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Presentacion

Estimados miembros del jurado:

De conformidad a los dispositivos vigentes establecidos para el proceso de
graduacion de la Universidad César Vallejo, con el fin de optar el grado académico de
Maestra en Gestion Publica, presento a continuacion la tesis titulada “Gestion
Administrativa y Satisfaccion Laboral de los trabajadores con discapacidad del

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, Lima - 2017”.

Reconociendo que las entidades publicas tienen como objetivo principal brindar
un servicio de calidad a la ciudadania; con ello resulta oportuno ademas reconocer el
rol que cumplen los trabajadores para lograr dicho objetivo. En ese contexto, el tema
de la presente tesis resulta importante, en tanto, al establecer la relacién entre la
gestion administrativa y la satisfaccion de los trabajadores, permitira identificar las
medidas adecuadas a ser aplicables para incrementar su nivel de satisfaccion laboral
que a su vez redundard en la mejora de la gestién administrativa. Asimismo, la
presente tesis garantizara el sostenimiento de los trabajadores con discapacidad en
su puesto de trabajo, como accion concreta para la promocion del crecimiento
econdémico sostenido, cumpliendo de esta manera los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS).

La presente investigacion se encuentra estructurada en siete capitulos. En el
Capitulo 1, se desarrollan los antecedentes de investigacion, la fundamentacion
cientifica y normativa de las dos variables objeto de medicion, la justificacién, el
planteamiento del problema, hipotesis y objetivos. En el Capitulo I, se presenta el
marco metodoldgico conteniendo las variables de estudio, la operacionalizacion, la
metodologia utilizada, el tipo de estudio, el disefio de investigacion, la poblacion, la
muestra, la técnica e instrumento de recoleccion de datos, el método de analisis
utilizado y los aspectos éticos. En el Capitulo Ill, denominado resultados se presenta
el andlisis descriptivo y el tratamiento de las hipotesis. El Capitulo IV, esta dedicado a
la discusion de resultados. El Capitulo V, a las conclusiones. En el Capitulo VI, a las
recomendaciones. En el Capitulo VII se presentan las referencias bibliograficas; y

finalmente en el Capitulo VIII, los Anexos.
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Por lo expuesto, sefiores miembros del jurado, expongo a consideracion el
presente trabajo de investigacion, resultado de esfuerzo y voluntad en su desarrollo,
convenida que los resultados presentados, permitiran el inicio de nuevas

investigaciones sobre la tematica de la discapacidad en el &mbito laboral del sector
publico.

La Autora
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Resumen

La investigacion presentada tuvo como principal objetivo determinar la relacion
entre la Gestion Administrativa y la Satisfaccion Laboral del trabajador con

discapacidad y del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2017.

El estudio presentado es de tipo basico, descriptiva, de disefio no experimental
y de corte transversal. Se utiliz6 como técnica de recoleccion de informacion referente
a las dos variables de estudio: la encuesta, consistente en dos cuestionarios. Ambos
cuestionarios se emplearon en escala Likert, instrumentos que fueron elaborados por

la investigadora.

De acuerdo a la presente investigacion, se determind que existe una relacion
significativa entre la Gestion Administrativa y la Satisfacciéon Laboral en el Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo, hallandose una correlacion de ,502**con un valor
calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0,05 (bilateral); lo cual indica

gue la correlacion positiva considerable.

Palabras clave: Gestion Administrativa, Satisfaccion Laboral, Trabajador con
Discapacidad.
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Abstract

The presented research main objective was to determine the relationship
between the Administrative Management and The Job Satisfaction of the disabled

worker and the Ministry of Labor and Employment Promotion, 2017.

The presented study is of a basic, descriptive, not experimental design and
cross-section. It was used as a technique for collecting information regarding the two
variables of study: the survey, consisting of two questionnaires. Both questionnaires

were used in Likert scale, instruments that were elaborated by the researcher.

According to the present investigation it was determined that there is a
significant relationship between the Administrative Management and the Labor
Satisfaction in the Ministry of Labor and Employment Promotion, with a correlation of
502 ** with a value calculated for p value= 0.000 to a level of significance of 0.05

(bilateral); which indicates the significant positive correlation.

Keywords: Administrative Management, Job Satisfaction, worker with a disability.
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1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes Internacionales
Entre los antecedentes internacionales, que respaldan la presente investigacion se

encuentran aquellas desarrolladas por:

Nufiez y Pabon (2009), en la investigacion, Programas de Insercion Laboral y
niveles de satisfaccion (casos de personas con discapacidad intelectual leve de tipo
descriptivo comparativo, a través de un disefio transversal. Trabajaron con una
muestra de trabajadores con discapacidad intelectual leve que laboran en instituciones
publicas que ofrecen programas de dos modalidades de empleo (empleo protegido y
de empleo con apoyo), a efecto de comparar sus niveles de satisfaccion laboral. Dicha
investigacion, tuvo como objetivo general: “determinar si existen diferencias en los
niveles de satisfaccion laboral medidos a través de la Teoria Bifactorial de Herzberg,
entre personas con discapacidad intelectual que han sido insertadas al mundo laboral”
(p. 28). Para lo cual se utilizé de un cuestionario con 39 preguntas cerradas, a cada
respuesta se le proporcioné un valor numérico formado por una escala, mediante el
cual se elabor6 un indice de satisfaccion laboral. La investigacion con respecto a los
factores higiénicos determind que la poblacion tenia un nivel de satisfaccion alto;
siendo que en cuanto a las relaciones interpersonales, supervision, beneficios
complementarios, condiciones y la seguridad en el trabajo se encuentra altamente
satisfechas; sin embargo, respecto a las politicas de administracién de las empresas
se encuentran medianamente satisfechas. Con respecto a los factores motivadores,
tales como el reconocimiento, logro obtuvieron niveles de satisfaccion alto; el trabajo

en si y responsabilidades obtuvieron un nivel satisfecho.

Dura y Salaberria (2011), a través de la investigacion, Satisfaccion Laboral de
los trabajadores con discapacidad, realizaron un estudio de tipo descriptivo respecto
a la satisfaccion laboral de 328 trabajadores con discapacidad de una empresa del
sector privado, en funcion de diversas variables: sexo, categoria laboral vy tipo de
discapacidad. Los resultados determinaron que el nivel de satisfaccion laboral es
medio-alto. Ahora, con relacion a la organizacion es la que obtuvo mayor puntuacion,
le siguio la de relaciones laborales; y, obtuvo una puntuacién baja las condiciones

laborales.
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Pérez y Alcover (2014), en el trabajo, Apoyo social, satisfaccién laboral y
abandono en trabajadores con discapacidad, realizaron una investigacion con una
muestra de trabajadores con discapacidad, a efectos de determinar que el apoyo
social proveniente de la institucion donde labora, de los supervisores y los
comparieros de trabajo se relacionan con la satisfaccion laboral y con la intencion de
abandono de los trabajadores con discapacidad, sefialaron como hipétesis que el
apoyo social proveniente de la organizacion, los supervisores y los compaferos de los
trabajadores con discapacidad se relaciona positivamente con su satisfaccion laboral
y con su intencion de abandono. La muestra estuvo integrada por 135 trabajadores
con discapacidad que laboran en empresas privadas de diferentes sectores. Respecto
a la variable apoyo organizacional, se medi6 con un cuestionario realizado por Ortega
2003, adaptado en su version abreviada; y, para la variable satisfaccién laboral se
utilizé el cuestionario de satisfaccion laboral S10/12 desarrollado por Melia y Peiro
(1989). La investigacion obtuvo como resultado, que el apoyo organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral y la intencién de abandono de
la institucion; concluyendo que las organizaciones con una perspectiva de diversidad
y politicas mas flexible para con sus trabajadores favorecen no solo la incorporacion;

sino ademas la integracion de los trabajadores con discapacidad.

1.1.2 Antecedentes nacionales

En el a&mbito nacional, investigaciones de disefio no experimental, cuya muestra
refieran a trabajadores dependientes con discapacidad en el sector publico, resultan
muy escasas Yy, nulas referidas a las variables de la presente investigacion; sin
embargo, a efectos de contar con bases tedricas sefialaremos aquellas

investigaciones referidas a dichas variables:

Zubizarreta, Solérzano y Revilla (2011), realizaron la investigacion: Relacion
entre el Clima y Satisfaccion Laboral en el Liceo Naval Almirante Guise, de tipo no
experimental dentro de las ciencias sociales, descriptivo, explicativo transversal,
aplicada a una muestra de 195 que comprende a Directivos, Docentes y
Administrativos. Para medir la satisfaccion laboral utilizé el instrumento de los autores
Job Descriptive Index, siendo adaptado con la ayuda del docente asesor de tesis, a
las caracteristicas de los docentes de las instituciones a evaluar.El instrumento midié

la satisfaccion laboral sobre las dimensiones: Situacion Laboral y Relaciones
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Interpersonales; identificaron como indicadores: Trabajo actual, Sueldo actual y
Oportunidades de Promocion. Cada seccion del instrumento se compone de adjetivos
y frases cortas, que fueron contestadas por los sujetos de acuerdo a las instrucciones:
Sl y NO. De los resultados, determinaron que los encuestados sefialaron que las
actividades que les proporciona mayor satisfaccion son aquellas que engloban en la
funcién de la docencia; y, actividades a realizar, como trabajos administrativos y
actividades extracurriculares que impliquen mayor permanencia en la institucion

educativa donde laboral, le produce gran insatisfaccion.

Aroni, h. Casaniego, S.E. y Ramos B.E. (2013) en su Tesis de Maestria titulada:
Percepcion de la gestidon administrativa y el nivel de satisfaccion de los estudiantes
respecto al uso del aula de innovacién pedagdgica en la institucién educativa Javier
Heraud - San Juan de Miraflores, determinaron el nivel de insatisfaccion de la gran
mayoria de estudiantes encuestados, por lo que sugiere que se brinde apoyo y control
hacia el aula de innovacion pedagdgica por parte de todos los estamentos de la

comunidad educativa.

Arias y Ferrer (2014) en su Tesis de Maestria titulada: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores asistenciales y administrativos del Centro Materno
Infantil Tablada de Lurin, Villa Maria del Triunfo, determinaron que el 21% de los
encuestados percibieron que la satisfaccion laboral es alto cuando el clima
organizacional es moderado, el 23% percibieron que la satisfaccion laboral es
moderado cuando el clima organizacional es aceptable y el 3% de los encuestados
percibieron que la satisfaccion laboral es bajo cuando el clima organizacional es

inadecuado.

Diaz (2014), en su Tesis de Maestria titulada: Percepcion de la gestion
administrativa y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huaraz, de tipo descriptivo correlacional, de corte transversal, con la
aplicacion de cuestionarios estructurados con la categoria Likert, determind la
existencia de una relacion significativa entre las variables objeto de estudio,
obteniendo como resultado, que el 51% de los 80 trabajadores encuestados
sefalaron que existe una buena gestién administrativa; a su vez, obtuvo que el 48%
contaban con un nivel favorable de satisfaccion laboral. Cabe resaltar, que para

determinar la muestra, se aplico criterios de inclusion: tales como: régimen laboral,
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antigiiedad, plazo de contrato; y, como criterios de exclusion: Unicamente se considero
a los trabajadores que realizaban labor efectiva a favor de la entidad publica para la

cual laboran.

Vega y Salcedo (2014), en su Tesis de Maestria titulada: Percepcion de la
gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los usuarios de los establecimientos
de salud de la Municipalidad de Ate, de tipo basico, nivel descriptivo, luego de aplicar
los cuestionarios a una muestra de 132 profesionales de la salud de una institucion
publica, concluy6 que el 67% consideraba una gestion administrativa buena y, que el
45% resultd con un nivel moderado de satisfaccion laboral, frente a un 17% de
insatisfechos. Respecto al desarrollo de la hipétesis, determinaron la existencia de
una relacién directa y significativa entre las variables percepcion de la gestion
administrativa y el nivel de satisfaccion de los usuarios internos de los
establecimientos de la salud de la Municipalidad de Ate Vitarte; sin embargo, importa
sefalar que, entre la percepcion de la variable gestién administrativa y el indicador de
la satisfaccion laboral: “trabajo actual” se determiné que no existe una relacion; con
relacion al “trabajo en general” que, existe una relacion débil; y, con “oportunidad de
progreso”, “relaciones interpersonales”, “ambiente de trabajo” que, existe una relacion

moderada.

1.2 Fundamentacion Cientifica y Normativa

1.2.1 Administracion

Ramirez (2015) luego de analizar las definiciones de autores como Bunger y Jiménez
que estudiaron la naturaleza epistemoldgica de la Administracion, sefiala que: “La
administracion no vendria hacer sino una ciencia aplicada; o dicho de otro modo, una
disciplina de caréacter técnico con fundamento cientifico en las denominadas ciencias

sociales basicas” (p. 30).

El autor, refiere una definicion mas actual de la administracion, puesto que a
diferencia del clasico enfoque de Fayol, que la sefialaba como una disciplina de
caracter procedimental o de naturaleza técnica, considera que para lograr una
organizacion eficiente y eficaz involucra una base de las ciencias sociales. Ello, al
adoptar el concepto sefalado por Kliksberg, quien la denomina como una “ciencia que

tiene como finalidad la explicacion del comportamiento de las organizaciones, y



20

también a un conjunto de técnicas aplicables a la conduccion de organizaciones” (p.
29).

En tal sentido, se considera a la administracion como una ciencia y técnica que
buscara responder al comportamiento de las organizaciones, desarrollando técnicas

de conduccion o direccion para las organizaciones.

1.2.2 Administracién Publica

Ramirez (2015) luego del analisis efectuado a Chevalier y Loschak (1986), profesores
franceses, considera a la administracion publica como “el aparato que el estado
necesita para ejercer uno de sus elementos, cual es, el Poder” (p. 39); sin embargo,

dicho poder estaria justificada a su fin primordial: “el bien comun”.

Asimismo, Ramirez (2015) advierte la existencia de un “conjunto arménico y
coherente de normas, 6rganos y procesos destinados a proveer a las instituciones
publicas de los insumos necesarios para cumplir eficientemente sus fines

institucionales” (p. 42), a lo cual denomina sistemas administrativos.

En ese contexto, la administracion publica, se convierte en el brazo ejecutor del
Estado, institucion encargada, bajo el control de los representantes elegidos, de
satisfacer las necesidades de interés general y asegurar la gestién de los servicios

publicos direccionados a la atencion prioritaria del ciudadano.

Nuestra legislacion, establece los principios, normas, procedimientos, técnicas
e instrumentos que regulan y organizan las actividades de la Administracion Publica
del Perq; esto es, las actividades a ser realizada por las diversas entidades publicas,
los organismos constitucionales y los niveles de gobierno del Estado, siendo
denominados en su conjunto por la Ley N° 29150, Ley Organica del Poder Ejecutivo,
en sistemas, clasificandolos en sistemas funcionales y sistemas administrativos, a

cargo de diversas instituciones.

El acotado dispositivo legal refiere ademas que, el sistema funcional asegura
el cumplimiento de las politicas publicas en las cuales participan mas de una o todas

las entidades publicas del estado; y, el sistema administrativo, regula el destino de los
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recursos brindados a las entidades de la administracion publica, para su correcto y

eficiente uso.

1.2.3 Conceptualizacion de Gestiéon Administrativa

Aliaga (2011) refirio la acufiacion del término Gestion, que en Latin, del verbo infinitivo
presente es gerere (llevar, llevar a cabo), se deriva el sustantivo gestio (accion de

llevar a cabo algo).

Villoria y Del Pino (2009), sefialaron que gestiéon administrativa es el grupo de
actividades disefiadas para alcanzar los objetivos especificos; en tanto, se encuentren

interrelacionadas se entendera como Sistema de Gestion (p. 44).

