entre gestion administrativa y satisfaccion laboral al
obtenerse un coeficiente de correlacion (Rho =.921, p =.000 < .05), es decir, un
coeficiente de direccién positiva y magnitud fuerte o alta; donde la planeacion, la
direccion y el control se constituyen en las columnas vertebrales de la gestion
administrativa; aunque, subyace una debilidad en el ambito de la organizacion. De
esta manera este resultado coincide con el estudio de Palomares (2017) cuya
investigaciéon estuvo basada en un enfoque cuantitativo y disefio no experimental,
encontrando una relacion entre las variables de estudio (Rho = .843, p =.000 < .05),
de manera que este hallazgo confirma la existencia de una relacién positiva y alta.
Del mismo modo, Huamani y Ascuia (2019), demostraron con su hallazgo
mediante el coeficiente de correlacion de Pearson (r = .831, p =.000 < .05) la
existencia de una correlacion directa y alta. Asi también Schaefer y Salazar (2018),
cuyo estudio se enfocd en la Satisfaccién laboral y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en una empresa de combustibles liquidos en Lima,
encontrd una relacion moderada (Rho =.488, p =.000 < .05) entre ambas variables,
haciendo hincapié los investigadores en relacion a la satisfaccion laboral, a
aspectos relevantes como las condiciones fisicas y/o materiales en el que se
desenvuelven los trabajadores administrativos, beneficios laborales asignados,

pero sobre todo las politicas administrativas, las relaciones sociales que se dan al
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interior de la organizacion, las oportunidades de desarrollo personal, desempefio
de tareas y, sobre todo, relacion con la autoridad. En esta misma linea, el hallazgo
se validé con el aporte de Saavedra y Delgado (2020) quienes ponen de relieve
como condicion sine qua non, el disefio e implementacién de estrategias adecuadas
para direccionar la organizacion y lograr los objetivos planteados. Por tanto, a partir
de los expuesto, permite colegir que, a mejor gestion administrativa, mejor es

también la satisfaccién laboral en los trabajadores de la UGEL.

Con respecto a la hipétesis especifica 1, en este estudio, en concordancia con los
datos estadisticos obtenidos, se determiné un nivel alto de planeacién, siendo del
79.4% y predominante. De otra parte, en lo que se refiere al nivel de satisfaccion
laboral represent6 el 82.4%, siendo también predominante en las percepciones de
los trabajadores encuestados. Estos resultados univariados al ser asociados en
tablas cruzadas, arrojaron valores que indican una asociacion entre sus diversos
niveles, es decir, bajo (5.9%), medio (10.3%) y alto (79.4%). De manera que, esta
asociacion se vio posteriormente confirmada con el resultado obtenido en la
hipétesis especifica 1, comprobandose la relacion entre la planeacion de la gestion
administrativa y satisfaccion laboral al obtenerse un coeficiente de correlacion (Rho
=.922, p =.000 < .05), es decir, un coeficiente de direccion positiva y magnitud fuerte
o alta; donde el conocimiento de los instrumentos de gestidén, seguido del plan
operativo y la realizacion de acciones concretas para cumplir las actividades se
tornan en aspectos centrales de la planeacién, sin embargo, subyace una debilidad
en el plan estratégico institucional. Esto implica que es preciso enfatizar en la
funcion técnica, la misma que se expresa en la formulacion y socializacion del plan
estratégico institucional, el plan operativo institucional, como dos pilares
fundamentales que permiten establecer objetivos claros, cuyo conocimiento de
estos instrumentos permiten llevar a cabo las acciones concretas que se requieren
para cumplir con las actividades en el marco de la politica educativa establecida
por el Ministerio de Educacion. De este modo, este hallazgo coincide con el estudio
de Palomares (2017) quien encontré una relacién entre las variables de estudio
(Rho =.632, p =.000 < .05), de manera que este hallazgo confirma la existencia de
una relacioén positiva y moderada. Por tanto, a partir de los expuesto, permite colegir

gue, a mejor planeacion, mejor resulta la satisfaccion laboral en los trabajadores de
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la UGEL. Este hallazgo se ve reforzado con el argumento de Montes de Ocay Pulla
(2019) quienes afirman que una correcta y adecuada diagramacion, el analisis
externo e interno, mision y vision, estrategias y objetivos organizaciones logran un

resultado éptimo entre la gestion administrativa y la productividad.