Como sefialamos en el punto anterior sobre la administracién publica, las
actividades que realiza el Estado, a través de las diversas instituciones, se encuentran
reguladas por los siguientes sistemas administrativos:

Gestion de Recursos Humanos: Autoridad del Servicio Civil, SERVIR

Abastecimiento: Contrataciones y Adquisiones OSCE

Presupuesto Publico: Direccion Nacional del Presupuesto Publico.

Tesoreria: Direccion Nacional del Tesoro Publico

Endeudamiento: Direccion Nacional del Endeudamiento Publico

Contabilidad: Direccién Nacional de Contabilidad

Inversiébn Publica: Oficina de Inversiones del Ministerio de Economia y

Finanzas.

Planeamiento Estratégico: CEPLAN.

Defensa Judicial del Estado: Procuraduria Publica.

Control: Contraloria General de la Republica.

Modernizacion de la Gestion Publica, Racionalizacion: Direccion Nacional de

Racionalizacién, perteneciente el INAP, el cual si bien se encuentra

desactivado, sin embargo, las normas emitidas vigentes.

Villoria y Del Pino (2009) sefalaron que el Estado en su calidad de
administrador de la contabilidad nacional, (entre otros aspectos como la de conocer el

déficit y el endeudamiento publico en el sector publico) interviene de dos maneras: i)
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Como gestor del interés nacional y ii) Como prestador de servicios y/o productor de

bienes, participando de la oferta global de la economia (p. 45).

Asimismo, Villoria y Del Pino (2009) seialaron que el Estado, con la finalidad
de alcanzar sus fines, puede intervenir de muchas maneras en la economia desde
ejercer un control sencillo hasta intervenir directamente en el comportamiento de
elementos de la economia; tales como: el consumo, la oferta y hasta el ahorro de los

ciudadanos. Asimismo, de requerir servicios, el Estado actia de manera:

1. Directa, financiando las prestaciones y gestionandolos directamente
a través de los servicios publicos ejecutados por trabajadores del
sector publico, Todo ello con propiedad publica de bienes, inmuebles,
etc., para lo cual debe regularlos, luego definiéndolos y estableciendo
el &mbito de aplicacion.

2. A través de empresas de servicios contratadas por el Estado,
financiando las prestaciones, pero deja que el mercado gestione la
prestacion de dichos servicios; para tal efecto, previamente establece
regulaciones generales sobre derechos de los ciudadanos, a través
de la suscripcion de contratos de servicios.

3. Indirectamente, brindando el servicio, sin financiarlo y sin prestarlo
directamente; sin embargo, garantizando la existencia del servicio y
gue éste se prestara a quienes reunan las condiciones para tener
derecho al mismo.

4. Regulando el servicio, bajo esta modalidad el estado simplemente
establece las normas que favorezcan el interés general pero no
asegura la provisién pues entiende que el mercado provee el servicio

satisfactoriamente (p.57).

En ese contexto, el Estado para el cumplimiento de sus funciones establece
objetivos econdmicos, selecciona los instrumentos de gestibn necesarios para el
monitoreo y supervisién de dichos objetivos, elabora programas, planes econémicos
y estrategias sectoriales, promover determinadas actividades. Asi mismo, provee los
recursos necesarios para su funcionamiento, a través de la generacion de impuestos,

las tasas y otros tributos.
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Es asi, que cada uno de las entidades que integran el sistema administrativo y
funcional es responsable de la gestion diaria del Estado; por lo que, no se encuentran
ajenos a promover una gestion administrativa que redunde en la mejora de los servicio
que brinda a todos los ciudadanos; deviniendo ademas procurar contar con servidores
publicos competentes, con valores, ética y alto grado de servicio, maxime si los

mismos son el capital humano que permite el cumplimiento de los objetivos del Estado.
Gestion Administrativa

El término administracion es definido en el Diccionario de la Real Academia Espafiola
de la Lengua como “la accidon de administrar, accion que se lleva a cabo para la
consecucién de algo o la resolucién de un asunto, es la accion y efecto de administrar”,
“la capacidad de la institucidon para definir, alcanzar y evaluar sus objetivos con el uso

eficiente de los recursos disponibles” (p. 70).

Chiavenato (2006), definio a la gestion administrativa como el “conjunto de
acciones ejecutadas por el directivo dentro del proceso administrativo que constituyen:
el planeamiento, organizacion, direccién, coordinacion y control, establecidas mas que

una secuencia, se desarrolla interactivamente” (p. 134).

Por su parte, Robbins y Coulter (2005), definieron a la administracion como la
“"coordinacién de las actividades de trabajo de modo que se realicen de manera
eficiente y eficaz con otras personas y a traveés de ellas" (p. 7), para lograr el

cumplimiento de los objetivos de la institucion.

Siendo asi, concluimos que la Gestion Administrativa involucra no sélo a las
actividades ejecutadas por el gerente de la empresa en el proceso de disefio y/o
planificacion, sino ademas aquellas actividades realizadas con la finalidad de lograr
un entorno laboral sostenible y productivo que favorezcan el cumplimiento de las
metas de la empresa. Cada una de las actividades que involucra la gestion se

encuentra interrelacionadas entre si.

En consecuencia, para los efectos de la presente investigacion, se considerara
a la gestion administrativa como el conjunto de acciones desarrolladas por los
trabajadores que permitird la integracion de las organizaciones o partes de ellas,

siendo el Gerente y/o Director, quien efectuara las funciones administrativas; planear,
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organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos organizacionales para alcanzar

determinados objetivos de manera eficiente y eficaz.

Funciones de la Gestion Administrativa
La Gestion Administracion como proceso interrelacionados de actividades alineadas
al logro de un obijetivo de la institucion a través del capital humano y otros recursos,

consta de cuatro funciones basicas:

Planificacion.-

Es la funcion administrativa en la cual se definen las metas de la institucion, disefiando
la estrategia general que se implementara para lograr alcanzar las metas, de tal
manera que se elaboran planes, lineamientos que integran y coordinan las actividades

y/o tareas de los trabajadores, gerentes, servidores, obreros, etc.

Ramirez (2015) sefialé que por planificacion “se decide y determinan con
antelacion los objetivos o metas que la organizacion debera alcanzar, disefiando para
dicho fin las estrategias pertinentes; asi como, formular los correspondientes planes,

programas y proyectos” (p. 38).

En esa linea, autores como Robbins y Coulter (2005), sefialaron que la
planeacién marca la direccion para toda la organizacion (directores y/o gerentes,
asesores, supervisores, coordinadores y trabajadores), siendo el caso que los
trabajadores al conocer las metas, sabran a donde dirigir sus acciones, ¢el cOmo?,
¢en cuanto tiempo ejecutarlo?, que deben aportar para lograr alcanzar las metas;

coordinando y cooperando en la ejecucion de sus actividades (p. 159).

Asimismo, cabe sefalar que una planificacion en la cual se establezcan
“criterios para controlar las actividades a desarrollarse para el logro de las metas,
permitira la reduccion de futuras pérdidas” (p. 159). Es por ello, que la planeacion se
ocupa tanto de los fines (¢, qué hay que hacer?), como de los medios (¢,cémo hay que

hacerlo?)”.

Chiavenato (2006) sefialdé que “la planificacion determina anticipadamente los

objetivos alcanzar asi como lo que debe hacerse para alcanzarlos. En la cual incluye
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la prevision en el proceso administrativo” (p. 71); con la prevision, se anticipara a los
cambios, considerando los impactos de los mismos, a efectos de establecer planes
de emergencia que brindard una respuesta mas eficaz, pertinente para disminuir o

eliminar los cambios e incertidumbres.

La planeacion precisa cuéales son los medios, los fines de la organizacion e
identifican las actividades, las cuales cuando se encuentran alineadas y coordinadas
a los planes previamente establecidos, se minimiza la superposicion de funciones, y
las ineficiencias se hacen visibles para su correccion y eliminacién, brindando

servicios eficientes y eficaces a los ciudadanos.

Por ello, Robbins y Judge (2009), refirié que la planificacion es el “proceso que
incluye la definicibn de metas, establecer la estrategia y desarrollar planes para

coordinar las actividades” (p. 7).

En ese contexto, podemos sefalar que un resultado de la planeacion es el
“plan”, que Robbins y Coulter (2005), definieron como “la guia para que la organizacion
obtenga y comprometa los recursos que se requieren para alcanzar los obijetivos,
dicho documento contiene los objetivos de la institucion, los procedimientos
necesarios y presupuesto para alcanzarlos” (p. 160), de esta manera el plan,
constituye el evento intermedio entre el proceso de planeaciéon y el proceso de
implementacion de la planeacion por describir los lineamientos de accion que

responde a las preguntas: ¢ Qué?, (Comao?, ;Dbénde? y ¢ Por quién?.

Planificacién de la discapacidad en las entidades publicas del Peru.

En el Perd, las actividades a desarrollar y metas a cumplir por las entidades publicas,
se encuentran sujetas a las Politicas Nacionales de obligatorio cumplimiento; siendo
asi, corresponde sefalar que mediante Decreto Supremo N° 027-2007-PCM, las
cuales definen los objetivos prioritarios, lineamientos y contenidos principales, los

cuales deben asegurar principalmente una adecuada prestacion de los servicios.

Entre las acotadas politicas, en relacion a las personas con discapacidad, se

dispone el respeto, proteccion y promocion al respeto de los derechos de las personas
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con discapacidad; asimismo, fomentar en cada Sector e institucion publica su

contratacion y acceso a cargos de direccion.

En el caso del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, los objetivos y
metas estan regulados en el Plan Estratégico Sectorial Multianual PESEM (2017-
2021), documento que establece los objetivos estratégicos del sector; y, en los
documentos de gestion denominados: Plan Estratégico Institucional, el cual determina
los objetivos estratégicos a mediano plazo; vy, el Plan Operativo Institucional, por el
cual se define el plan de actividades operativas correspondiente al afio fiscal; cuyo
monitoreo y seguimiento se encuentran a cargo de la Oficina General de Planeamiento

y Presupuesto del MTPE.
Organizacion.-

Es la funcion administrativa por la cual se ordena y se distribuye el trabajo entre los
miembros de la institucién, definiendo por ejemplo la direccion, responsables y los
recursos, de tal manera que todos los trabajadores puedan alcanzar las metas de la

institucion, identificadas en el plan estratégico institucional.

Chiavenato (2006) sefial6 que “organizar consiste en determinar las actividades
especificas y necesarias para el logro de los objetivos (especializacion); asignar las
actividades a posiciones y personas especificas (cargos y tareas); y, “agrupar las

actividades en una estructura logica (departamentalizacion)” (p. 148).

Siendo asi, esta funcién de la administracion previa identificacién del grado,
competencias y habilidades de los trabajadores permitira la adecuada asignacion de

recursos y coordinacion de las actividades.

Asimismo, Robbins y Judge (2009) sefialaron que en esta fase se establece las
tareas que deben desarrollarse, ¢quién las realizara?, ¢(Como han de agruparse?,

¢, Quién reporta a quién? y ¢ Donde se tomaran las decisiones? (p. 253).

Por su parte, Ramirez (2015) sefialé que por organizar es “disefar la estructura
de la organizacion y administrar los recursos humanos que implican la implementacion

de dicha estructura (unidades y puestos de trabajo)” (p. 38).
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Cabe agregar, que cuanto mas grande sea la organizacion, resultara primordial
la coordinacion (unificacidbn y armonizacion de toda actividad y esfuerzo) en la
organizacion, para asegurar la eficiencia de sus miembros; por ello, Chiavenato (2006)
sefiald que la organizacion puede darse en tres niveles: “Global (disefio
organizacional), Departamental (disefio por departamentos) y Operacional (disefio de
cargos y tareas)” (p. 135). Al respecto, Franklin y Krieger (2011), refirieron que por
departamentalizacidn, se “pretende agrupar las funciones en unidades definidas con

objetivos afines u orientadas hacia el mismo propdsito” (p. 331).

Robbins y Coulter (2009), sefalaron que en esta fase se “crea la estructura de
la organizacién. Los Gerentes tendran el desafio de disefiar una estructura
organizacional que permita a los empleados realizar su trabajo con eficiencia y
eficacia”. (p. 118).

En ese escenario, se advierte que las entidades publicas, cuentan con una
estructura aprobada por Ley, siendo el caso que mediante Ley N° 29381, Ley de
Organizacion y Funciones del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
documento en el cual se determinan las areas programaticas de accion, las funciones
y la estructura basica de dicha entidad, cuyos trabajadores con discapacidad
conforman la muestra de la presente investigacién; y, mediante Decreto Supremo N°
004-2014-TR, se aprueba su reglamento - ROF, en cuyo contenido se aprecia la
especializacion, departamentalizacion, cadena de mando, amplitud de control, entre

otros aspectos que permiten identificar las funciones..

Cabe agregar que el ROF refleja la estructura del Cuadro de Asignacion de
Personal, permite identificar a los trabajadores, sus cargos y ubicacion, los requisitos
especificos del puesto y jefes indistintamente, asi como toda las unidades organicas

de su estructura institucional.

Direccion.-

Es la funcion de la administracion que consiste en motivar, liderar, orientar a los
trabajadores, influyendo en su comportamiento y conducta durante la ejecucion de las
actividades planificadas y tareas esenciales a fin que las realice con voluntad y
entusiasmo, para lo cual importa mucho la comunicacion; es decir, establecer un buen

canal de comunicacion, basadas en la motivacion y el liderazgo.
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Ramirez (2015) senalé que por “dirigir se debe comunicar, motivar e influir en
los subordinados a efectos de que éstos realicen un trabajo conforme a los planes,

programas y proyectos trazados” (p. 38).

Sobre el particular Robbins y Judge (2009), sefialé que la direccion, es la
“funcion que incluye motivar a los empleados, dirigir a otros, seleccionar los canales

de comunicacion mas eficaces y resolver conflictos” (p. 7).

Franklin y Krieger (2011), sefialaron que “la comunicacion es el proceso
reciproco de intercambio de informacién con un propésito determinado entre las
personas o unidades” (p. 250). En las entidades publicas, prima la comunicacién
formal, la cual tiene como base el puesto o la jerarquia que ocupan, los niveles
jerarquicos y procedimientos debidamente aprobados por la entidad con el fin de

coordinar las acciones de manera efectiva.

Siendo asi, en esta fase se interpretan los objetivos y planes elaborados, para
conducir y orientar a los trabajadores o equipos para alcanzar dichos objetivos; por
ello, Chiavenato (2006) sefalé que dirigir significa “brindar las instrucciones para

ejecutar las actividades de modo que se alcancen los objetivos pretendidos” (p. 150)

Ahora bien, dentro de la organizacién, la Direccién, segun el ambito de
aplicacion, puede establecerse en diversos niveles de la organizacion. Al respecto,

como sefialé Chiavenato (2006), la Direccion puede denominarse:

- Direccion global.- Tiene como ambito la totalidad de la entidad u
organizacién, correspondiendo al nivel estratégico. Esta direccidon se
encuentra a cargo del presidente de la empresa y/o Ministro en el caso
de una entidad publica, la cual puede ser delegada. Es la direccion
propiamente dicha.

- Direccién departamental.- Tiene como ambito la unidad de la empresa
y/o unidad organica en el caso de una entidad publica, correspondiendo
al nivel técnico. Es la llamada direccion gerencial. Agrupa al personal
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de mandos medios, es decir, corresponde al plano intermedio en el
organigrama.

- Direccién operacional.- Se orienta a un grupo determinado de personas
o tareas. Agrupa al personal representado en la base del organigrama.
Esta direccion corresponde al nivel operacional de la organizacion. Se

denomina también supervision (p.150).

Ahora bien, en lo que se refiere a las entidades publicas, respecto a los canales
de comunicacion se encuentran reflejadas a los niveles de la organizacion
determinadas en el respectivo Reglamento de Organizacion y Funciones, el cual
identifica los 6rganos de la alta direccion, consultivos, de control institucional, de
defensa juridica, de administracion interna, de linea, las unidades de linea y otras.