Con respecto a la hipétesis especifica 2, en relacion con los datos estadisticos
obtenidos, se determiné un nivel alto de organizacion, siendo del 72.1% vy
predominante. Igualmente, en con respecto al nivel de satisfaccion laboral este fue
del 82.4%, siendo también predominante en las percepciones de los trabajadores
encuestados. Estos resultados univariados al ser asociados en tablas cruzadas,
arrojaron valores que indican una asociacién entre sus diversos niveles, es decir,
bajo (5.9%), medio (11.8%) y alto (72.1%). De manera que, esta asociacion se vio
posteriormente confirmada con el resultado obtenido en la hipétesis especifica 2,
comprobandose la relacion entre organizacion de gestion administrativa y
satisfaccion laboral al obtenerse un coeficiente de correlacién (Rho =.780, p =.000
< .05), es decir, un coeficiente de direccién positiva y magnitud fuerte o alta; donde
la responsabilidad en la distribucion de recursos juega un papel muy importante,
seguido de la articulacion de un sistema entre las diversas areas que operan en la
UGEL y, complementado con un conocimiento de la estructura de la UGEL,; sin
embargo, se detecté una debilidad en los mecanismos de especializacién. De este
modo, este hallazgo coincide con el estudio de Palomares (2017) quien encontro
una relacion entre las variables de estudio (Rho = .870, p =.000 < .05), de manera
que este hallazgo confirma la existencia de una relacion positiva y fuerte o alta.
Este hallazgo se ve reforzado con el trabajo de Montoya (2015) enfocado en el
clima organizacional y la evaluacion del desempefio del personal en una empresa,
encontré una relacion directa entre el clima organizacional y la evaluacion del
desempeiio del personal. El cual permite inferir que un conocimiento apropiado de
la estructura de la UGEL, aunado a una correcta articulacion de los mecanismos de
especializacion en el personal, asi como el 6ptimo funcionamiento del sistema de
comunicacién entre las areas, implica una alta responsabilidad en la distribucién de
los recursos para el logro de los objetivos institucionales, razén por el cual permite
colegir que, a mejor organizacién, mejor resulta la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la UGEL.
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Con respecto a la hipétesis especifica 3, en relacion con los datos estadisticos
obtenidos, se determind un nivel alto de direccion, siendo del 79.4% vy
predominante. Igualmente, con respecto al nivel de satisfaccion laboral este fue del
82.4%, siendo también predominante en las percepciones de los trabajadores
encuestados. Estos resultados univariados al ser asociados en tablas cruzadas,
arrojaron valores que indican una asociacion entre sus diversos niveles, es decir,
bajo (5.9%), medio (11.8%) y alto (77.9%). De esta forma, la relacién se confirmé
con el resultado obtenido en la hipétesis especifica 3, comprobandose la relacién
entre direcciébn de gestion administrativa y satisfaccion laboral al obtenerse un
coeficiente de correlacion (Rho =.887, p =.000 < .05), es decir, un coeficiente de
direccidn positiva y magnitud fuerte o alta; donde las acciones de motivacion asi
como la supervisidn permanente son dos columnas sobre las que se apoya la
direccion; sin embargo, se detectd dos debilidades: la primera, relacionada con el
liderazgo de sus autoridades vy, la segunda, con el trabajo en equipo. De esta
manera, este hallazgo coincide en lineas generales con el estudio de Palomares
(2017) quien encontré una relacion entre las variables de estudio (Rho = .524, p
=.000 < .05), siendo este hallazgo una relacion positiva y moderada. Asimismo, este
resultado coincide con lo encontrado por Huamani y Ascufia (2019), quienes
encontraron una asociacion entre direccion de la gestion administrativa y retos de
trabajo de satisfaccion laboral (Rho =.591, p =.000 < .05) y, direccion de la gestion
administrativa y colegas que brindan apoyo de la satisfaccién laboral (Rho = .519,
p =.000 < .05). Estos resultados indican que el aspecto sustancial tiene que ver con
el recurso humano, lo que implica direccionar de forma adecuada la capacitacion
de los trabajadores con el objetivo de lograr el cumplimiento de las metas. Por lo
tanto, a mejor direccion, mejor resulta la satisfaccion laboral en los trabajadores de
la UGEL.

Con respecto a la hipotesis especifica 4, con respecto a los datos estadisticos
obtenidos, se determind un nivel alto de control, siendo del 77.9% y predominante.
Igualmente, con respecto al nivel de satisfaccion laboral este fue del 82.4%, siendo
también predominante en las percepciones de los trabajadores encuestados. Estos
resultados univariados al ser asociados en tablas cruzadas, arrojaron valores que
indican una asociacion entre sus diversos niveles, es decir, bajo (5.9%), medio

(11.8%) y alto (79.4%). De esta forma, la relacion se confirmé con el resultado
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obtenido en la hipotesis especifica 4, comprobandose la relacion entre control de
gestion administrativa y satisfaccion laboral al obtenerse un coeficiente de
correlaciéon (Rho =.921, p =.000 < .05), es decir, un coeficiente de direccion positiva
y magnitud fuerte o alta; donde el aspecto relevante en el que se apoya el control
es en el control de los sistemas de la entidad, la evaluacion del desempefio y la
capacitacion permanente, sin embargo, aun subyacen debilidades en relacion al
cumplimiento de metas. De esta manera, este hallazgo coincide en lineas generales
con el estudio de Palomares (2017) quien encontr6 una relacion entre las variables
de estudio (Rho = .691, p =.000 < .05), siendo este hallazgo una relacion positiva y
moderada. Asimismo, este resultado coincide con lo encontrado por Huamani y
Ascuiia (2019), quienes encontraron una asociacion entre control de la gestion
administrativa y retos de trabajo de satisfaccion laboral (Rho = .455, p =.000 < .05)
y, control de la gestion administrativa y colegas que brindan apoyo de la satisfaccion
laboral (Rho =.714, p =.000 < .05). Estos resultados indican que es necesario poner
enfasis en la evaluacion de desempefio tomando como pilares el marco del buen
desempeiio del director y del docente y las normas pertinentes de Servir,
orientdndolo al cumplimiento de metas, de modo que permitan un papel mas activo
del control de los sistemas de la estructura organizativa y la capacitacion del
personal. Es decir, garantizar la seguridad de la funcién administrativa para una
mejor performance de los trabajadores y funcionarios. Por lo tanto, a mejor control,

mejor resulta la satisfaccion laboral en los trabajadores de la UGEL.
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VI. CONCLUSIONES

El estudio efectuado pone de manifiesto la existencia de relacion entre la gestion

administrativa, asi como las dimensiones de aquella con la satisfaccion laboral

Primera

Se determind la manera en que la gestion administrativa tiene relacion con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020, al
hallarse una relacion positiva y fuerte (Rho =.921, p =.000 < .05), lo que permite
inferir que, a una mejor gestién administrativa, mejor sera también la satisfaccion

laboral en los trabajadores.

Segunda

Se analizé la manera en que la planeacion tiene relacion con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020, al hallarse una relacion
positiva y fuerte (Rho =.922, p =.000 < .05), lo que permite inferir que, a una mejor
planeacion de la gestion administrativa, mejor sera también la satisfaccion laboral

en los trabajadores.

Tercera

Se determind la manera en que la organizacion tiene relacidon con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020, al hallarse una
relacion positiva y fuerte (Rho =.780, p =.000 < .05), lo que permite inferir que, a
una mejor organizacién, mejor sera también la satisfaccion laboral en los

trabajadores.

Cuarta

Se analiz6 la manera en que la direccion tiene relacion con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020, al hallarse una relacion
positiva y fuerte (Rho =.921, p =.000 < .05), lo que permite inferir que, a una mejor

direccion, mejor sera también la satisfaccion laboral en los trabajadores.
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Quinta

Se analiz6 la manera en que el control tiene relacion con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020, al hallarse una relacion positiva
y fuerte (Rho =.887, p =.000 < .05), lo que permite inferir que, a un mejor control,

mejor sera también la satisfaccién laboral en los trabajadores.
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VII. RECOMENDACIONES

A partir de los resultados hallados en el trabajo de investigacion se desprenden las

siguientes recomendaciones.

Primera

Se recomienda al director de la UGEL 16, establecer un plan de desarrollo
organizacional orientado a fortalecer la gestion de procesos y por resultados, asi
como su cultura organizacional, generando oportunidades para desarrollar el
talento humano, a través de los equipos de trabajo y el desarrollo personal de los

trabajadores.

Segunda

Se recomienda al director de la UGEL 16, impulsar a través de los directivos de las
areas administrativa, pedagdgica, de recursos humanos, juridica legal, entre otras,
la difusion del plan estratégico institucional, con la finalidad de socializar, compartir
y comprometer a los trabajadores de las distintas areas al logro de los objetivos

estratégicos de la institucion.

Tercera

Se recomienda al Directivo de Recursos Humanos de la UGEL 16, evaluar las
actividades de los trabajadores con el propdsito de optimizar los mecanismos de
especializacion, a través de la capacitacién y aperturar nuevas oportunidades
meritocraticas conforme a los dispositivos hormativos administrativos vigentes para

la administracion publica.

Cuarta

Se recomienda al Directivo de Recursos Humanos de la UGEL, promover la
capacitacion del personal en la formulacién de indicadores Smart con el propdsito
diseflar un plan dirigido a monitorear y evaluar el cumplimiento de metas

institucionales establecidas en el PEI.
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Quinta

Se recomienda a los directivos de las areas de la UGEL, a promover un programa
de coaching orientado a potenciar y reforzar el liderazgo estratégico entre los
directivos para una mejor administracion del talento humano y la gestion de equipos

centrado en el enfoque por resultados.
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ANEXOS

ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

Pg: ¢ De qué manera la gestion
administrativa tiene relacion
con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la UGEL
16 de Barranca 20207?

Problemas especificos:

Pe1: ¢De qué manera la
planeacion tiene relacion con
la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL 16
de Barranca 2020?

Pe2: ¢ De qué manera la
organizacion tiene relacién
con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la UGEL
16 de Barranca 2020?

Pe3: ¢De qué manera la
direccién tiene relacién con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL 16
de Barranca 2020?

Pesa: ¢De qué manera el
control tiene relacién con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL 16
de Barranca 2020?

Obijetivo general:

Og: Determinar si la gestién
administrativa tiene relacion con
la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL 16 de
Barranca 2020

Obijetivos especificos

Oe1: Determinar si la planeacion
tiene relacion con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
UGEL 16 de Barranca 2020

Oec2: Determinar si la
organizacion tiene relacién con
la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la UGEL 16 de
Barranca 2020

Oes: Determinar si la direcciéon
tiene relacién con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
UGEL 16 de Barranca 2020

Oeq: Determinar si el control
tiene relacion con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
UGEL 16 de Barranca 2020

Hipdtesis general:

Hg:: La gestion administrativa
tiene relacion directa con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL 16 de
Barranca 2020

Hipotesis especificas

Hei:La planeacion tiene relacion
directa con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
UGEL 16 de Barranca 2020

He2: La organizacion tiene
relacioén directa con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL 16 de
Barranca 2020

Hes: La direccién tiene relacion
directa con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
UGEL 16 de Barranca 2020

Hes: El control tiene relacion
directa con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
UGEL 16 de Barranca 2020

V1: Gestion Administrativa

. . . p Escala Niveles
Dimensiones Indicadores Items v
Rango
Plan Estratégico
Institucional
Plan Operativo Institucional 1-4
Medicién
., Conocimiento de los Ordinal.
Planeacion instrumentos de gestién
o . Se
Realizacién de acciones establecen
concretas para cumplir las categorias
actividades con dos o
mas niveles
— que implican
Estructura organica de la un orden
UGEL 5-8 | inherente
) entre si. La
Mecanismos de escala de
especializacion medicién
N . S ordinal es
Organizacién Sistema d'e comunicacion cuantitativa
entre las areas porque
- permite
Responsabilidad en la ordenar a los
distribucién de recursos eventos en
funcién de la
mayor o]
Liderazgo de sus menor
autoridades posesion  de
un atributo o
Direccidn Supervisién permanente 9-12 caracteristica.
Acciones de motivacién
Trabajo en equipo
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Evaluacién de desempefio

Cumplimiento de metas

Buenas relaciones laborales

Oportunidades de desarrollo
profesional

Control Control de los sistemas de 13-16
la entidad
Capacitacion permanente
V2: Satisfaccion laboral
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
Rango
Ganas de superacion
Satisfaccion del trabajo 1-4
Reto del trabajo El puest'o brinda
oportunidades
o L Medicién
Realizacion de actividades Ordinal.
que agradan
— Se
Aumento salarial justo establecen
o 5-8 categorias
Reconocimiento por el con dos o
) desempefio mas niveles
Sistema de que implican
recompensa Oferta de puesto de forma un orden
permanente inherente
o entre si. La
Participacion en las escala de
decisiones medicién
Cumplimiento de las ordina_ll o es
normativas laborales cuantitativa
porque
Condiciones Bienes y materiales para permite
favorables hacer el trabajo ordenar a los
9-12 eventos en
Identificacién con el trabajo funcion de la
mayor o]
Infraestructura adecuada menor
Supervisién permanente posesion de
un atributo o
Ayuda oportuna por parte de caracteristica.
Apoyo entre los compafieros 13-16
colegas
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ANEXO 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMEMN SIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL MEDICION
Plan Estratégico Institucions Medician Ordina
Planezcion Plan Operativo Instituciena Sa establecen

GESTION ADMIMISTRATIVA

Esfuerzo en conjunto de
un grupo organizado para
2l logro d= metas  y
groyectos. Gracias a ello
se logra un fin u objetive
establecida como se
puede desprender de
trabajo realizado por Soto,
Morillo, Calderon ¥
Betancur (2020)

La abtencién de la informacidn

an relacion a las variables de
astudio se reslizard = través
del métedo de la encuesta en
base a cuestionarios
debidamente elaborados
aplicados & los rabsjadores de
a Municipalidad de Huaral,
nformacign que sara
procesada a fraves del SPSS
version 22 para su posterior
analisis.