En el caso del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Secretaria
General es el 6rgano de la Alta Direccion, que actia como nexo de coordinacion con
los 6rganos de asesoramiento y apoyo, a Su cargo se encuentra la gestion
administrativa y las actividades de comunicacion entre otras funciones; para dicho

efecto, determina directivas internas que establece los canales de comunicacion.

Control.-

Es la funciéon administrativa que consiste en asegurar que todas las actividades que
vienen desarrollando la organizacion; administrativas, financieras y contables se
ajusten a las actividades programadas en el plan. La maxima autoridad, gerente o
presidente, debe corroborar que los actos ejecutados por los miembros de la
organizacioén y/o institucién, se encuentren alineados a las metas establecidas.

En caso, los actos desarrollados no se encuentren alineados, deben redefinirse
las acciones y/o establecer medidas correctivas inmediatas, a efectos de evitar riesgos
o irregularidades que conlleven al no cumplimiento de los objetivos.

Siendo asi, Robbins y Judge (2009), sefialaron que control consiste en el
“monitoreo, seguimiento de las actividades para garantizar que se lleven a cabo segun

lo planeado y corregir cualquier desviacion significativa” (p. 7)

Asimismo, Robbins y Coulter (2005) refirieron por control a la “vigilancia de las

actividades del plan, para asegurarse de que se realicen conforme a lo consignado en
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el plan, vigilar el desempefio actual, compararlo con una norma y emprender las

acciones gue hiciera falta para su correcta conduccion” (p. 9).

Ramirez (2015) sefial6é que por “controlar se debe verificar que las actividades
se estan desarrollando conforme se planificaron y, de ser el caso, corregir, cualquier

desviacioén significativa” (p. 38).

Siendo asi, dentro de la organizacién, a través del control no solo nos referimos
a una medida sancionadora; sino, principalmente a una medida correctiva; Por ello,

Chiavenato (2006) sefialo que la palabra control opera en la organizacion:

- Control como funcién restrictiva y coercitiva: Se interpreta como
coercion, restriccion, inhibicion y manipulacion. Se utiliza con el fin de
cohibir o limitar ciertos tipos de desvios indeseables 0 no aceptados de
comportamientos. El control, se considera negativo y limitante.

- Control como sistema automético de regulacién. Este mecanismo de
control detecta posibles desviaciones o irregularidades en un sistema
0 proceso, de modo automatico, regula lo necesario para volver a la
normalidad (p. 150)

En tal sentido, importa sefialar que la esencia del control reside en comprobar
si las actividades alcanzan o no los objetivos, y/o resultados esperados, que fueron
identificados en los respectivos documentos de gestion y/o estandares de los
procedimientos; en tanto, permitira garantizar que el proceso que guia las actividades
de los trabajadores conllevaran alcanzar a objetivos determinados en la fase de

planeacion.

Para dicho, efectos autores como Chiavenato (2006) establece que la
aplicacion del control se materializa con:

- Implementar estandares y criterios, conlleva a la aprobacion de

disposiciones que establezcan medios para determinar ¢Qué debera

hacerse? y ¢cual es el desempefio o resultado que se aceptara como

normal o esperado?.
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- Definir los estandares, los cuales se expresan en tiempo, dinero,
calidad, unidades fisicas, etc.

- Monitorear el desempefio, permitiran realizar un seguimientos los
procedimientos, los cuales deben estar alineados a los estandares
previamente aprobados, para mantener un control a las operaciones.

- Evaluar el desempefio, consiste en relacionar y corroborar el
desempefio del trabajador con el procedimiento estandar aprobado y
publicado, a efectos de ver la existencia de alguna variacién. Cabe
precisar que, se recomienda considerar en dicho estandar un limite de
variacion; puesto que, en el desarrollo de la actividad se puede
experimentar alguna variacion o desviacion, las cuales no
necesariamente exige efectuar correcciones.

- Aplicar medidas correctivas, consiste en mantener las operaciones
dentro de los estandares establecidos para conseguir los objetivos de
la mejor manera, dado que una accidén correctiva aplicada en el
momento preciso y oportuno direccionara o normalizara las actividades

para que se realicen conforme a los objetivos trazados (p. 152)

En las entidades publicas, los instrumentos de gestion, POl y PEI establecen
los objetivos, las metas, los indicadores y las unidades de medida; instrumentos que

permiten realizar el seguimiento y monitoreo del cumplimiento de las metas trazadas.

En el caso del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, dicha funcién de
control se encuentra a cargo de la Direccién General de Planeamiento y Presupuesto;
por ser dicho 6rgano la encargada de conducir la evaluacion de los planes y politicas,
considerando como base los lineamientos de politica sectorial aprobados del sector;
monitorear y evaluar el presupuesto del pliego; y, supervisar la aplicacion del Sistema

Nacional de Inversion Publica, entre otras funciones.

1.2.4 Fundamento Tedrico de Satisfaccién Laboral
Autores como Shneider (1985), coinciden en sefialar la inexistencia de teorias
comprensivas que expliquen e identifiquen los factores o condiciones determinan la

satisfaccion en el trabajo (p. 576).
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Sin embargo, para la presente investigacion se considerara la teoria de la
Higiene-Motivacion de Herbezg, por considerarla apropiada para estimar los niveles

de satisfaccion laboral del trabajador con discapacidad.

Teoria de la Higiene-Motivacion.

Frederick Herbezg, citado por Chiavenato (2006) formuloé la teoria de dos factores (p.
286) para explicar la conducta de los trabajadores en el lugar de trabajo, sefialando
gue la conducta de las personas, se dirigen en condiciones que se agrupa en dos

factores, siendo los siguientes:

1. Factores higiénicos o factores extrinsecos.

Chiavenato (2006), sefial6 que son aquellos que se encuentran en el entorno de los
trabajadores, y que abarcan las condiciones en la que desempefian su trabajo (p. 242);
es decir, refiere aquellas que por ser fisicos, son permisibles de ser caso, son factibles
de ser modificados, adaptados a las necesidades del trabajador, por el empleador

modificarlos.

Asimismo, Chiavenato (2006), sefialé que entre los principales factores
extrinsecos se encuentran: “sueldo, beneficios sociales, tipo de jefatura o supervision
que las personas reciben de sus superiores, condiciones fisicas y ambientales de
trabajo, politicas y directrices de la empresa, clima de relacién dentro la empresay los
empleados, reglamentos internos, (...)” (p. 286); siendo asi son factores que
corresponden al contexto del trabajador, es todo aquello que se encuentro alrededor

del mismo.

En esa linea, los resultados presentados por Herzberg demostraron que, si los
factores higiénicos presentes en el centro de trabajo son precarios, provocan la
insatisfaccion; siendo asi, los factores higiénicos o extrinsecos constituyen un
remedio, recurso para evitar la insatisfaccion de los trabajadores; sin embargo, sefialé
también que cuando aumenta la satisfaccion con dichos factores, el nivel de

satisfaccion alcanzada no es sostenible en el tiempo.

Siendo por ello, que Herzberg califico a los factores higiénicos o extrinsecos,

de profilacticas y preventivas, por influir en el fortalecimiento del nivel de satisfaccion
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en un tiempo determinado; por lo que, los mismos deben ser evaluados y supervisados

en forma constante.

En consecuencia, se advierte que los factores antes descritos, por formar parte
del entorno de la organizacion y/o entidad publica, pueden ser objeto de direccion y
control del empleador; siendo asi, considerando al trabajo como una actividad, las
compensaciones, reconocimientos y bonificaciones extraordinarias, las politicas
empresariales abiertas, son recursos que permitird la motivacion de los trabajadores
o colaboradores para la eficiente ejecucion de las actividades consignadas en los

planes y programas de la organizacion.

2. Factores emocionales o factores intrinsecos.
Estos factores se relacionan con las tareas que el trabajador desempenfia en el puesto

de trabajo asignado dentro de la institucién o empresa.

Sobre el particular, Chiavaneto (2006) sefialdé que estos “se encuentran bajo
control del individuo” (p. 286); puesto que, el trabajador es quien controla estos
factores motivacionales; porque, solo ellos pueden identificar si las tareas asignadas
y las realizadas en el puesto de trabajo son determinantes para su desarrollo personal
y social. Es asi, que estos factores “involucran sentimientos de crecimiento individual,
reconocimiento profesional y autorrealizacion; y dependen de las tareas que el
individuo realiza en su trabajo” (p. 286), por ello muchas veces un trabajo rutinario,
que no involucre un desafio para el trabajador deviene en su desmotivacion por ende

en insatisfaccion.

En las empresas privadas al igual que, en las entidades publicas, los
empleadores definen y distribuyen los puestos de trabajo basados en la eficiencia y
en la economia; en ocasiones, no se suele considerar las habilidades o creatividad
individual del trabajador; es decir, se deja de lado el significado psicolégico que
representa para el trabajador el desarrollar las tareas del puesto de trabajo asignado,
omisidn que trae como consecuencia la apatia, desinterés y desmotivacion del

trabajador.

Por ello, quien formulara la teoria de los factores sefialo que, los factores

emocionales o motivacionales son aquellos que permiten elevar el nivel de
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satisfaccion laboral; sin embargo, cuando éstos no existen o son eliminados

proporcionalmente disminuye el nivel de satisfaccion laboral.

Herzberg, citado por Chiavenato (2006) sefalé que, “lo opuesto de la
satisfaccion profesional no es la insatisfaccion, sino la ausencia de satisfaccion
profesional. También lo opuesto de la insatisfaccion profesional es su ausencia y no
la satisfaccion” (p. 288), por ello se propone entre otras medidas, variar las tareas
sencillas del puesto de trabajo, sustituyéndolas por unas mas complejas, que

estimulen el desarrollo individual del trabajador.

En ese contexto, podemos sefalar como ejemplo para elevar el nivel de
satisfaccion, proponer al trabajador condiciones que permitan aplicar su habilidad,
creatividad y conocimiento en el desarrollo de las tareas de su puesto trabajo,
eliminando las tareas mas simples y aumentar otras mas complejas o eliminar aquellas
relacionadas con ciertas actividades y aumentar otras diferentes, pero éstas cuenten

con el mismo grado de dificultad.

Sin embargo, cabe agregar que la propuesta de sustituir las tareas por unas
mas complejas dependeré de las caracteristicas individuales del trabajador al cambio,
de contrario puede generar efectos contrarios como el aumento de la ansiedad ante
las tareas nuevas y diferentes en caso no tuviera éxito en las primeras experiencias,
generar conflicto entre las expectativas personales y los resultados del trabajo,
sentimientos de explotacion sino se acompafia las nuevas tareas con aumentos

salariales.

En las empresas privadas al igual que, en las entidades publicas realidad, los
empleadores definen y distribuyen los puestos de trabajo basados en la eficienciay la
economia; en ocasiones, no se suele considerar las habilidades o creatividad
individual del trabajador; es decir, se deja de lado el significado psicolégico que
representa para el trabajador el puesto de trabajo asignado, omision que trae como

consecuencia la apatia, desinterés y desmotivacion del trabajador.

Por ello, Herzberg, autor de la teoria de los factores nos refiere que, los factores
emocionales o motivacionales son aquellos que permiten elevar el nivel de
satisfaccion laboral; sin embargo, cuando éstos no existen o son eliminados

proporcionalmente disminuye el nivel de satisfaccion laboral.
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Por otro lado, Newstrom (2007) sefialé que “debemos ser conscientes de que
no pueden negar una amplia gama de factores que crean por lo menos un ambiente
neutral de trabajo. Ademas, a menos que se atiendan razonablemente los factores de

higiene, su ausencia sera una fuerte distraccidn para los trabajadores” (p. 109).

Asimismo, Villoria y Del Pino (2009) refiri6 que “algunas investigaciones
confirman una relacién entre algunos aspectos especificos de la motivacién y el
rendimiento. De modo que por ejemplo, aquellos individuos comprometidos con la idea
del servidor publico presentan mejor rendimiento. Esta es una buena motivacion en el
sector publico, donde no siempre es factible contar con el amplio abanico de
instrumentos de motivacion de las que disponen en el sector publico existen restriccion
econdémicas incluso, a veces, motivos sobre aceptacion de determinadas

recompensas” (p. 190).

Siendo asi, aun se decida por el incremento de salario, que como hemos sefialado
precedentemente es un factor extrinseco para algunos puede ser un factor de
motivacion, esto es que trabajarian ante la expectativa de un incremento de su
remuneracion; sin embargo, este factor puede representar un incentivo en un tiempo
determinado o cuando quien lo percibe tiene una necesidad precisa, pasando a un

segundo plano después de un tiempo.

Conceptualizacion de Satisfaccion Laboral

Locke (1972) identificé a la satisfaccion laboral como “un estado emocional positivo y
placentero resultante de la percepcion subjetivas de las experiencias laborales del
sujeto” (p. 165); es decir, refleja la valoracion del trabajo, experiencias laborales como
un estado positivo; asimismo el mismo Locke (1968), identific a la satisfaccion laboral
como un concepto integrado, derivado de la observacion de las diversas facetas del
entorno laboral, debidamente articuladas, tales como: los compafieros, el salario, los

incentivos; valoracion que realiza sobre la base sus creencias y concepciones previas.

Por su parte, Newstrom (2007), si bien sefialé con relacion a la satisfaccion del
trabajo que “es un conjunto de emociones y sentimientos favorables y desfavorables
gue tiene el empleado a su actividad laboral” ( p. 204) sin embargo, hace referencia al
concepto de satisfaccion multidimensional, al percibir que la satisfaccion en el trabajo

se aprecia desde una perspectiva multidimensional, al sefalar: “aspectos de la
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satisfaccion laboral incluyen el sueldo, el jefe que se tenga, la naturaleza de las tareas
desempefiadas, los compafieros o el equipo del empleado y las condiciones laborales”
(p. 204); es decir, nos refiere a la importancia de observar otros aspectos relativos al

contexto laboral que inciden en la satisfaccion en el trabajo de un funcionario publico.

Por su parte, Robins y Judge (2009) sefialaron que una persona con niveles
altos de satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos sobre la actividad que
realiza, mientras que la persona insatisfecha tiene sélo aspectos negativos, por ello,
considera a la satisfaccion laboral como una sensacion positiva sobre el trabajo

propio, que surge de la evaluacion a sus propias caracteristicas y necesidades.

Bastardo (2014) define la satisfaccion laboral como “La actitud del trabajador
ante su trabajo toda vez que siente agrado por la compatibilidad entre su personalidad
y el trabajo realizado, por el reto que representa el trabajo que realiza, por el salario y
beneficios socio econdémicos que recibe, por las condiciones de trabajo por el apoyo
de sus colegas y jefes (p. 10). Dicha actitud influenciada por el resultado del
cumplimiento de sus expectativas a través del desarrollo de su actividad laboral.

En ese contexto, por satisfaccién laboral nos referiremos a las acciones o
comportamientos observados en los trabajadores de la entidad, requeridos para
cumplir las metas de la organizacién, empero relacionadas con el nivel de compromiso
y su implicancia para con la organizacién, la cual involucra diversos eventos o
condiciones como fuentes: las oportunidades de aprendizaje, equidad respecto a la
remuneracion, oportunidades de promocion, créditos por el trabajo, satisfaccién con

los seguros, horarios, etc.

Importancia de la satisfaccion laboral

El nivel de la satisfaccion laboral importa en el comportamiento organizacional, como
sefalo Newstrom (2007): “el nivel de satisfaccién de los grupos no es constante, sino
gue esta relacionado con diversas variables. El andlisis de estas relaciones permite
gue los administradores anticipen cuales grupos son propensos a presentar conductas
conflictivas derivadas de la insatisfaccion. Las variables claves giran alrededor de la

edad, nivel de ocupacion y tamafio de la organizacion” (p. 206). Siendo asi, la
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observacion del comportamiento de los trabajadores, resulta un medio para lograr

identificar los aspectos que inciden en la satisfaccion general de la organizacion.