Conocimiento de los instrumentos de gestion

Realizacion de acciones concretas para cumplir las actividades

Organizacion

Estructura orgénica de la UGEL

Mecanismos de especislizacidn

Sisterns de comunicacion entre las Sreas

Responsabilidad en la distribucion de recursos

Liderazgo de sus gutoridades

Supervision permansnte

Direccion . ] .
Acoiones de motivacion
Trabajo en eguipo
Evaluacidn de desempefo
- Cumplimienta de meias
Control

Control de los sistemas de la entidad

Capacitacion permanente

categorias con dos
0 mas niveles gue
mglican un orden
nharenie entre =i
L= escala de
medician ardinal as
cuantitativa porgue
permite ordenar a
os  evenios  en
funcion de la mayor
O menor poOsSesion
de un atrbutc o
caracteristica.

SATISFACCION LABORAL

Pujol v Dabos (2012) “la
satisfaccion abora
constituye uno de los
fenémeanaos mas
estudiados del siglo XX,
grincipalmente en os
campos de
comporiamiento
organizacional y de |a
psicelogia laboral™ [(p.11).
La satisfaccion labors
depends mucho de cada
persons. depende de las
necesidades que pueada
tener y de su forma de
sentir y ver la vida an si.

La obtencidn de |a informacién
an relacidon a las varablas de
estudic s= reslizard & fraves
del método de la encuesta en
base a cuestionarios
debidamente elaborados  y
aplicados & los trabajadores de
a Municipalidad de Huarsl,
nformacidn que sard
procesada a fraves del SPSS
versidn 22 para su posterior
analisis.

Feto de trabajo

Ganas de superacion

Satisfaccidn del trabajo

El puasto brinds oportunidades

Realizacion de actividades que agradan

Sistema de recom pansa

Aumento salarial justo

Reconocimiento por el desemperic

Ofarta de pussto de forma permanenis

Participscidn en las decisiones

Condiciones favorables

Cumplimiento de las normativas laborales

Bienas y materiales para hacer 2l rabsjo

Identificacidén con el frabajo

Infraestructura adecuads

Apoyo entre colegas

Supervision permansante

Ayuds oportuna por parte de los compafieros

Busnas relacionas laborales

Oportunidades de desarrollo profesional

Medician Ording

Se establecen
categorias con dos
o mas niveles gue
mglican un orden
nherenie entre =i
L= escala de
medicion ordinal as
cuantitstiva porgue
permite ordenar a
os  evenios  en
funcidn de la mayor
O menor posesion
de un atribulc o
caracteristica.
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Estimado Colaborador:

ANEXO 3

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario de Gestion Administrativa

A continuacion, se le presentan una serie de preguntas que serviran para conocer su opinion sobre la Gestion
administrativa en la UGEL 16 de Barranca. Sirvase contestar segln corresponda y siguiendo las indicaciones

del cuadro adjunto.

Si considera que esta totalmente en desacuerdo, marque un aspa en el casillero correspondiente al
numero cinco; si su respuesta es bastante en desacuerdo, marque el casillero cuatro, si su respuesta es ni en
desacuerdo ni en acuerdo, marque el casillero 3; si es bastante de acuerdo, el casillero 2 y si es totalmente
de acuerdo, marque el casillero 1.

Gracias por su apoyo.

Totalmente de Bastante de Ni en desacuerdo ni Bastante en Totalmente en
acuerdo acuerdo en acuerdo desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
Dimension 1: Planeacion 1 2 3 4 5

1 | ¢éla institucidn en la cual Usted trabaja, cuenta con un Plan
Estratégico Institucional actualizado?

2 | éla institucion en la cual trabaja, cuenta con un Plan Operativo
Institucional actualizado?

3 | éUsted tiene conocimiento de todos los instrumentos de gestién
que tiene la UGEL 16 de Barranca?

4 | ¢Usted tiene conocimiento de las acciones concretas que se
realizan para el cumplimiento de objetivos institucionales?

Dimensidn 2: Organizacion

5 | éUsted tiene conocimiento de la estructura organica de la entidad
en la cual labora?

6 | (Cree Usted que los cargos y las funciones que existen en la entidad
son distribuidos de acuerdo a la especializacion de cada
profesional?

7 | éUsted considera que existe una comunicacion asertiva entre las
diferentes areas de la instituciéon?
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8 | éConsidera Usted que existe una distribucién racional y
responsable de los recursos de la institucién entre las diferentes
unidades?

Dimension 3: Direccién

9 | éUsted considera que existe liderazgo de sus autoridades en la
gestion institucional?

10 | éConsidera que existe supervisidon constante de las actividades que
se realizan en la institucion?

11 | élainstitucion donde Usted labora promueve la motivacion de sus
colaboradores?

12 | éUsted considera que existe la predisposicion del personal de
diferentes areas para realizar labores en equipo?

Dimensidn 4: Control

13 | éSe realiza de manera permanente la evaluacion de desempeiio de
su personal para medir su productividad y rendimiento en la
institucion?

14 | ¢Considera Usted que se realizan las acciones pertinentes para
cumplir con las metas institucionales?

15 | éConsidera Usted si hay control y supervision de los sistemas que se
aplican en la UGEL 16 de Barranca?

16 |éiConsidera que la institucion se preocupa por capacitar a su

personal a fin de mejorar su desempefio?
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Estimado Colaborador

Cuestionario de Satisfaccion laboral

A continuacidn, se le presentan una serie de preguntas que servirdn para conocer su opinion sobre la
Satisfaccion laboral en la UGEL 16 de Barranca. Sirvase contestar segun corresponda y siguiendo las
indicaciones del cuadro adjunto.