Schneider (1985) sefalé que, “indicadores organizacionales como la baja
calidad del desempefio, el bajo rendimiento, el absentismo, el cambio o alto grado de
rotacion y otros, se encuentran asociados a la insatisfaccion laboral; por lo que, los
empleadores deben evaluar dichas conductas disfuncionales y de ser el caso aplicar
las medidas correctivas del caso” (p. 576).

Factores determinantes de la satisfaccion laboral:

Sobre el particular Robles, Diersen, Martines, Herrera, Diaz y Llorca (2005) en su
estudio “Variables relacionadas con la satisfaccion laboral: un estudio transversal a
partir del modelo EFQM?”, respecto a la teoria de Hezberg, afirmaron que “la presencia
de factores motivadores conduciria a la satisfaccion y su ausencia a la insatisfaccion,
mientras que la ausencia de los factores de mantenimiento provocaria la insatisfaccion

y su presencia la evitaria” (p. 132).
Siendo que el resultado del estudio antes sefialado:

“‘demostraron una fuerte relacion entre la alta satisfaccién y algunos de
los factores motivadores descritos por Hezberg, como la organizacion y
gestion del cambio, la percepcién de la direccion o la relacion jerarquica;
mientras que las caracteristicas intrinsecas evaluadas como la edad, el
sexo, o la categoria profesional presentan mucha menor influencia sobre
la alta satisfaccion. Otro aspecto relevante sobre el que reflexionar es el
peso que en nuestro estudio tienen la percepcién positiva de la formacion

y el reconocimiento del trabajo realizado”.

En ese contexto, la presente investigacion considerara como dimensiones de
la satisfaccion laboral los factores extrinsecos y factores intrinsecos, basado en la
teoria de Hezberg, los cuales agrupan de manera indistinta las diversos factores que
fueron referidos por otros autores, que finalmente recogen caracteristicas intrinsecas
como extrinsecas, tales como: la retribucién, el ambiente de trabajo, estilo de direccion
la participacion, la promocion, la integracion, la informacion, la comunicacién, la

formacion, etc.
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1.3 Justificacion

1.3.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion, constituye un aporte tedrico respecto a conceptos basicos
sobre las variables objeto de estudio; y, la percepcion de los trabajadores con
discapacidad del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo respecto a su gestion

administrativa y nivel de satisfaccion laboral.

A la fecha, en nuestro pais, son muy pocas las experiencias referidas a
estudios sobre insercion laboral de las personas con discapacidad en las entidades
publicas, menor aun el indice de estudios respecto a la implementacion de la
perspectiva de la discapacidad en la gestidon administrativa, que a su vez redunde en

incrementa el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores con discapacidad.

En tal sentido, para la presente investigacion tomamos como base el modelo
social de la discapacidad, tal como sefial6 la OMS (2011), “la discapacidad como un
asunto de integracion de las personas en la sociedad, un problema social; es decir
deja de ser un atributo de la persona para pasar por un complicado conjunto de
condiciones, muchas creadas por el entorno social y, por ende, el problema es més

de actitud y requiere de cambios sociales” (p. 21).

En esa linea, nuestros dispositivos normativos actuales, especificamente la Ley
General de las Personas con Discapacidad, Ley N° 29973 (2012), en concordancia a
la definicién de “discriminacién” establecida en la Convencién sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad, sefiala que “la persona con discapacidad es aquella
que tiene una o mas deficiencias fisicas, sensoriales, mentales o intelectuales de
caracter permanente que, al interactuar con diversas barreras actitudinales y del
entorno, no ejerza o pueda verse impedida en el ejercicio de sus derechos y su
inclusion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones que los demas”
(Art. 2).

Al respecto, Verdugo (2013) nos refiere a la “propuesta del paradigma de vida
independiente, para aquellos trabajadores con discapacidades intelectuales y del

desarrollo, respecto a la defensa de la toma de decisiones sobre su propio proceso de
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rehabilitacion y la supresion de las barreras fisicas y sociales del entorno. Desde esta

perspectiva, la limitacion, ya no reside en el individuo sino en el entorno” (p. 19)

Sobre el particular cabe precisar que la propuesta antes expresada deviene del
desarrollo de un enfoque biopsicosocial o perspectiva socioecoldgica y contextual, en
la cual como sefala Verdugo (2013) en “la discapacidad no solo existen limitaciones
sino también fortalezas; por consiguiente, el funcionamiento del individuo en su
interaccion con el entorno que le rodea mejorara si se le ofrecen los apoyos adecuados
(...) consiste en un enfoque multidimensional de la discapacidad centrado en el
individuo, que contempla tanto las capacidades como las limitaciones, que permite
identificar los apoyos que precisa la persona y en el que la participacion social y el
entorno tienen una importancia crucial para comprender el funcionamiento de la

persona”. (p. 22).

Como sefala Verdugo (2013) “El modelo de apoyos y calidad de vida es el
indicado para generar buenas practicas profesionales y organizacionales, asi como
para mejorar las politicas publicas, el enfoque de derechos permite enfatizar la
dignidad personal y el tratamiento social que requieren las personas con discapacidad
para participar como cualquier otro ciudadano” (p. 22).

En tal sentido, la presente investigacion toma como base los principios
establecidos en la Convencién antes acotada, entre los que sefialé UNICEF (2012) “la
no-discriminacion (el trato justo a todas las personas)”, “plena participacion e inclusion
en la sociedad (la inclusion en tu propia comunidad)” (p.11) y sobre el nuevo enfoque
de la discapacidad presente en nuestra normativa que, refuerza la importancia de
observar el entorno del trabajador con discapacidad, quien muchas veces en su
interactuar, presenta limitaciones que impiden su buen desempefio laboral generando
frustraciones, que a la larga traera como consecuencia una baja productividad, pero
gue como sefalan los autores, ésta no se produce por la discapacidad, sino por los

factores que determinan un bajo nivel de satisfaccion laboral.

1.3.2. Justificaciéon metodoldgica
Debido a la falta de instrumentos de investigacion que permitan establecer la relacion
entre las variables sefaladas para este estudio, se disefiaron herramientas tipo

encuestas, en formato accesible, que permitieron recoger informacion en la poblacion
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de la muestra sobre las variables de estudio a partir de la vision de los trabajadores;
dichos cuestionarios estan ajustados al marco normativo vigente con la respectiva

validez y confiabilidad.

1.3.3. Justificacién préactica
La presente investigacion permitira establecer la aplicacion de una gestion
administrativa inclusiva y diversa, que traerd como consecuencia niveles altos de

satisfaccion laboral del trabajador con discapacidad, en una entidad publica.

Asimismo, tiene relevancia en la interpretacion y analisis de las dimensiones de
la gestion administrativa y los factores motivacionales, que traerd consigo una mayor
productividad por parte de los trabajadores con discapacidad en su puesto de trabajo

y que a su vez se convierte en un gestiéon de la diversidad; con eficiencia y eficacia.

No olvidemos que uno de los factores que explica esta situacion de desventaja
socio econOmica de las poblacion con discapacidad, es el acceso al mercado de
trabajo. En un contexto general de precarizacion e inestabilidad laboral como el que
ha acompafiado a las transformaciones del mercado de trabajo a nivel mundial, uno
de los grupos gue se ha visto mas afectado negativamente ha sido el de las personas
con discapacidad, quienes ademas de tener mayores obstaculos a la hora de acceder

al mercado laboral, también son las primeras en ser expulsadas de éste.

1.4 Problema

1.4.1. Realidad Problematica

La dindmica de la economia con actores del sector privado y publico, ha demostrado
su interés por crear y mantener controles frente a la gestion administrativa, evaluando
los riesgos inherentes a la conducta humana, a través de la implementacion de
sistemas de control que obliguen a los trabajadores a abstenerse de utilizar los
recursos indebidamente, dejando de lado, observar el nivel de satisfaccién laboral de
las personas con discapacidad.

Ramirez (2015) refiri6 que “las reformas de la gestién publica habidas en
América Latina en los dltimos quince afios, han introducido una serie de

transformaciones, siendo una de ellas la produccion de nuevas tecnologias” (p 16); es
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decir, se ha optado por fortalecer los equipos o0 bienes, dejando de lado al capital
humanos, convirtiéendose Unicamente en un simple ejecutor de las decisiones que

opte, la Linea de Gobierno.

Kliksberg citado por Ramirez (2015) senalé que “la reforma ha tenido una
concepcion erronea del papel que juega el factor humano en el comportamiento
organizacional, en tanto que se le ha tratado de manejar como un “insumo” mas, al
igual que los recursos materiales y financieros, con una perspectiva “cuasi logistica”;
siendo asi, considera a las capacitaciones no como un instrumento que mejore las
habilidades especificas que requiera el puesto de trabajo, sino se enfoca como el
instrumento para desarrollo de las capacidades en funcion a los intereses de la
organizacion, dejando de lado el crecimiento del trabajador.

Ahora bien, la situacion expuesta se contrapone a los Objetivos de Desarrollo
del Milenio (ODS), denominados también objetivos de desarrollo sostenible, por los
cuales, el desarrollo actividades de la administracion publica se encuentran
enmarcadas a los mismos; siendo por ello que dichas actividades vienen siendo
monitoreados por el Centro Nacional de Planeamiento Estratégico — CEPLAN. Siendo
asi, dichas actividades, aun aquellas ejecutadas por la administracién publica en su
calidad de empleador, como se refiere en UNESCO (2017) se dirigen al cumplimiento
del “Objetivo 8: Promover el crecimiento econdmico sostenido y sostenible, el empleo
pleno y productivo y el trabajo”, se contraria “explorar mediante entrevistas las

necesidades y perspectivas de empleadores y empleados” (p. 26, 27).

En ese contexto, los empleadores del sector publico que contraten personas
con discapacidad deben considerar las dificultades a las que enfrentan las
poblaciones mas vulnerables, siendo el caso que la discapacidad se encuentra afecta
a factores, tales como: problemas de salud, factores ambientales, escasez de
recursos, accidentes laborales o de tréafico, catastrofes naturales; por lo cual la gestion
administrativa de sus organizaciones deben considerar como una particularidad

dichos aspectos, a fin de establecer medidas adecuadas.

Importa, sefialar que las personas con discapacidad, integran la poblacién en

riesgo de exclusion, dado que los resultados respecto a la Encuesta Nacional
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Especializadas en Discapacidad — ENEDIS desarrollado en el afio 2012, INEI (2014)
senald: “El 5.2% del total de la poblacidn del pais padece de alguna discapacidad, lo
que equivale en cifras absolutas a 1 millon 575 mil 402, de las cuales el 47.0% son
hombres y el 52.1% mujeres” (p. 42) de ese universo, “alrededor de la quinta parte
(21.7%) de las personas con discapacidad de 14 y mas afios de edad forma parte de
la Poblacion Econémicamente Activa (PEA) y el 76.8% pertenecen a la Poblacion

Econdmicamente Inactiva (PEI)” (p. 13)

A consecuencia, del resultado sefialado, respecto al gran nimero de personas
con discapacidad en estado de inactividad, el Estado implementé medidas para
garantizar a las personas con discapacidad el acceso al ejercicio de todos sus
derechos en igualdad de oportunidades, como se encuentran estipuladas en la Ley
General de la Persona con Discapacidad, Ley N° 29973 (2012) tales como la
obligacion por parte de las entidades publicas de “contratar a personas con
discapacidad en una proporcion no inferior al 5% de la totalidad de su persona” (Art.
49).

Sin embargo, poco sabemos respecto a la satisfaccion laboral de los
trabajadores con discapacidad que prestan servicios en el sector publico, en
cumplimiento de la obligacién de la reserva de plaza (cuota de empleo) antes
sefaladas, quienes por sus propias caracteristicas tienen una percepcion distinta de

la gestiébn administrativa con perspectiva de discapacidad.

En tal sentido, nuestra investigacion permitira establecer la existencia de una
relacion entre gestion administrativa y la satisfaccion laboral del trabajador con
discapacidad en una entidad publica, quien por sus caracteristicas particulares e

individuales pudiera determinar factores distintos que inciden en la sefialada relacion.

De esta manera permitird al empleador del sector publico establecer, si la
premisa: “‘una buena gestion administrativa es aquella que cuenta un nivel alto de
satisfaccion laboral de sus trabajadores”, se aplica para el caso de los trabajadores

con discapacidad.

Mas aun, si en la actualidad no sélo las administraciones del sector privado
miden el nivel de satisfaccién laboral de sus trabajadores como una estrategia para

conseguir ser mas competitivos; éstas debieran ampliarse en el sector publico; por
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ello la importancia de las investigaciones sobre la satisfaccion laboral y la gestion

administrativa.

1.4.2 Formulacién del Problema

Problema general

¢ Qué relacion existe entre la gestion administrativa y la satisfaccién laboral de los
trabajadores con discapacidad del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Lima
20177

Problemas especificos (PE)

PE 1. ¢Qué, relacion existe entre la planeacion como funcion de la gestién
administracion y la satisfaccion laboral del trabajador con discapacidad del Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo?

PE 2. ¢(Qué relacidon existe entre la organizacion como funciébn de la gestién
administracion y la satisfaccion laboral de los trabajadores con discapacidad del

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo?

PE 3. ¢Qué relacion existe entre la direccion como funcion de la gestién
administracion en la satisfaccion laboral del trabajador con discapacidad del Ministerio

de Trabajo y Promocion del Empleo?

PE 4 ¢Qué relacion existe entre el control como funcion de la gestién administracion
en la satisfaccién laboral de los trabajadores con discapacidad del Ministerio de

Trabajoy Promocion del Empleo?
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1.5 Hipodtesis

Hipotesis General
La gestion administrativa se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del

trabajador con discapacidad del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo.

Hipotesis especificas (HE)

HE 1. La planeacion administrativa se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del trabajador con discapacidad del Ministerio de Trabajo y Promocion del

Empleo.

HE 2. La organizacion administrativa se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del trabajador con discapacidad del Ministerio de Trabajo y

Promocién del Empleo.

HE 3. La direccion administrativa se relaciona significativamente con la satisfaccién
laboral del trabajador con discapacidad del Ministerio de Trabajo y Promocion del

Empleo.

HE 4. El control administrativo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del trabajador con discapacidad del Ministerio de Trabajo y Promocién del

Empleo.
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1.6 Objetivos

Objetivo General
Determinar la existencia de una relacion de nivel significativo entre la gestion
administrativa y la satisfaccion laboral del trabajador con discapacidad del Ministerio

de Trabajo y Promocion del Empleo, Lima 2017.

Objetivos Especificos
OE 1. Determinar la existencia de una relacion de nivel significativo entre la
planeacidon administrativa y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de

Trabajo y Promocién del Empleo.

OE 2. Determinar la existencia de una relacion de nivel significativo entre la
organizacién administrativa y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio

de Trabajo y Promocion del Empleo.

OE 3 Determinar la existencia de una relacién de nivel significativo entre la direccion
administrativa y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de Trabajo y

Promocién del Empleo.

OE 4 Determinar la existencia de una relacién de nivel significativo entre la entre el
control administrativo y la satisfaccidén laboral de los trabajadores del Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo.



Il. Marco Metodologico
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2.1. Variables

A continuacion se establecen sus definiciones, dimensiones e indicadores.

2.1.1. Definicién conceptual

Variable 1. Gestion Administrativa

Chiavenato (2006), definio a la Gestidbn Administrativa como el “conjunto de acciones
ejecutadas por el directivo dentro del proceso administrativo que constituyen: el
planeamiento, organizacién, direccion, coordinacion y control, establecidas mas que

una secuencia, se desarrolla interactivamente” (p. 134).

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Chiavenato (2007) definid6 a la satisfaccion laboral como “La actitud general que
resulta cuando los sujetos mediante el desarrollo de su actividad laboral logran el
cumplimiento de sus expectativas y que es generada por factores extrinsecos,

mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por factores extrinsecos” (p. 10).

2.1.2

Tabla 1

Definicién operacional

Operacionalizacion de la variable Gestion Administrativa

Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y
valores Rango
Metas De la pregunta 1 al 3.
Planeacién  Planes De la pregunta 4 al 8. Totalmente en
Recursos De la pregunta 9 al 10.  desacuerdo (1)
Especializacion De la pregunta 11 al 12. En desacuerdo Mala
Organizacién Departamentalizaciéon De la pregunta 13 al 15. @) (0-86)
Asignacién de cargos De la pregunta 16 al 17 Regular
Motivacion De la pregunta 18 al 20 N_i de acuerdo (87-
. . Liderazgo De la pregunta 21 al 25. nhien 136
Direceion - municacién De la pregunta 26 al 29.  desacuerdo(3) :
Trabajo de Equipo De la pregunta 30 al 31. 4 Jcuerdo @) B(Ligr;a
Estandares De la pregunta 32 al 33. 185)
Desempefio De la pregunta 34 al 36.  Totalmente de
Control Medidas acuerdo (5)

Disciplinarias

De la pregunta 37.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Satisfaccién Laboral

Escala de Nivel y

Dimensiones  Indicadores ftems
valores Rango

Entorno Fisico De la pregunta 1 al 5.

Muy insatisfecho
Contrato de

Factores  Trabajo De la pregunta 6 al 11. msatisgz:ho o |
Extrinsecos Relaciones Bajo
Laborales De la pregunta 12 al 15. N satisfecho ni (0-86)
Gestion De la pregunta 16 al 24.  insatisfecho (3) Medio

Satisfecho (4) (87-136)
Independencia Muy satisfecho Alto

Factores  Regjizacion De la pregunta 30 al 34. (5) (137-185)
Intrinsecos

De la pregunta 25 al 29.

Reconocimiento  De la pregunta 35 al 37.

2.2 Metodologia

Sierra, citado por Velasquez y Rey (2007), sostiene que el “método es la forma racional,
ordenada, objetiva y social de una actividad que establece el camino o proceso que
aquella ha de seguir para alcanzar su fin” (p. 28). Es asi, que la investigacion se
enmarca dentro de una metodologia que involucra un proceso de varias etapas, entre
las cuales se encuentran la recoleccién informacién el estudio y analisis de los mismos,

a través de una herramienta de medicion.

La presente investigacion, se realiz6 a través del método hipotético - deductiva,
por el cual se partira de determinar los enunciados respecto a las condiciones previas
del problema identificado y que se pretende estudiar, siendo en la presente
investigacién, se considerara como verdaderos, para luego ser cuestionados; y

finalmente determinar su comprobarse.

2.3 Tipo de estudio

La presente investigacion se desarroll6 bajo el tipo de estudio Basico, por el cual se
presenta nuevos conocimientos, sin un determinado fin especifico e inmediato, busca
relacionar dos variables y determinar su nivel de influencia, conforme sefial

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Asimismo, es Descriptivo por reflejar un hecho en un espacio y tiempo
especifico, analizando y midiendo la informacion obtenida sobre las variables objeto

de estudio, para luego determinar si se encuentran o no relacionadas de manera
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positiva y significativa. Finalmente se analiza dicha correlacién, conforme sefalaron

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

2.4 Disefio
La investigacion de estudio fue de disefio No Experimental puesto que no altero las
condiciones del entorno donde se desarrollan los hechos y desenvuelven los sujetos,

objeto de la investigacion.

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) refirieron que el investigador se limita
a la observacion y reporta la informacion recabada en un determinado tiempo de la
realidad. (p. 213)

2.5 Poblacién y muestra

2.5.1 Poblacion

Los elementos sobre los cuales se buscara informacién, esta constituida por 49
trabajadores que cuentan con una o mas deficiencias identificadas por una pérdida

significativa de alguna de sus funciones fisicas, mentales o sensoriales.

2.5.2 Muestra

Con la finalidad de contar con los resultados del andlisis de las variables de estudio; v,
para asegurar la informacion, la presente investigacion a los trabajadores con
discapacidad del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, considerd necesaria
aplicar la encuesta a la totalidad de la poblacion antes sefialada; es decir, a los 49

trabajadores con discapacidad:

Tabla 3
Participantes
Al mes de febrero 2017 Trabajadores %
Personal del Régimen Laboral Decreto Legislativo N° 276 162
Personal del Régimen Laboral Decreto Legislativo N° 728 13
Personal del Régimen Laboral Decreto Legislativo N° 1057-CAS 740
Personal del Régimen Laboral de la Ley N° 30057 4
N° Total de trabajadores 919 100%
N° Total de trabajadores sin discapacidad 874 98%
N° Total de trabajadores con discapacidad participantes 49 5%
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La Tabla 3, representa que el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
cuenta trabajadores con discapacidad que corresponde al 5% del total de sus

trabajadores inscritos en la correspondiente planilla de remuneraciones.

2.5.3 Criterio de seleccion

Para presente investigacion se ha prescindido del tipo de discapacidad (fisica,
sensorial (visual, auditiva, habla), e intelectual o mental), asi como otras
caracteristicas como el récord laboral, grado de formacién académica, edad o sexo;

aplicandose la encuesta a la totalidad de la poblacion.

2.6 Recoleccion de datos

2.6.1 Técnica

Para encontrar la informacién necesaria y determinar la relacion que existe entre las
variables, se aplico la técnica denominada encuesta, la cual consiste en un conjunto
de preguntas, efectuadas en forma personal, a cada uno de las personas que

conformar la poblacion de la muestra.

2.6.2 Instrumento

El instrumento que se utilizo para la recoleccion de datos fue el cuestionario, que como
sefialaron Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), “consiste en un conjunto de
preguntas de una o mas variables a medir” (p. 217). Se elaboré para cada variable de

la presente investigacion un cuestionario, cada una de 41 preguntas cerradas.

2.6.3 Validacion de los instrumentos

La validez de los cuestionarios a ser aplicados, conforme sefialaron Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), consiste en contrastar la validez de los items (preguntas)
mediante el juicio de expertos. Los expertos consideran el grado de adecuacion de los
items respecto a un criterio previamente establecido y determinado. (p. 217),

estableciendo si los instrumentos mediran lo que se quiere que se mida.

En tal sentido, los cuestionarios aplicados en la presente investigacion se
sometieron a la revision de un experto, especializado en metodologia de la
Investigacion y en gestion publica. El experto seleccionado procedio a realizar las

correcciones necesarias para lograr su efectividad, quien finalmente sefalé que los



51

cuestionarios eran los instrumentos adecuados para la obtencién de la informacion
requerida y, por tanto recomendo6 su aplicacion, expidiendo los correspondientes

certificados de validez, que se presentan en los anexos.

Tabla 4

Validez de los instrumentos de medicion, segun experto.
Variable Experto El instrumento presenta Condicion

Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia final

1. Gestion Juez 1 Si Si Si Si Aplicable
Administrativa
2. Satisfacciébn  Juez 1 Si Si Si Si Aplicable
Laboral

2.6.4. Confiabilidad de los instrumentos
Al respecto, Ramirez (2010) sefal6 que la confiabilidad “es la exactitud y la precisién
de los procedimientos de medicion” (p. 309). “Es una medicidén confiable de acuerdo

con el grado en que se puede ofrecer resultados consistentes” (p.310).

Ahora bien, para determinar la confiabilidad de los instrumentos que mediran
las variables 1y 2, se aplicé una prueba piloto a 17 trabajadores de la muestra de la
poblacién en estudio, la cual principalmente permitio verificar el grado de comprension

respecto a los items; esto es los resultados determinaron la confiabilidad inicial.

Culminada la aplicacion de los instrumentos (cuestionarios) se analizaron los
resultados mediante el alfa de cronbach, con la ayuda del software estadistico SPSS
version 22, precisando que se analizé la correlacion media de cada uno de los items

de la estructura de cada instrumento.

Cabe sefialar que, para la interpretacion del coeficiente de confiabilidad de los
instrumentos, se conté con la siguiente escala de valores:

0.53 a menos nula confiabilidad

0.54 a 0.59 baja confiabilidad

0.60 a 0.65 confiable

0.66 a 0.71 muy confiable

0.72 a 0.99 excelente confiabilidad
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1.00 perfecta confiabilidad

Tabla 5

NuUmero de sujetos participantes en la confiabilidad de los instrumentos

N %
Casos Vaélido 12 100,0
Excluido? 0 0
Total 12 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 6

Fiabilidad de los Instrumentos, Alfa de Cronbach — Estadisticas

Instrumento 1 2
Alfa de Cronbach ,945 ,824
N° de elementos 37 37

En la Tabla 6 conforme a la escala de valores antes sefialada, se puede
apreciar que el Instrumento 1 cuenta con una excelente confiabilidad, por haber
obtenido un coeficiente de Alpha de Cronbachc de 0,945; al igual que, el Instrumento
2, por haber obtenido un coeficiente de Alpha de Cronbach de 0.824.

En consecuencia, de los coeficientes obtenidos, resulta procedente la
aplicacion de los Instrumentos 1y 2.

2.7 Procedimiento de recoleccion de datos

Culminada la prueba piloto, se procedio a la recoleccion de datos. a traves de la
aplicacion de los cuestionarios, consignadas en los anexos de la presente
investigacion, al total de la poblacion que comprende la muestra mediante una

entrevista. .
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La entrevista se inicid con la presentacion individual de cada instrumento al
trabajador con discapacidad de la muestra, explicando el objetivo del cuestionario, su

aplicacion, el caracter andnimo de quien brindara la informacion.

Culminada la aplicacion, los datos obtenidos fueron tabulados en una matriz

denominada: Matriz de base de datos.

2.8 Método de andlisis de datos
Una vez obtenido los datos de la investigacion, luego de la aplicacion de los

Instrumentos 1y 2, se realizo los siguientes pasos:

Paso 1. Categorizacion, que consiste en la clasificacion y codificacién de los datos,
con la finalidad de interpretar los hechos reconocidos. En la presente
investigacion, la informacién obtenida se proceso6 en una matriz, herramienta
gue permite organizar y ordenar.

Paso 2. Descripcion, se identificé los casos referentes a cada una de las variables
de la investigacion, contrastando las dimensiones y sus respectivos
indicadores.

Paso 3. Integracidon, en esta etapa se establece la relacion y comparacion de los

datos obtenidos mediante el programa SPSS 22.0.

Para realizar el andlisis descriptivo, se utilizd la prueba estadistica no
paramétrica Rho de Spearman, debido a que esta prueba mide el nivel de correlacion
de variables cualitativas, requiriendo un nivel de medicion ordinal minimo, aplicable a
la presente investigacion, por contar €sta con variables cualitativas, habiendo sido la

poblacién de la muestra ordenadas en rangos.

2.9 Aspectos éticos

En cumplimiento de la normativa correspondiente y con base a los principios éticos,
la presente investigacion cuenta con datos obtenidos del contacto con las personas
con discapacidad sefialadas en la muestra; encuestas realizadas en forma libre y

voluntaria, no forzando la obtencidon de los datos analizados, siendo éstos reales.



1. Resultados
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3.1. Andlisis descriptivo
En esta seccion, presentamos los resultados de la aplicacion de los cuestionarios a la

poblacién de la muestra, correspondiente al afio 2017.

3.1.1. Descripcion de los resultados para la Gestion Administrativa

Visualizados en la tabla y grafica siguiente:

Tabla 7.

Niveles de la variable Gestion Administrativa

Nivel de aplicacién Frecuencia Porcentaje
Mala 0 0.00%
Regular 37 75.51%
Buena 12 24.49%
N=49
75.51%

40

30

- 37 24.49%

10 0.00%

0
Mala Regular Buena

Figura 1.

Niveles de percepciéon de la Gestion Administrativa en los trabajadores encuestados

La Tabla 7 y Figura 1, visualizan un nivel regular respecto a la gestion
administracion del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo; 37 trabajadores con

discapacidad, que representa el 75,51 %, de la poblacion encuestada perciben que la
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gestion administrativa es regular; so6lo 12 trabajadores con discapacidad, que
representan al 24.49% la perciben como una buena; gestion y, ningun trabajador

considera a esta variable de estudio como mala

En tal sentido, los encuestados califican de regular a las funciones
administrativas de la entidad donde laboran, en su conjunto: Hecho que deviene en
que la citada entidad publica progresivamente viene incorporando el enfoque de
discapacidad en su gestion, haciéndola inclusiva; por lo cual, viene implementando
las pautas minimas de accesibilidad y apoyos a los trabajadores con discapacidad
para el adecuado desempefio de las tareas del puesto, en igual de condiciones que

las personas sin discapacidad.

Descripcion de los resultados para las dimensiones de la variable Gestion

Administrativa.

A. Planeacion.

Respecto a percepcion de la funcion de planeaciéon de la Gestion Administrativa en la

poblacion encuestada, se aprecia lo siguiente:

Tabla 8.

Niveles de la dimension de planificacion de la gestion administrativa en los
trabajadores encuestados.

Nivel de aplicacién Frecuencia Porcentaje
Mala 0 0.00%
Regular 24 40.49%
Bueno 25 51.00%

N=49
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Figura 2.
Niveles de percepcion de la dimension de planificacién de la gestidbn administrativa en
los trabajadores encuestados.

En la tabla 8 y figura 2 se observa que 25 trabajadores con discapacidad, que
representan el 51.00%, de la poblacion encuestada, perciben que las actividades de
planeacion como componente de la gestiéon administrativa es buena; el 40.49% que
representan al saldo restante de los trabajadores con discapacidad encuestados,

calificaron a la variable de estudio como regular.

Siendo asi, se visualiza que destacan los niveles “bueno” seguido del “regular”,
con un 1% de diferencia entre ambos niveles, prevaleciendo el nivel bueno; resultado
que deriva a consecuencia, que la entidad publica, donde laboran los encuestados,
cuenta con objetivos y metas debidamente establecidas en sus documentos de
gestion PESEM, POI, PEI, entre otros; lo cuales direccionan las tareas que se ejecutan

y desarrollan para alcanzar los objetivos estratégicos institucionales.

En ese contexto, los trabajadores encuestados manifiestan que las tareas del
cargo que desempefian, asi como las realizadas por sus compafieros de trabajo, se
encuentran debidamente alineadas a los lineamientos estratégicos institucionales del
Ministerio de Trabajo y Promociéon del Empleo, que como sefialamos promueven la
contratacion de personas con discapacidad, conforme a los documentos de gestion,

gue identifican las actividades a ejecutar por cada trabajador de la institucién.
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B. Organizaciéon
Respecto de la dimension de la poblacion encuestada sobre la funcién de

organizacion de la gestién administrativa, se visualiza a continuacion:

Tabla 9.
Niveles de la dimension de organizacion de la gestion administrativa en los
trabajadores encuestados

Nivel de aplicacién Frecuencia Porcentaje
Mala 0 0.00%
Regular 35 71.49%
Buena 14 28.57%
N=49
71.49%

40 V.

35

30

25

28.57%
20 35

15

10
0.00%
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Figura 3.
Niveles de percepcion de la dimension organizacion de la gestion administrativa en
los trabajadores encuestados.

En la Tabla 9 y Figura 3 se observa que 35 trabajadores con discapacidad, que
representa el 71.49 % de la poblacién encuestada, perciben que las actividades de la
organizaciéon como componente de la gestion administrativa es “regular”; en contraste,
el 28.57% de la muestra, que comprende a la poblacion restante, es decir a los 14

trabajadores con discapacidad, la califican como “buena”.
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Se advierte de los resultados, que el nivel que destaca es el “regular”, con un
porcentaje de mas del 50% con relacion a la calificacion “buena” otorgada a la

organizacion del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

En ese contexto, a pesar que la institucion puablica, a la cual pertenecen los
trabajadores encuestados, cuenta con un ROF y MOF debidamente aprobados, los
cuales establece la estructura de la organizacion, con las funciones asignadas a cada
puesto de trabajo de la identidad, determinando cada cargo o puesto de trabajo dentro
de la organizacion; sin embargo, la administracion de los recursos humanos no

calificado como “bueno”.