Si considera que esta totalmente en desacuerdo, marque un aspa en el casillero correspondiente al
numero cinco; si su respuesta es bastante en desacuerdo, marque el casillero cuatro, si su respuesta es ni en
desacuerdo ni en acuerdo, marque el casillero 3; si es bastante de acuerdo, el casillero 2 y si es totalmente
de acuerdo, marque el casillero 1.

Gracias por su apoyo.

Totalmente de

Bastante de

Ni en desacuerdo

Bastante en

Totalmente en

acuerdo acuerdo ni en acuerdo desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
Dimensidn 1: Reto del trabajo 3 4 5
1 ¢Tu trabajo estimula tus ganas de superacién?
2 ¢Te produce satisfaccion tu trabajo por si mismo?
3 éTu puesto de trabajo te brinda las oportunidades de realizar las
cosas en las que destacas?
4 éTu trabajo te ofrece las oportunidades de hacer las cosas que te
gustan?
Dimensidn 2: Sistema de Recompensas
5 ¢éSientes que son justos los ascensos o aumentos salariales con
relacion a tiy a los demas?
6 éHas recibido reconocimiento alguno por tu desempefio laboral en
tu institucion?
7 éTu institucion ofrece puestos de trabajo constantemente?
8 ¢éParticipas en las decisiones de tu gerencia y/o de tu drea?
Dimension 3: Condiciones favorables
9 ¢Tu institucion cumple los convenios, las disposiciones y leyes
laborales?
10 éCuentas con todos los bienes y materiales para tu mejor
desempenio laboral?
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¢En tu centro laboral se siente un buen clima organizacional por la

1 cual te identificas con ella?

12 éTu centro laboral cuenta con los ambientes adecuados para tu
buen desempefio laboral?
Dimensidn 4: Apoyo entre colegas

13 | iTe supervisan constantemente en tu centro laboral?

14 | ¢Recibes apoyo o ayuda oportuna de parte de tus colegas?

15 | ¢Tus superiores mantienen buenas relaciones laborales contigo?

16 ¢Tus lideres te proporcionan las oportunidades para tu desarrollo

profesional?
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ANEXO 4

CERTIFICADOS DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion Administrativa

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad’ Sugerencias
Dimension 1: Planeacion si No si No si No

1 ;La mstitucidn en 1z cual Usted trabaja, cusnta con wn Plan Estratégico ¥ ¥ ¥
Instimcional acmalizado? - - B

2 ;La institucion ea la cual trabaja, cuenta con un Plan Operstive Instimcional % % ¥
acmalizado? 3 3 B

3 WUsted tiene conocimiento de todes los imstromentos de gestion que tiene la e X X
TUIGEL 16 de Barranca? - - -

i Usted tiene conocimiento de las acciomes concrefas que se realizan pama el % % ¥
curmplimiento de objetivos instimucionales? - 3 B
Dimension 2: Organizacion 5 Xo si No si No

5 Usted tiene conocimients de la sstractura organica ds lz sntidad en I cual x X %
labora?

s iCree Usted gue los cargos y las fumciones que existen en la entidad som % % ¥
distribuidos de acuerde a la especializacion de cada profesions]? - 3 B

1 :Usted considera que sxiste una comumicacion asertiva entre las difsrentes areas x X %
de 1z instimcién? - 3 3

5 Considera Usted que ewiste mma distribucion racionmal ¥ responsable de los x K %
recursos de la instimcidn entre las diferentes unidades? - - B
Dimension 3: Direccion si No si No si No

A Usted considera gue existe hderazgo de sms autondades en la gestidn ¥ ¥ ¥

) institucional? - ~ )

10 :Conzidera gue existe supervision constante de las azctividades que za x % %

realizan en la instiucion? B ) )

1 :La institucion dopde Usted labora prommeve la motrvacion de sus - - -

colzboradores? - ~ )

12 Usted considera que existe la predisposicion del personal de diferentes x - -

areas para realizar labores en equipe? 3 B )
Dimension 4: Contrel 5i No Si No 51 No

13 .52 realiza de menera permansnte la evaluacion de d.esgmpu‘n de su personal x % i

para medir su productividad y rendimiento en la institucion? - 3 B

14 Considera Usted que se realizan las acciomes perfinentes para cumplir con las % % ¥

metas metimcionales? - - B

15 iConsidera Usted 5i hay conmmel ¥ supervision de los sistemas que se aplican ea % % ¥

~ | 1laUGEL 14 de Barranca? 3 3 3

16 Considera que la instimicidn ss preccups por capacitar a su personal a fin de x X %

mejorar su desempetio? - B 3

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. Lic/Dr/ Mg: CRUZ CANSING, KATHERINE ABYGATL

DNI: 47483638

Especialidad del validador: Contadora Publica

Ipertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

IRelevancia: El item es apropiado para representar al compenente o dimension

especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso,

exacto v directo

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimension.

19 de febrero del 2021

No aplicable [

Firma-del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Satisfaccion laboral

N® DIMENSIONES |/ items Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
Dimension 1: Reto del trabajo S No S5 | No| % | Ne

1 T trabajo estinulz tas z2nas de superacion? X X X

2 Te producs 2ccion ta trabajo por 51 misme? X X bt

3 o dz trabaje t2 brinda las oportunidades da realizar las cosas enlas que | X X X

4 | ;Tutrabejo ta ofrace Ias oparmnidades de kacer Jas cosas qus t= mustan? X X X
Dimensidn 2: Sistema de recompensa S No S5 | No| % | Ne

] 12 201 justo: los ascenzos o aumentos s2lanales conrelacion ativalos | X X X

[ Has recibido recenncimisnto alzune por tu desempatio laboral en tuimstinecion? | X X X

7 Tu institucion afrecs puestos da trabaio constantaments™ X X X

8 ;Participas en las dacisionas 2 tu gerencia y'o da tu 2rea’ X X X
Dimensidn 3: Condiciones favorables 51 | Ne S5 | No| 51 | No

9 Tu instirucion cumple los corvenios, las disposiciones v leyes laboralas? X X X

10 | ;Cuent2s con todos los bisne: v materizles para o meior desempatio laboral? X X X

11 | ;En tu cariro lzboral s2 sients wn buen climz orzanizacional por a cual t2 | X X X
iemtificas con ella?