Ahora cabe sefialar que, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo ha
considerado aplicar como ajustes razonables el cambio de puesto de trabajo del
trabajador con discapacidad, con la finalidad de cuidar su salud y la de sus
comparieros; sin embargo, el trabajador con discapacidad, no es consultado respecto
a la existencia de otro ajuste razonable aplicable a su puesto de trabajo que le permita
continuar con el desarrollo de las tareas de su puesto de trabajo; mas aun, si son
escasas las capacitaciones que les permita fortalecer las competencias laborales para

el desarrollo de las nuevas tareas del puesto de trabajo.

En ese contexto, si bien se advierte una barrera, que limita el acceso a las
capacitaciones por no encontrarse adaptadas a las necesidades de los trabajadores
con discapacidad; sin embargo, esta circunstancia ha sido resuelta por los propios
comparieros de trabajo, quienes brindan apoyo a los trabajadores con discapacidad
para conocer las nuevas tareas, brindando las instrucciones en un lenguaje sencillo y

comprensible que facilitar su ejecucion.

C. Direccidn

Los resultados obtenidos, referidos a la direccion como funciéon administrativa de la

variable Gestion Administrativa, se aprecian en la tabla y gréafica siguiente:
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Tabla 10.

Niveles de la dimension de direccion de la gestion administrativa en los trabajadores
encuestados.

Nivel de aplicacién Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0.00%
Regular 23 46.94%
Bueno 26 53.06%
N =49
53.06%
30 46.94% A
25 ‘
20
23
10
5 0.00%
0
Mala Regular Buena
Figura 4.

Niveles de percepcion de la dimensién direccion de la gestion administrativa en los
trabajadores encuestados.

En latabla 10 y Figura 4 se observa que 26 trabajadores con discapacidad, que
representa el 53.06 %, de la poblacién encuestada, sefialaron que las actividades de
direccibn como componente de la gestion administrativa se encuentran en el nivel

“‘bueno”.

Asimismo, se aprecia que el 46.94% de la poblacion, que representan a 23
trabajadores con discapacidad, sefialaron respecto a los indicadores que la direccién
en la gestion administrativa se encuentra en el nivel “regular”; y, que ninguno de los

encuestados refirieron que esta funcion la gestion administrativa la catalogé de “mala”
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Es asi, que se puede advertir que la poblacidbn encuestada manifiesta
conformidad respecto a los canales de comunicacion en el Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo, implementados para conducir adecuadamente el desarrollo
de las actividades propias del cargo en la cual se desempefian.

Sin embargo, dado que no todos los medios se encuentran adaptados a las
necesidades de los trabajadores con discapacidad visual, por no poder acceder a la
informacion contenida en los correos institucionales; aquellos con discapacidad
auditiva, por no acceder a un intérprete de sefias cuando se realizan la explicaciones

respecto a los procedimiento para realizar determinada tarea.

D. Control

A continuacién, presentamos los resultados de la dimension control de la Gestidn
Administrativa en la tabla y grafico siguientes:

Tabla 11.

Niveles de la dimensién de control de la gestién administrativa en los trabajadores
encuestados.

Nivel de aplicacion Frecuencia Porcentaje
Malo 44 89.80%
Regular 5 10.20%
Bueno 0 0.00%

N =49
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Figura 5.
Niveles de percepcion de la dimension control de la gestién administrativa en los

trabajadores encuestados

El control administrativo como componente de la gestidbn administrativa, a
diferencia de las otras funciones administrativas, fue calificado como “malo” por 44 de
los trabajadores encuestados, los cuales representan el 89.80 % de la muestra, frente
al 10.20% que representa a 5 trabajadores con discapacidad que calificaron al Control

un nivel “regular”; y, ningan trabajador identificé al Control en el nivel “bueno”.

De los resultados, se advierte que, los trabajadores con discapacidad
encuestados, perciben la falta de supervision del cumplimiento de los objetivos de la
institucion; resultado producto, de la inexistencia y de mecanismos de control de los
resultados de las acciones administrativas ejecutados por los colaboradores del
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo.
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3.1.2 Descripcion de los resultados para la satisfaccion laboral

Visualizados en la tabla y gréafica siguiente:

Tabla 12
Niveles de la variable satisfaccién laboral.

Nivel de aplicacién Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 22.45%
Medio 11 22.45%
Alto 27 55.10%
N= 49
55.10%
3 y_
25
20
22.46% 22.45%
15 27
10
5
0
Bajo Medio Alto
Figura 6

Niveles de satisfaccion laboral de la poblacién encuestada

En la Tabla 12 y Figura 6 se observa que 27 trabajadores con discapacidad,

gue representa al 44.90%; esto es, menos del 50% de la poblacion encuestada

cuentan con un nivel de satisfaccién laboral “alto”, en lo que respecta tanto a los

factores extrinsecos e intrinsecos.
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El 22.45 % de la poblacion encuestada, conformada por 11 trabajadores con
discapacidad cuentan tanto con un nivel de satisfaccion laboral bajo y medio,

respectivamente.

Al respecto, importa sefalar la obtencion de los resultados de los niveles medio
y bajo, que corresponde a 22 de los encuestados, supone una alerta que el Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo; a fin de identificar los factores que disminuyeron
la satisfaccion laboral de sus trabajadores con discapacidad, a efectos de aplicar las
medidas pertinentes para incrementar la satisfaccion laboral de la organizacion, que
redundard en brindar un buen servicio a los ciudadano que recurre a los servicios que

brinda la sefialada entidad publica.

Descripcion de los resultados de las dimensiones de la variable Satisfaccién
Laboral.

A. Factores extrinsecos
Los resultados de este componente de la satisfaccidon laboral, se aprecian en la tabla

y figura siguientes:

Tabla 13.
Niveles de la dimension Factores extrinsecos de la satisfaccion laboral

Nivel de aplicacién Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 36.73%
Medio 22 44.90%
Alto 9 18.37%

N=49
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Figura 7.

Niveles de satisfaccion con relacion a los factores extrinsecos de los trabajadores con
discapacidad encuestados.

En latabla 13 y Figura 7 se observa que 22 trabajadores con discapacidad, que
representan el 44.90% de la poblacion encuestada, respecto a la satisfaccion de los
factores extrinsecos se encuentran en un nivel “medio”; el 36.73% de la poblacion
encuestada, que representan a 18 trabajadores encuestados, sefialaron un nivel
“bajo” con respecto a los factores extrinsecos.

Sélo el 18.37% de la poblacién encuestada, que representa a 9 trabajadores
con discapacidad encuestados cuentan con un nivel “alto” de satisfaccion respecto a
los factores referidos a la pago que se realiza por retribucion de los servicios

brindados, las compensaciones y horarios de trabajo establecidos.

B. Factores intrinsecos
La opinidon que tienen los trabajadores con discapacidad, respecto a los factores
intrinsecos como componente de la satisfaccion laboral en el Ministerio de Trabajo y

Promocién del Empleo en el 2017, se aprecia en tabla siguiente:



Tabla 14

Niveles de la dimensidn Factores intrinsecos de la satisfacciéon laboral

Nivel de aplicacion Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 32.65%
Medio 18 36.74%
Alto 15 30.61%
N=49
36.74%
20 32.65% y
" 30.61%
P y__\
14
12
10 18
. 16 15
6
4
2
0
Bajo Medio Alto
Figura 8
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Niveles de satisfaccion con relacion a los factores intrinsecos de los trabajadores con
discapacidad encuestados.

En la Tabla 14 y Figura 8 se observan que 18 trabajadores con discapacidad,

que representa el 38.74% de la poblacion encuestada, cuentan con un nivel de

satisfaccion medio respecto a los factores intrinsecos; el 32.74 %, de la poblacién

encuestada, que representa a 16 trabajadores con discapacidad presentan un nivel

bajo de satisfaccion de los factores intrinsecos; y, el 30.61% de la poblacion

encuestada, que representan a 15 trabajadores con discapacidad, cuentan con un

nivel alto.
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Es decir, destaca el nivel medio de la satisfaccion respecto a los factores
intrinsecos, seguido de la nivel alto; de lo cual se determina que las personas con
discapacidad encuestadas, percibe la motivacion de los factores intrinsecos de
manera distinta, siendo para algunos mas importantes es la “realizacién del trabajo” y

otros el “reconocimiento” por el trabajo desempenado.

En la figura 8 destaca el nivel medio de la satisfaccion respecto a los factores
intrinsecos, seguido de la nivel alto; de lo cual se determina que las personas con
discapacidad encuestadas, percibe la motivacion de manera distinta, siendo para
algunos mas importantes otros factores intrinsecos, siendo aquellos que se
contraponen los factores intrinsecos referidos a la “realizacion del trabajo” con el

“reconocimiento” por el trabajo desempefado.

3.2. Prueba de Hipétesis General y Especificas

Resultados obtenidos, mediante la aplicacion de la prueba Rho de Spearman, con un

nivel de significancia de a< 0,01.

3.2.1 Contrastacion de Hipotesis General
He: Existe una relacion significativa entre la Gestion Administrativa con la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores con discapacidad del Ministerio de Trabajo

y Promocion del Empleo, Lima 2017.

Hipotesis de trabajo:

Hi: Las variables de estudio se relacionan significativamente.

Ho: Las variables de estudio no se relacionan significativamente.
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Tabla 15

Correlacion de la Gestion Administrativa y la Satisfaccion Laboral

gestion satisfaccion
Rho de Spearman gestion Coeficiente de correlacion 1,000 502"
Sig. (bilateral) 1000
N 49 49
satisfaccion Coeficiente de correlacion 502" 1,000
Sig. (bilateral) 000
N 49 49

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se ha obtenido que “el valor de Significancia (Sig.) es igual a 0.000 y por lo
tanto menor al valor de Significancia de 0.01 (Sig.< 0.01), luego se rechaza la hipotesis

nula”.

En consecuencia, se advierte una relacion significativa de 0.502, como sefala
Hernandez (2003) “correlacion positiva considerable” (p. 537), alcanzando un nivel

de confianza del 99%.

3.2.2 Contrastacion de Hipotesis Especificas (HE)

A. HE1
He1: EXxiste una relacion significativa entre la planeacién administrativa y la satisfaccion
laboral de los trabajadores con discapacidad del Ministerio de Trabajo y

Promocién del Empleo, Lima 2017.

Hipotesis de trabajo:

Hi: La planeacion y la satisfaccion se relacionan significativamente.

Ho: La planeacion y la satisfaccion no se relacionan significativamente.
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planeacion satisfaccion
Rho de Spearman planeacion Coeficiente de correlacién 1,000 458"
Sig. (bilateral) 001
N 49 49
satisfaccion Coeficiente de correlacion 458" 1,000
Sig. (bilateral) 001
N 49 49

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El valor de Significancia (Sig.), obtenida es igual a 0.000 y por lo tanto menor

al valor de Significancia de 0.01 (Sig.< 0.01), luego se rechaza la hipotesis nula”.

En consecuencia, se advierte una relacion significativa de 0.458, alcanzando

un nivel de confianza del 99%, que valida la HE 1 de la investigacion.

B. HE2

He1: Existe una relacion significativa entre la organizacibn administrativa y la

satisfaccion laboral de los trabajadores con discapacidad del Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo, Lima 2017.

Hipotesis de trabajo:

Hi: La organizacion y la satisfaccion se relacionan significativamente.

Ho: La organizacion y la satisfaccion no se relacionan significativamente.

Aplicacion de la formula Rho de Spearman con procesador SPSS v 20.0:
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organizacion

satisfaccion

Rho de Spearman

organizacion

Coeficiente de correlacion

1,000 ,544
Sig. (bilateral
ig. (bilateral) 000
N
49 49
Coeficiente de correlacion 544" 1,000
Sig. (bilateral
N 49 49

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

El valor de Significancia (Sig.), obtenida es igual a 0.000 y por lo tanto menor

al valor de Significancia de 0.01 (Sig.< 0.01), luego se rechaza la hip6tesis nula”; en

consecuencia, existe una relacién significativa de 0.544, alcanzando un nivel de

confianza del 99%, que valida la HE 2 de la investigacion.

C. HES3

Hes: Existe una relacion significativa entre la direccion administrativa y la satisfaccion

laboral de los trabajadores con discapacidad del Ministerio de Trabajo y

Promocion del Empleo, Lima 2017.

Hipotesis de trabajo:

Hi: La direccion y la satisfaccion se relacionan significativamente.

Ho: La direccion y la satisfaccion no se relacionan significativamente.
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Tabla 18.

Correlacién entre direccion y satisfaccion laboral

direccion satisfaccion

Rho de Spearman direccién Coeficiente de correlacién 1,000 463"
Sig. (bilateral) . ,001
N 49 49
satisfaccion ~ Coeficiente de correlacion 463" 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 49 49

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Del analisis se obtiene que, el valor de Significancia (Sig.), obtenida es igual a
0.000 y por lo tanto menor al valor de Significancia de 0.01 (Sig.< 0.01), luego se
rechaza la hipétesis nula”.

En consecuencia, existe una relacion significativa de 0.463, alcanzando un nivel

de confianza del 99%, que valida la HE 3 de la investigacion.

D. HE4

Hes: El control se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores con discapacidad del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo, Lima 2017.

Hipotesis de trabajo:

Hi: El control administrativo se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral

Ho: El control administrativo no se relaciona significativamente con la relacion

laboral
b) Para un nivel de significancia de Sig< 0,01

Aplicacion de la formula Rho de Spearman con procesador SPSS v 20.0:
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Control satisfaccion
Rho de Spearman control Coeficiente de correlacién 1,000 ,600™
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49
satisfaccion Coeficiente de correlacion ,600™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Considerando que, el valor de Significancia (Sig.) es igual a 0.00 y por tanto

menor al valor de Significancia de 0.01 (Sig.< 0.01) se rechaza la hipotesis nula”.

Del resultado obtenido en tabla 18, se demostré que el control se relaciona

significativamente con la Gestion Administrativa, con 0.600, alcanzando un nivel de

confianza del 99%, que valida la HE 4 de la investigacion.



V. Discusion
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De la aplicacion de la prueba estadistica aplicada (rho spearman), en cuanto a la
hipotesis general de la presente investigacion, por la informacion obtenida, se advierte
que la gestion administrativa del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo se
relaciona significativamente con el nivel de la satisfaccion laboral del trabajador con
discapacidad, con una correlacién con un valor de ,502", calculado para p= 0.000 a

un nivel de significancia de 0.01 (bilateral), lo que indica que la correlacion es alta.

Dicho resultado, coincide con los resultados de las investigaciones de Arias y
Ferrer (2014); asimismo, con la posicion de Pérez y Alcover (2011) quienes refirieron
que, aquellas empleadores que implementan la perspectiva de diversidad en sus
organizaciones, favorecen su incorporacion e integracion de sus trabajadores con

discapacidad, por consiguiente incrementa los niveles de satisfaccion laboral.

Raya (2012), refirié que “a finales del siglo XX la perspectiva de la discapacidad
tiene un componente mas social, ya no se considera como consecuencia Unicamente
los problemas de salud, sino que hay factores sociales que generan la discapacidad.
(...) la discapacidad es el resultado de la interaccion entre la deficiencia de una
persona y los obstaculos que se le imponen. Pero no sélo hablamos de barreras

arquitectonicas, nos referimos también a la discriminacion laboral (...)" (p. 154).

Con relacion a la hipétesis especifica 1 (HE 1), los resultados determinaron que
la planeacion como funcién administrativa se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del trabajador con discapacidad del Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo; con una correlacién con un valor de ,458™, calculado para p=
0.000 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral), lo que indica que la correlacién es

alta.