12 | ;Tucentre laboral cuentz cor los ambients: adecuzdos para tu busn desempefio | X X X
laboral?
Dimension 4: Apoyo entre colegas Si No 5 | No| 51 | Ne

13 | :Te zupervizan constamtements an tu centro laboral? X X M

14 | ;Recibes spovo o avada oporruna de parte de tus colagas? X X X

1£ | ; Tus superiors: mantionen busnas relacionss laborales contign? X X X

16 | ;Tuz Iifleres te proporcionsn las opormnidades para m desarrollo | X X X
profesionsl?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [

Apellidos ¥ nombres del juez validador. Lic/Dr/ Mg: CRUZ CANSINO, KATHERINE ABYGAIL

DNI: 47483638

Especialidad del validador: Contadora Piblica

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

IRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension

especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto v directo

Nota: Suficiencia_ se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimensidén

™o aplicable [

19 de febrero del 2021

)

1

Firmadel Experto Informante.
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CERTIFICADOQ DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion Administrativa

N® DIMENSIONES | items Pertinencia' Relevancia® Claridad’ Suzerencias
Dimension 1: Planeacion si No si No si No

1 ;La institucidn la cual Usted trabajs, cuenta con wa Plan Estratégico * w ¥
Instimcional acalizado? - B -

3 ;La institucién ea la cual trabaja, cuenta con un Plan Operstive Instimcional % W %
acmualizado? " B 3

1 Usted tieme conocimisnte de todos los instrumentos da gestion qus Hene la X X X
UGEL 16 de Barranca? - B -

1 Usted tiene conocimiento de las acciomes comcretas gue se realizan para el % W %
cumplimiento de objetives instimcionalas? " B 3
Dimension 2: Organizacion 5 No i No si No

s ;Usted tiene conocimients de la sstmucturz organica ds 1z enridad en la cual % % X
labora? - 3 3

P Cres Usted gue los carges y las fiunciones gue existen en la entidad son % W %
distribuides de acuerdo a la especializacion de cada profesional? " B 3

- Usted considers que existe una comunicacidn asertiva antra las difsrentes areas % % %
de la instimcién? - 3 3

8 ;Considera Usted gue existe wna distribucion racional ¥ responsable de los % % %
recursos de la instimcidn entre las diferentes unidades? " B -
Dimenzion 3: Direccion si No si No si No

o Usted considera que existe hderazgo de sus autondades en la gestion * w ¥
institueional? - ) B

0 ;Considera que existe superision constante de las actividades que se % % %
realizan en |z instrucwon? - ) )

;La mstiueidon donde Usted labora prommeve la motrvacion de sus

11 . X o X
colzaboradores?

Usted considera que existe la predisposicion del personal de diferentes

12 | 2 . . X b4 X
Areas para realizar labores en equipo?

Dimension 4: Control Si No Si No Si No

13 752 realiza de mapera permanente la evaluacion de d.esgmpu‘.a de su personal % W %
para medir su productividad v rendimiento en la instimecion? " B 3

14 ;Considera Usted que se realizan las acclones perfinentes para cumpli con Las ¥ % %
mefas mefimcionales? - B -

15 ZConsidera Usted i hay contrel ¥ supervision de los sistemas que se aplican en ¥ % %
la UGEL 16 de Barranca? - ) 3

16 ;Considera que la institucion se preocups peor capacitar a su personal a fin de % % %
mejorar su desempetio? - 3 B

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X |

Aplicable después de corregir [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Lic/Dr/ Mg: Mg. MAGUINA RUIZ, DONATO AMADOR

DNI: 15608642

E

ialidad del validador: Lic. En Administracién - Docente

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensiéon

No aplicable |

20 de febrero del 2021

Mg. Donato Amador Maguina Ruiz
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE E: Satisfaccion laboral

N® DIMENSIONES | ftems Pertinencia’ [Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Reto del trabajo i No 51 No | 5 | No

1 Ta trabejo estirnala tus z2nas de superacion? X X X

2 Te produce satizfaccion o wabajo por & mizme? X X A

3 w0 dz trabajo tz brinda las oportumidadas derealizar s cosasenlas que | X X X

4 Tu trabzjo t2 offece las oportunidadss de kacer las cosas qus t= Eustan? bt X X
Dimensidn 2: Sistema de recompensa Si Ne S5 | No| 81 | No

& | ;Sientss que son justos Jos ascensos o 2umentos s2larials: conrelacionativ alos X i X

gmas?

f Has recibido reconocimisnto 2lzune por t desempetio laborzl entuinstinecion” | X X X

7 Tu institucion ofrece puestos da frabajo constmtemants” X X X

§ ;Participas en las decisiones de to Zerencia vo de tu2rea? X X X
Dimension 3: Condiciones favorables 51 No 51 No | 5 | No

9 Tu institucion cumyls los convenios, las disposiciones v leves labarales” X X M

10 | :Cusnta: con tedos los bismes v materiales para fu mejor desempetio laborz]? X X X

11 | ;En tu certro [sboral sa sients wn buen clima orgamizaciopsl por la coalts | X X X
identificas can ella?

12 | ;Tu centre laboral cusnta corm los mmbientss aderuzdos para fo busn dessmpefio | 3 H X
laboral?
Dimensidn 4: Apoyo entre colezas 51 No 51 No| 35 | No

13 | ;Te zupervizan constantements an tu centro laboral? X X i

14 Fecibes apove 0 avada opormana de parte de fus colagas? X H X

£ | ;Tus supsriores mantisnen busnas relacionss laborales contizn? it X X

16 | ;Tus lideres te proporcionsn laz opormmidades para m desarrollo | X it X

profezional?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE
Opinién de licabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir [ | No aplicable| |

Apellidos y nombres del juez validador. Lic/Dr/ Mg: Mg. MAGUINA RUIZ, DONATO AMADOR
DNI: 15608642

Especialidad del validador: Lic. En Administracién - Docente

20 de febrero del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado —

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension %Y’—‘ =
especifica del constructo ~~  Mg. Donato Amador Maguina Ruiz

s
{—eng

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion Administrativa

N DIMENSIONES | items Pertfinencia’ Relevancia® Claridad’ Sugerencias
Dimension 1: Planeacion si No si No si No
1 ;La imstitucion en la cual Usted tabajs, cuenta con wn Plan Estratégico % ¥ w
Instimcional acmalizado? - B B
3 ;La institucion en lz cual frabaja, cuenta con un Plan Operative Instimcional « K %
acmalizado? - - B
2 Usted tiene conocimiento de tedos los imstramentos de gestion que tene la X X e
TUGEL 16 de Barranca? - - B
i Usted tiene conocimiento de las acciomes concrefas gue se realizan pama el % K W
oumplimiento de objetives instincionales? - B B
Dimension 2: Organizacion si No si No si No
5 Usted tiene conocimients de la sstactura organica ds Iz entidad en la cual = K %
labora? - 3 3
6 Cree Usted que los cargos y las funciomes que existen en la entidsd son % K 1{
distribuides de acuerdo a la especializacion de cada profesional? - B B
7 Usted considera que axiste una comumicacion ssertiva entra las difsrentes areas =« K %
de la instimcidn? - 3 3
5 Considera Usted que existe una distrbucién raciomal ¥ respoassble de los w 1 %
recursos de la instimeion enire las diferentes umdades? _ B -
Dimension 3: Direccion si No si No si o
o ;Usted considera que existe hderazgo de sus autoridades en la gestion % ¥ w
) institucional? - ) )
0 :Conzidera que existe supervision constante de las actividades que ze % ¥ ,(
realizan en la instiucion? 3 ) )
1 ;La instimcion donde Usted labora prommeve la motrvacion de sus - - -
colzboradores? - ) )
12 Usted considera que existe lz predisposicion del personal de diferentes . - -
areas para realizar Iabores en equipe? 3 ) )
Dimension 4: Control 5i No Si No Si No
13 (52 realiza de maeners permanente la evaluacion de d.Es_El‘_"lpEl‘.B de zu personal « K %
para medir sn productividad y rendimisnto en la institecion? - B B
14 Considera Usted que se realizan las scclones perfinentes para cumplir com las % K %
mefas mstitucionales? - B B
15 (Considera Usted =i hay contrel ¥ supervision de los sistemas que se aplican en « K %
* | laUGEL 16 de Barranca? - 3 3
16 Considera qus la insrimcidn se preccupa por capacitar 4 su personal a fin de =« K %
mejorar su desempetio? - 3 3
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. Lic/Dr/ Mgz: SAAMANAMUD GRADOS, LUIS
DNI: 15608004

Especialidad del validador: Contador Publico

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto v directo.

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension_

20 de febrero del 2021

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VYALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Satisfaccion laboral

N® DIMENSIONES |/ items Pertinencia’ [Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Reto del trabajo i No 51 | No| 5 | No

1 T trabejo estirmlz tos z2nas de superacion? X X X

2 Te produce satizfaccion to mabzjo por & misme? x X A

3| ;Tupusste de ozbejo ta brinda las oportunidades de realizer las cosazenfas que | X X X
desta

4 | ;Tutrabejotz ofrece las oportumidades d= kacer las cozas que t2 gustan? X X X
Dimension 1: Sistema de recompensa Si No 5 | No| 51 | Ne

§ | ;Eientss que son justos los ascenzos o aumentos s2lariale: conrelacion 2tiv alos X X X
demas?

[ Has recibido reconocimisnts 2lzune por fu desempatio laboral en tuinstinecion” | X X X

7 Tu institucion ofrece pusstos de trabajo constansemants? X X X

8 ;Participas en las decisionss de to Zerenciz vio da fu2rea? X X X
Dimension 3: Condiciones favorables i No 51 No| 5 | No

9 Tu institucion cwmple los convenios, las disposiciones v leves laborzles? X X M

10 | ;Cuentas con tedos los bisre: v materiales para fu mesor desempetio laboral? X X X

11 | ;En tu caniro labaral se sients tn buen clima orpamizacionsl por la coal t2 | X X X
identificas con ella?

12 | ;Tucentro labaral cuents con los ambisnte: adecuzdos para fn buan dessmpetio | 3 X X
laboral?
Dimensién 4: Apoyo entre colegas Si No 51 | No| 51 | No

13 | ;Te zupervizan constantements en fu centro laboral? X X i

14 Fecibes apove o avuda oporfuna de parte de ms colagas? X X X

£ | ;Tus superiorss mantienen busnas relaciones laborales contizn? X X X

16 | ;Tuz lideres te proporcionsm las opormmidadss para m desamrollo [ X X X

profazional?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellides ¥ nombres del juez validador. Lic/Dr/ MMgz: SAMANAMUD GRADOS, LUIS

DNI: 15608004

Especialidad del validador: Contador Piiblico

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

IRelevancia: El item es apropiado para representar al compenente o dimension
especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso.
exacto y directo

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir 1a dimensién.

Aplicable despueés de corregir [ ]

No aplicable [ ]

20 de febrero del 2021

Firma del Experto Informante.
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ANEXO 5

SOLICITUD A LA UGEL PARA APLICAR LOS INSTRUMENTOS

Cn | 2o S p— FORMULARIO UNICO DE TRAMITES (FUT)
=) | Ea? R.M. N° 0445-2012-ED
: DISTRIBUCION GRATUITA

I. RESUMEN DE SU PEDIDO:

SOLICITO: AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

|II. DEPENDENCIA O AUTORIDAD A QUIEN SE DIRIGE:

DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N°16 PROGRAMA SECTORIAL Ill- BARRANCA

Ill. DATOS DEL SOLICITANTE:
Persona Natural
Apellido Paterno: TELLO Apellido Matemo: ARMAS Nombres: ANTUANET KIMBERLY I

Persona Juridica:

Razén Social: | I

Tipo de Documento:

DNI: 71902438 | ruc| | cel |

IV. DIRECCION:

TIPO DE VIA: Avenida: D Jirén: ‘:l Calle: [z] Pasaje: D Carretera:D Prolongaci6n: D

Nombre de la via: |Los Emperadores |

N° de Inmueble: E] Block: l___l Interior: [:] Piso: D Mz: - Lote: Km: |:l Sector:

Tipo de zona:

Urbanizacién: Pueblo Joven: Unidad Vecinal: Conjunto Habitacional:

Cooperativa: Residencial: Zona Industrial: Centro Poblado:

Asociacion: Grupo: Fundo: Ofros (especificar):

Nombre de la zona: |Urb. César Augusto I

Referencia: | I

Departamento: | LIMA J Provincia: l BARRANCA | Distrito: I BARRANCA I
Autorizo se me notifique al siguiente - .