Al respecto, Quifiones y Senior 2014 sefalaron que, “como regla de las
Naciones Unidas establece que los Estados debe incluir todos los aspectos relativos
a la discapacidad, estableciendo politicas para promover la participacion de las
personas con discapacidad en todos los planos de actuacion” (p. 18); Siendo asi, las
entidades publicas que contratan a las personas con discapacidad en un porcentaje
de 5% del total de sus trabajadores, no solo dan cumplimiento a una obligacion legal,
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sino deben implementar una politica de transversalidad de la tematica de

discapacidad. Influyendo en la satisfaccion laboral de los trabajadores.

En ese sentido, los resultados obtenidos, concuerdan con aquel obtenido por
Diaz (2014) quien determiné que una buena gestion administrativa contaba con un
nivel favorable de satisfaccion laboral de sus trabajadores. Al igual, que en la entidad
publica en la cual llevé a cabo la investigacion, cuyos trabajadores con discapacidad
perciben que la planificacion permite la participacion de las personas con discapacidad
en la gestidn, al considerar ajustes razonables, colocar marcadores de asistencia a la
altura de las personas de talla baja, desarrollo de charlas de sensibilizacion sobre la

discapacidad, etc.

Con relacién a la segunda hipétesis especifica 2 (HE 2), los resultados
determinaron que la organizacibn como funcion administrativa se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral del trabajador con discapacidad del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo; con una correlacién con un valor de
,544", calculado para p= 0.000 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral), lo que

indica que la correlacion es alta.

Sobre los resultados, se advierte la importancia de la organizacién en las
instituciones, conforme a los resultados obtenidos por Aroni, Casariego y Ramos
(2013) recomendaron que brindar un aula de innovacién pedagogica elevara la
satisfaccion laboral de los estudiantes, que involucra la redistribucién de los alumnos

en aulas segun sus preferencias.

Quifiones y Senior (2014) sefialaron la importancia de la promocion, del
crecimiento profesional del trabajador “en funcion de sus competencias profesionales
y esfuerzos” (p.19), para lo cual los niveles jerarquicos, deben estar debidamente
establecidos, a través de organigramas, que en el caso de las entidades publicas se

presentan de forma vertical.

, Ramirez (2015) sefalé que “en lugar de percibir el adiestramiento como una
via para proporcionar habilidades especificas requeridas, tendria que verse como un

formidable instrumento para el desarrollo de capacidades en funcion de la prospectiva
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de la organizacién de un crecimiento” (p. 40), de esta manera constituye en
condiciones que favorecera el nivel de satisfaccion laboral, siendo que el trabajador
con discapacidad, mejorara su empleabilidad para conseguir una promocion, que a su

vez redundara en una mejor gestion institucional.

La presente investigacion, nos refleja que para una efectiva insercion laboral
de las personas con discapacidad, la entidad publica debe realizar un seguimiento a
la colocacion laboral, garantizando la promocion de los mismos en la entidad, factor

que influira en su rendimiento laboral, por ende en la productividad de la empresa.

Con relacion a la tercera hipétesis especifica 3 (HE 3), los resultados
determinaron que la Direccibn como funcibn administrativa se relaciona
significativamente con la satisfaccién laboral del trabajador con discapacidad del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo; con una correlacion con un valor de
,463", calculado para p= 0.000 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral), lo que

indica que la correlacion es alta.

Dichos resultados coinciden a los sefalados por Pérez y Alcover (2011),
respecto a la percepcion del apoyo por parte de la entidad publica se asocia
significativamente con la satisfaccion laboral de sus trabajadores con discapacidad, al

igual que el abandono del puesto de trabajo.

La situacion descrita no es ajena al Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo; siendo el caso que el proceso de conduccion de la organizacion influye al
cumplimiento de los objetivos; esto es, si establecid medidas para que se reconozca
la individualidad, la independencia y el respecto de los derechos de los trabajadores
con discapacidad a los ajustes razonables; le permitira disuadir sobre su
comportamiento, respecto a que éste se aliene al cumplimiento de las metas

institucionales.

Es decir, el fomento del desarrollo y cumplimiento de las metas personales
derivara en el cumplimiento de los objetivos institucionales, asi lo refiere Quifiones y
Senior (2014) al sefialar que “la funcion gerencial tiene su mayor desafio en la gestion

del capital humano de la organizacion y la forma especifica en la incorporacion” de los
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trabajadores con discapacidad; por lo cual involucra: “motivacién, liderazgo, estimulo
y actuacion ética” (p. 19); dicho de esta forma la funcién de direccién de la gestion
administrativo tiene un rol preponderante para lograr la integracion laboral de las
personas con discapacidad, que advierta objetivos personales diversos.

Con relacion a la tercera hipotesis especifica 4 (HE 4), los resultados
determinaron que el Control como funcion administrativa se relaciona
significativamente con la satisfaccién laboral del trabajador con discapacidad del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo; con una correlacion con un valor de
,600™, calculado para p= 0.000 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral), lo que

indica que la correlacion es alta.

Al respecto, Nufiez y Pavon (2012) sefalaron que los trabajadores con
discapacidad de instituciones publicas se encontraban medianamente satisfechas con
relacion al Control de la institucion; situacion similar a la obtenida en nuestra
investigacion, puesto que al medir el nivel del componente del Control de la gestidn

administrativo la calificd de mala.

Quifiones y Senior (2014) refirieron que el Control de la gestiébn administrativa,
debe valorar “el rendimiento y adaptacién de la persona con discapacidad a la
institucién mediante inventarios de habilidades, perfiles de cargos ocupados, objetivos
laborales, analisis de logros, entrevistas a superiores en general y entrevistas a
companeros” (p. 23), criterios que deben son considerados a fin de contar con un
control efectivo que redunde en el cumplimiento de los objetivos de la institucion. Sin
embargo, es un aspecto a fortalecer de la entidad publica objeto de la presente
investigacion, constituyéndose en una herramienta que permita brindar informacién

para optimizar el desempefio de los trabajadores.

Finalmente, sefialamos que los resultados antes expuestos, a su vez permiten
visualizar el perfil de la satisfaccion laboral de los trabajadores estudiados,
encontrandose que la mayoria de los indices computados evidenciaron un alto nivel
de satisfaccion en los factores extrinsecos; caso contrario en los niveles de
satisfaccion de los factores intrinsecos; por lo que el Ministerio de Trabajo aun esta

en el camino de implementar una cultura de diversidad en la institucién, que permita
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evaluar el desempeiio laboral de un trabajador con discapacidad, previa a la
implementacion de medidas que considere establecer un sistema de ayudas segun

sea necesario para los trabajadores con discapacidad.

Asimismo, la entidad publica debera contar con un ambiente laboral saludable
que permita generar condiciones para obtener el mayor nivel de satisfaccion, a fin de
reconocer las habilidades de las personas con discapacidad para la ejecucion de sus
labores y obviar la discapacidad como elemento disuasivo para no analizar el puesto
o lugar de trabajo donde el trabajador con discapacidad permanece para la ejecucion

de sus labores.



V. Conclusiones
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La Gestion Administrativa se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en la Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
Lima 2017, a razén que se comprob6 que predomina los niveles regular
y alto, advirtiéndose que dicha institucion implemento la perspectiva de

discapacidad en su gestion.

La planificacion se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral en el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, Lima 2017,
al destacar los niveles alto y regular; por cuanto, la institucién cuenta con
una estructura, en la cual las funciones se encuentran debidamente

identificadas.

La organizacion se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral en el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, predomina
el nivel regular e influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores con
discapacidad por encontrarse en el nivel regular y alto en el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo en el afio 2017.

La direccidon se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, predomina el nivel
medio a alto, e influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores con
discapacidad por encontrarse en el nivel alto y regular en el Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo en el afio 2017.

El control se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, en que predomina el nivel
malo a regular, e influye en la satisfaccién laboral de los trabajadores con
discapacidad por encontrarse en el nivel medio a bajo en el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo en el afio 2017.
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Considerar la perspectiva de discapacidad en cada una de las funciones de
la gestion administrativa del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
principalmente en la funcion del Control, considerando el tipo de
discapacidad del trabajador a efectos de establecer un control efectivo,
sobre la ejecucion de las labores, el disefio del lugar de trabajo hasta el
andlisis del propio puesto de trabajo, a través de la aprobacién de

lineamientos y/o directivas.

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, debiera de contar con
una politica inclusiva para fomentar la insercion laboral de las personas con
discapacidad, que no solo derive en el cumplimiento de la obligacién de la
cuota laboral (contratar personas con discapacidad en una proporcién no
inferior al 5% del total de su planilla); sino como una estrategia para
asegurar el desarrollo profesional y personal del trabajador,
consecuentemente mejorar su desempefio laboral, que traera como
consecuencia incrementar el nivel de satisfacciéon laboral del trabajador con

discapacidad.

Incluir en el plan de capacitaciones del Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo en la temética de la discapacidad, a fin de fomentar entornos
laborales inclusivos, que permitan disminuir los estereotipos respecto a la

productividad de los trabajadores con discapacidad.

En la Matriz de identificacion de los peligros y riesgos del puesto de trabajo
deben considerarse las caracteristicas de los trabajadores con
discapacidad para determinar las medidas correctivas a efectos de
disminuir los factores extrinsecos manteniendo un nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores con discapacidad.

A la Escuela de Post Grado de la UCV promover otras investigaciones
relacionadas con las actividades que realizan los encuestados en otras
instituciones de educacion basica, a fin de realizar un diagnostico de la

situacion los trabajadores con discapacidad de otras instituciones publicas.
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Anexos



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion Administrativa y Satisfaccion Laboral del trabajador con discapacidad del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Lima, 2017

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables

Problema General:

Objetivo General:

Hipdtesis General:

Variable 1: Gestion Administrativa

¢Qué relaciodn existe en la
gestidon administrativa en
la satisfaccion laboral de
los trabajadores con
discapacidad del
Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo?

Determinar la relacidn que
existe entre la gestion
administrativa y la
satisfaccion laboral del
trabajador con
discapacidad del
Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo.

La gestidon administrativa
incide significativamente
en la satisfaccion laboral
del trabajador con
discapacidad del
Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo.

La gestion administrativa es el “conjunto de acciones ejecutadas por el directivo dentro del proceso
administrativo que constituyen: el planeamiento, organizacion, direccion, coordinacion y control,
establecidas mas que una secuencia, se desarrolla interactivamente.” (Chiavenato, 2006)(p. 134).

Problema
Especifico 1:

Objetivo
Especifico 1:

Hipotesis
Especifica 1:

¢Qué relacidn existe entre
la planeaciony la
satisfaccion laboral de los
trabajadores con
discapacidad del
Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo?

Determinar la relacion que
existe entre la planeacion
y la satisfaccién laboral de
los trabajadores del
Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo?

La planeacidn incide
significativamente en la
satisfaccion laboral de la

persona con discapacidad
del Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo.

Problema
Especifico 2:

Objetivo
Especifico 2:

Hipotesis
Especifica 2:

¢Qué relacioén existe entre
la organizaciény la
satisfaccion laboral de los
trabajadores con
discapacidad del
Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo?

Determinar la influencia
de la organizacion en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del
Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo?

La organizacién incide
significativamente en la
satisfaccion laboral de la

persona con discapacidad
del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo.

Dimensiones . p Escala de Nivel y
Indicadores Items
valores Rango
Metas De la pregunta 1 al 3.
Planeacién | planes De la pregunta 4 al 8.
Recursos De la pregunta 9 al 10. Totalmente en
o desacuerdo (1)
Especializacion De la pregunta 11 al 12.
Organizacién | Departamentalizacién | De la pregunta 13 al 15. En desacuerdo (Mala)
0-86
2
Asignacion de Cargos | De la pregunta 16 al 17. )
- . . Regular
Motivacion De la pregunta 18 al 20. Ni de acuerdo ni (87.136)
Liderazgo De la pregunta 21 al 25. en desacuerdo
Direccién X | 6312 (3)
Compromiso De la pregunta 26 al 29. Buena
Trabajo en equipo De la pregunta 30 al 31. De acuerdo (4) (137-185)
Estandares De la pregunta 32 al 33. Totalmente de
o De la pregunta 34 al 36. acuerdo (5)
Control Desempefio

Medidas Disciplinarias

De la pregunta 37.




Problema
Especifico 3:

Objetivo
Especifico 3:

Hipoétesis
Especifica 3:

Variable 2: Satisfaccion Laboral

¢Qué relacion existe entre
la direccidén en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores con
discapacidad del
Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo?

Determinar la relacidn que
existe entre la direccién y
la satisfaccién laboral de

los trabajadores del
Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo?

La direccién incide
significativamente en la
satisfaccion laboral de la
persona con discapacidad

del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo.

Es la actitud general que resulta cuando los sujetos mediante el desarrollo de su actividad laboral
logran el cumplimiento de sus expectativas y que es generado por los factores intrinsecos,
mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por factores extrinsecos (CHIAVENATO,

Problema
Especifico 4:

Objetivo
Especifico 4:

Hipétesis
Especifica 4:

¢Qué relacioén existe entre
el control en la satisfaccidn
laboral de los trabajadores
con discapacidad del
Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo?

Determinar la relacion
existen entre el control y
la satisfaccién laboral de

los trabajadores del

Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo?

El control incide
significativamente en la
satisfaccion laboral de la
persona con discapacidad

del Ministerio de Trabajoy
Promocién del Empleo.

2007).
Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y
valores Rango
Entorno Fisico De la pregunta 1 al 5. Muy Satisfecho
Factores Contrato de Trabajo De la pregunta 6 al 11. (1)
Extrinsecos | Relaciones Laborales | De la pregunta 12 al 15. Insatisfecho (2)
Gestid De | 2 16 al 24 Moderadamente | Bajo (0-10)
estion ©’a pregunta 75 a1 2. insatisfecho (3) Medio (11-
Independencia De la pregunta 25 al 29. No satisfecho ni | 20) Alto
N (21-39)
Factores | Realizacién De la pregunta 30 al 34. 'nsét'SfGCho (4)
Intrinsecos Satisfecho (5)
Reconocimiento De la pregunta 35 al 37.
Insatisfecho (6)

Tipo y Disefio de
investigacion:

Poblacién y Muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticas a utilizar

TIPO:

El trabajo corresponde a
una investigacion basica
de nivel descriptivo y
correlacional.
DISENO:

No experimental de corte
transversal.
METODO:
Hipotético Deductivo

Poblacion: Trabajadores
con discapacidad del
Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo.

Variable 1: GESTION ADMINISTRATIVA

Técnicas: Encuesta
Instrumento: Cuestionario.
Autor: propio.

Afo: 2016

Monitoreo: ninguno

Ambito de Aplicacién: Ministerio de Trabajo y Promocién del

Empleo

Forma de Administracion: individual

DESCRIPTIVA:

Una vez recolectados los datos de la investigacion, se
procederd al analisis estadistico respectivo. Los datos serdn
tabulados y se presentaran n las tablas y figuras de
distribucién de frecuencias, para lo cual se empleara el
software estadistico SPSS V 21.
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Muestra: Trabajadores
con discapacidad del

Ministerio de Trabajoy
Promocion del Empleo.