Teléfonos: l 934912081 I correo electrénico: l kim_tello26@hotmail.com J

DECLARO que los datos pr dos en el p nte formulario los realizo con caracter de DECLARACION JURADA

V. FUNDAMENTACION DEL PEDIDO:

Que, actualmente me encuentro desarrollando mi Tesis para obtener el Titulo profesional de Licenciada en
Administracién en la Universidad César Vallejo, motivo por el cual acudo a su despacho; a fin de solicitarle la
autorizacién para desarrollar mi trabajo de investigacién en su institucién referente al tema titulado “Gestién
administrativa y satisfaccién laboral de los trabajadores de la UGEL 16 de Barranca, 2020", permitiéndome
aplicar los instrumentos de investigacién, asi como también brindarme las facilidades y el apoyo respectivo, para
dicho trabajo.

Que en el afio 2018 realicé mis prdcticas pre- profesionales en el drea de Abastecimiento y ahora pretendiendo
obtener mi Titulo deseo realizar mi investigacién arriba mencionada para mi tesis.

Por lo expuesto:

Pido a Ud. Sr. Director acceda a mi solicitud como causa que espero alcanzar, gesto por el cual estaré
hondamente agradecida.

VI. DOCUMENTOS QUE SE ADJUNTAN:

A i

Barranca 15 de Febrero del 2021 ,%dumﬂy/

LUGAR Y FECHA / EﬁMA DEL USUARIO
Para consultas sobre su tramite llame al: 2353464 / 2352031
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ANEXO 6

AUTORIZACION DE LA INSTITUCION PARA APLICAR LOS INSTRUMENTOS

E1Hra UGEL No 16 SISGEDO N¢ 2730722

:==: UNIDAD DE GESTION EXPEDIENTE N 1764168

EDUCATIVA LOCAL - BARRANCA

GOBIERNO REGIONAL DE LIMA

«“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA™
“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
“La Educactén es Tarea de Todos”

Barranca, 17 de Enero del 2021

oFicio N° 0191 -2021-DUGEL-UGEL N°16-BCA.

Sefiorita
ANTUANET KIMBERLY TELLO ARMAS
kim_tello26@hotmail.com

Barranca.-
ASUNTO :  COMUNICO AUTQRIZACION PARA REALIZAR TRABAJO
DE INVESTIGACION
REFERENCIA : SISGEDO N° 2727028
EXPEDIENTE N°1764168

Por medio del presente me dirijo a usted, para expresarle mi cordial saludo
y, a la vez, comunicarle que mi Despacho esté autorizandola para que aplique los instrumentos de
investigacion, a fin de que culmine su trabajo de investigacion “Gestion Administrativa y Satisfaccion
Laboral de los Trabajadores de la UGEL 16 de Barranca’.

Es propicia la oportunidad, para reiterarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

UGEL N” 16 - BARRANCA

ATSGDUGEL
508/56C
cc.: file

www.ugell6barranca.gob.pe

Responsabilidad y Puntualidad
Central: 235-3464 / 936-342952
SEDE PROLONGACION FERROCARRIL S/N® - BARRANCA
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ANEXO 7

BASE DE DATOS

Gestion administrativa

CONTROL

2

DIRECCION

2

PLANEACION

9TINIALI

STALI

VTINALI

ETNALI

CTINALI

TTINALI

OTINIALI

6INI3LI

VINALI

ENALI

CINALI

TINALI

NO

Sel
Se2
Se3

Se4
Seb5

Seb
Se7

Se8
Se9

4
5
4
4
5
5
4
4
4
5
4
4
3
4
4
4
4
4
4
4
4
2
4
3

Sel0
Sell
Sel2
Sel3

Sel4
Sel5
Sel6
Sel7
Sel8
Sel9
Se20
Se21
Se22
Se23

Se24
Se25
Se26
Se27
Se28
Se29
Se30
Se31
Se32
Se33
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3
2
4
4
4
2
2
2
5
1
1
1
2
4
4
4
4
4
4
4
5
5
5
5
4
4
4
4
4
4
4
5
4
4
5

Se34
Se35
Se36
Se37
Se38
Se39
Sed0
Se4l
Se42
Se43
Sed4
Se45
Sed6
Se47
Se48
Se49
Se50
Se51
Se52
Se53
Se54
Se55
Se56
Se57
Se58
Se59
Se60
Se61
Se62
Se63
Se64
Se65
Se66
Se67
Se68

e



Satisfacion laboral

APOYO ENTRE

RETO DE
TRABAJO

COLEGAS

9TINIALI
STNALI

VTINALI

ETINALI

VINALI

ENALI
CINALI
TINALI

No

<

<

Sel
Se2
Se3

Se4
Seb5

Seb
Se7

Se8
Se9
Sel0
Sell
Sel2
Sel3
Sel4
Sel5
Sel6
Sel?7
Sel8
Sel9
Se20
Se21
Se22
Se23
Se24
Se25
Se26
Se27
Se28
Se29
Se30
Se31
Se32
Se33
Se34
Se35
Se36
Se37
Se38
Se39

4
5
4
4
4
5
4

5
4

5
4
4

3
4

3
4

5
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
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4
4
5

Sed0
Se4l
Se42
Se43
Se4d4
Se45
Sed6
Se47
Se48
Se49
Se50
Se51
Se52
Se53
Se54
Se55
Se56
Se57
Se58
Se59
Se60
Se61
Se62
Se63
Se64
Se65
Se66
Se67
Se68

1
1
2
2
4
4
4
4
4
4
4

5
5
5
5
4
4
4
4
4
4

3
5
4
4

5
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