Variable 2: SATISFACCION LABORALTécnicas:
Encuestalnstrumento: Evaluacién de la satisfaccionn laboral.Autor:
propio.Afio: 2017Monitoreo: ningunoAmbito de Aplicacién:
Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo.Forma de

Administracion: individual

INFERENCIAL:Debido a que las variables son cualitativas, se
empleara, para la contratacién de las hipotesis la prueba no
paramétrica Rho de Spearman, que es una medida de
correlacion para variables que requiere minimamente de un
nivel de medicién ordinal, de tal modo que los individuos u
objetos de la muestra puedan ordenarse por rangos. El
analisis de los datos se realizard empleando el software
estadistico SPSS version 21.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA
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. . ., s .
N DIMENSIONES/items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
Dimension 1 PLANIFICACION Si No Si No Si No
1 [ Suinstitucidn desarrolla mecanismos de apoyo para la ejecucion adecuada de sus tareas. X X X
2 | Suinstitucion aplica estrategias para la proteccion de la salud de los trabajadores. X X X
3 Su institucion promueve el desarrollo profesional de los trabajadores, respetando las X X X
necesidades particulares que pudieran requerir.
4 [ Suinstitucion promueve la independencia e integridad de todos los trabajadores. X X X
5 | Se encuentran identificados los objetivos y metas de su oficina. X X X
6 Existe una buena comunicacién con los trabajadores de las otras oficinas para el X X X
cumplimiento de sus tareas.
7 | Suinstitucién contempla el desarrollo de valores y principios del buen servicio publico. X X X
8 Su institucién realiza capacitaciones a los trabajadores para el mejor desempefio de sus « X X
funciones.
9 | Los materiales, Gtiles y/o equipos son suficientes para el cumplimiento de sus tareas. X X X
10 El nimero de trabajadores de su oficina son suficientes para cumplir con todas las X X x
funciones de su oficina.
Dimension 2 ORGANIZACION Si No Si No Si No
11 | Se asignan las tareas a los trabajadores segun su especialidad. X X X
12 | Se distribuyen las tareas equitativamente entre los trabajadores. X X X
El MTPE tiene una oficina donde se reporta los accidentes de trabajo ocurrido con ocasion
13 - X X X
de las labores del trabajador.
14 | Los trabajadores que laboran junto a Ud. pertenecen a su oficina. X X X
15 El MTPE cuenta con una oficina a donde pueda recurrir para hacer una peticion para la x x X
adopcidn de apoyos en su puesto de trabajo
16 | Los jefes de cada oficina se encuentran debidamente identificados. X X X
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Las funciones del MTPE se encuentran debidamente distribuidas entre las oficinas y

17 direcciones. X X X
Dimension 3 DIRECCION Si No Si No Si No

18 | Los trabajadores de su oficina siempre asisten para desarrollar sus tareas. X X X

19 | Los trabajadores se encuentran comprometidos a cumplir con las metas el MTPE. X X X

20 | Recibe apoyo de su Jefe para cumplir con las tareas asignadas X X X
El Jefe de su oficina coordina con las instancias superiores para obtener beneficios a favor

21 . X X X
de los trabajadores

22 | Se considera las opiniones de los trabajadores para el desarrollo de las tareas. X X X

23 | El jefe es respetuoso con sus trabajadores X X X

24 | Las indicaciones para realizar las tareas asignadas son claras y precisas. X X X

25 El Jefe trabaja para con los trabajadores para el cumplimiento de los objetivos de la X X x
oficina.

26 | La comunicacidn es constante con su jefe. X X X

27 El nivel del avance para cumplimiento de los objetivos de la oficina son informados a sus X X X
trabajadores.
Su institucion cuenta con canales de comunicacién para la atencién de quejas de los

28 . X X X
trabajadores.

29 | Existe una buena comunicacion entre los trabajadores de su oficina. X X X

30 | Todos los trabajadores participan para solucionar un problema de la oficina. X X X

31 | Suinstitucion promueve el trabajo en equipo. X X X
Dimensién 4 CONTROL Si No Si No Si No

32 Su institucién cuenta con reglas definidas para la evaluacion del desempefio de sus X X x
trabajadores.

33 | El jefe califica el desempefio de los trabajadores en criterios objetivos. X X X

34 Los factores que impiden el cumplimiento de los objetivos de la oficina son advertidos X X «
por el Jefe.

35 Su oficina cuenta con un supervisor que evalla el desempefio laboral de los trabajadores X X «

objetivamente.




36 Su institucion controla los factores (ruido, temperatura alta, desorden, otros) que impiden X X X
el desempefio de sus funciones.

37 Las medidas disciplinarias en caso de incumplimiento de las obligaciones labores se « X x
aplican razonablemente.

Observaciones): ES SUFICIENTE
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ MUNOZ SALAZAR, JOSE DNI: 09536793
Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacion Cientifica

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. Lima. 07 de abril del 2017
2Relevancia: 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 y directo

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

Firma del Experto Informante.
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. . ) - .
N DIMENSIONES/items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
Dimension 1 PLANIFICACION Si No Si No Si No
1 [ Suinstitucidn desarrolla mecanismos de apoyo para la ejecucion adecuada de sus tareas. X X X
2 | Suinstitucion aplica estrategias para la proteccion de la salud de los trabajadores. X X X
3 Su institucion promueve el desarrollo profesional de los trabajadores, respetando las X X x
necesidades particulares que pudieran requerir.
4 [ Suinstitucion promueve la independencia e integridad de todos los trabajadores. X X X
Se encuentran identificados los objetivos y metas de su oficina. X X X
6 Existe una buena comunicacién con los trabajadores de las otras oficinas para el X X x
cumplimiento de sus tareas.
7 | Suinstitucion contempla el desarrollo de valores y principios del buen servicio pablico. X X X
8 Su institucién realiza capacitaciones a los trabajadores para el mejor desempefio de sus « X X
funciones.
9 | Los materiales, Gtiles y/o equipos son suficientes para el cumplimiento de sus tareas. X X X
10 El nimero de trabajadores de su oficina son suficientes para cumplir con todas las X x x
funciones de su oficina.
Dimension 2 ORGANIZACION Si No Si No Si No
11 | Se asignan las tareas a los trabajadores segun su especialidad. X X X
12 | Se distribuyen las tareas equitativamente entre los trabajadores. X X X
El MTPE tiene una oficina donde se reporta los accidentes de trabajo ocurrido con ocasion
13 ! X X X
de las labores del trabajador.
14 | Los trabajadores que laboran junto a Ud. pertenecen a su oficina. X X X
15 El MTPE cuenta con una oficina a donde pueda recurrir para hacer una peticion para la X X x
adopcion de apoyos en su puesto de trabajo
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16 | Los jefes de cada oficina se encuentran debidamente identificados. X X X

17 Las funciones del MTPE se encuentran debidamente distribuidas entre las oficinas y X X X
direcciones.
Dimension 3 DIRECCION Si No Si No Si No

18 | Los trabajadores de su oficina siempre asisten para desarrollar sus tareas. X X X

19 | Los trabajadores se encuentran comprometidos a cumplir con las metas el MTPE. X X X

20 | Recibe apoyo de su Jefe para cumplir con las tareas asignadas X X X
El Jefe de su oficina coordina con las instancias superiores para obtener beneficios a favor

21 . X X X
de los trabajadores

22 | Se considera las opiniones de los trabajadores para el desarrollo de las tareas. X X X

23 | El jefe es respetuoso con sus trabajadores X X X

24 | Las indicaciones para realizar las tareas asignadas son claras y precisas. X X X

25 El Jefe trabaja para con los trabajadores para el cumplimiento de los objetivos de la X X x
oficina.

26 | La comunicacidn es constante con su jefe. X X X

27 El nivel del avance para cumplimiento de los objetivos de la oficina son informados a sus X X x
trabajadores.

28 Su institucién cuenta con canales de comunicacién para la atencién de quejas de los X x x
trabajadores.

29 | Existe una buena comunicacion entre los trabajadores de su oficina. X X X

30 | Todos los trabajadores participan para solucionar un problema de la oficina. X X X

31 | Suinstituciéon promueve el trabajo en equipo. X X X
Dimension 4 CONTROL Si No Si No Si No

32 Su institucién cuenta con reglas definidas para la evaluacion del desempefio de sus « « X
trabajadores.

33 | El jefe califica el desempefio de los trabajadores en criterios objetivos. X X X

34 Los factores que impiden el cumplimiento de los objetivos de la oficina son advertidos « « X
por el Jefe.

35 Su oficina cuenta con un supervisor que evalla el desempefio laboral de los trabajadores X X X

objetivamente.
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36 Su institucion controla los factores (ruido, temperatura alta, desorden, otros) que impiden X X X
el desempefio de sus funciones.

37 Las medidas disciplinarias en caso de incumplimiento de las obligaciones labores se « X x
aplican razonablemente.

Observaciones): ES SUFICIENTE
Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ MUNOZ SALAZAR, JOSE DNI: 09536793
Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacion Cientifica

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn 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 dimensién

No aplicable [ ]

Lima, 07 de abril del 2017

Firma del Experto Informante.
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Gestién Administrativa y Satisfaccion Laboral del trabajador con discapacidad del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2017.

Autor: Maria Hanna Oscco Gaspar
Correo: mariahanna_o@hotmail.com
Resumen

La investigacion presentada tuvo como principal objetivo determinar la relacién entre la
Gestién Administrativa y la Satisfaccion Laboral del trabajador con discapacidad vy del
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2017. El estudio presentado es de tipo basico,
descriptiva, de disefio no experimental y de corte transversal. Se utiliz6 como técnica de
recoleccion de informacion referente a las dos variables de estudio: la encuesta, consistente
en dos cuestionarios. Ambos cuestionarios se emplearon en escala Likert, instrumentos que
fueron elaborados por la investigadora. De acuerdo a la presente investigacién se determiné
que existe una relacion significativa entre la Gestibn Administrativa y la Satisfacciéon Laboral
en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, hallandose una correlacion de ,502**con
un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0,05 (bilateral); lo cual indica
gue la correlacion positiva considerable.

Palabras clave: Gestibn Administrativa, Satisfaccion Laboral, Trabajador con Discapacidad.

Abstract

The presented research main objective was to determine the relationship between the
Administrative Management and The Job Satisfaction of the disabled worker and the Ministry
of Labor and Employment Promotion, 2017. The presented study is of a basic, descriptive, not
experimental design and cross-section. It was used as a technique for collecting information
regarding the two variables of study: the survey, consisting of two questionnaires. Both
questionnaires were used in Likert scale, instruments that were elaborated by the researcher.
According to the present investigation it was determined that there is a significant relationship
between the Administrative Management and the Labor Satisfaction in the Ministry of Labor
and Employment Promotion, with a correlation of 502 ** with a value calculated for p value=
0.000 to a level of significance of 0.05 (bilateral); which indicates the significant positive

correlation.

Keywords : Administrative Management, Job Satisfaction, worker with a disability.
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INTRODUCCION

Como sefiala USAID/PERU (2011) “un Estado moderno es descentralizado y
desconcentrado, con instituciones publicas al servicio de la ciudadania, (...) con servidores
publicos calificados y adecuadamente remunerados y fiscalmente equilibrado” (Pag. 20),
importa resalta que el desarrollo humano, resulta pieza importante para la Gestién Publica
como pieza fundamental para la importancia del papel del Estado para el logro del bienestar
de la poblacién; esto es, que el Estado responda a los intereses y objetivos de la sociedad del

pais, sobre todo orientado al servicio del ciudadano peruano.

Ahora bien, la OMS (2011) sefald: “las personas con discapacidad en edad de
trabajar, en comparacion con sus homologas no discapacitadas, experimentaban desventajas
significativas en el mercado laboral y en peores oportunidades de empleo, que en promedio,
su tasa de empleo (44%) era ligeramente superior a la mitad de las personas sin discapacidad
(75%)” y, siendo que segun la Encuesta Nacional Especializada en Discapacidad — ENEDIS
(2012), en el Perq, cerca de 1 millon 456 mil 543 personas formaban parte de la poblacion
con discapacidad en Edad de Trabajar (PET), la Poblacion Econ6micamente Activa (PEA)
conocida también como “fuerza de trabajo” u “oferta laboral”, estaba conformada por 316 mil
92 personas con discapacidad (21,7%), mientras que, alrededor de 1 millbn 119 mil 27
personas con discapacidad se encontraban fuera de la PEA, es decir, en condicion de
inactivos. En ese contexto, el Estado establece como politica de empleo que las entidades
publicas estan obligadas a contratar a este grupo de la poblacidn en una proporcion no inferior

al 5% de la totalidad de su personal.

Siendo asi, considerando que los trabajadores constituyen el instrumento para que la
gestion administrativa publica cumpla sus objetivos, como es el brindar servicios de calidad al
ciudadano y, como refiri6 PALMA (1999) que la satisfaccion laboral deviene en la actitud
influenciada por el resultado del cumplimiento de sus expectativas a través del desarrollo de
su actividad laboral, se hace necesario contar con informacioén referida a la relacion existente

entre la gestion administrativa publica y la satisfaccién laboral.

En tal sentido, la problematica planteada versa en que el Estado con la finalidad de
implementar la politica de empleo en su gestion administrativa, debe a su vez garantizar la
integracion social de la persona con discapacidad; asi como brindar un buen servicio al
ciudadano; por lo que, como sefala Eisenberger citado por Pérez y Alcover ( 2011) parte que
las entidades publicas inviertan “(...) en el desarrollo de los empleados y reconozcan su

contribucién a la empresa , se fomenta también la mejora de su desempefio y el alcance de
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los objetivos organizacionales” (pag. 37); sin embargo, son pocas las entidades publicas que

han cumplido con la cuota.

A fin de superar esta problemética, se debe implementar procedimientos adecuados
y oportunos como medidas correctivas para incrementar el nivel de satisfaccion laboral que
a su vez redunden en la gestion administrativa por consiguiente en el cumplimiento de sus

objetivos.

De lo anterior expuesto, se pone en evidencia la necesidad de reducir y eliminar
situaciones que limiten la integracion de las personas con discapacidad; razon por la que se
requiere analizar e identificar la informacion necesaria que debe proporcionar el trabajador
con discapacidad en relacién a la gestion administrativa de la entidad publica, para efectos de

incrementar sus niveles de satisfaccion laboral, resultando ser mas productivo.

METODOLOGIA
La investigacion es de tipo cuantitativo, puesto que se van a analizar los resultados
que se obtienen de la aplicacion del instrumento a la muestra seleccionada. Se aplicé el disefio

no experimental, descriptivo, correlacional, transversal.

La poblacion conformada por los trabajadores con discapacidad del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo que suman 49 personas Yy la muestra estd compuesta por

el total de la poblacion.

Se empled el cuestionario, para recoger informacién referente a las dos variables de
estudio, la Gestion Administrativa y la Satisfaccion Laboral. Ambos cuestionarios se

emplearon en escala Likert.
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RESULTADOS
Descripcién de los resultados de la Gestion Administrativa
Tabla 1.

Niveles de la variable Gestion Administrativa

Nivel de aplicacion Frecuencia Porcentaje
Mala 0 0.00%
Regular 37 75.51%
Buena 12 24.49%
N=49

En latabla 1 se observa que 37 de los trabajadores con discapacidad, que representa el 75,51
%, de la poblacién encuestada, perciben que la Gestion Administrativa es regular, respecto a

las funciones administrativas de planeacién, organizacion, direccion y control.

Asimismo; un 24.49 % conformada por 12 trabajadores con discapacidad perciben que

se encuentra en un nivel bueno; y, ningun trabajador considera mala la gestion administrativa.

75.51%

40

30

50 37 24.49%
10 0.00%

0

Mala Regular Buena
Figura 1.

Niveles de percepcion de la Gestion Administrativa en los trabajadores encuestados

En la figura 1, se visualiza un nivel adecuado respecto a la Gestion Administrativa,
reflejandose que las condiciones y/o medidas implementadas para el buen desempefio de

labores de los trabajadores con discapacidad son adecuadas.
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Tabla 2.

Niveles de la variable satisfaccion laboral.

Nivel de aplicacién Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 22.45%
Medio 11 22.45%
Alto 27 55.10%
N= 49

En la tabla 2 se observa que 27 trabajadores con discapacidad, que representa al
44.90%; esto es, mas del 50% de la poblacion encuestada cuentan con un nivel de

satisfaccion laboral alto, en lo que respecta a los factores extrinsecos e intrinsecos.

También se observa en la tabla 2 que el 22.45 % de la poblaciéon encuestada,
conformada por 11 trabajadores con discapacidad cuentan tanto con un nivel de satisfaccion

laboral bajo y medio, respectivamente.

55.10%

30 AT
25
20
22.46% 22.45%

15 27
10

5

0

Bajo Medio Alto
Figura 2

Niveles de satisfaccién laboral de la poblacién encuestada
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En la figura 2 destaca el nivel alto de satisfaccion laboral, lo que permite sefialar que
la entidad publica, de la cual se obtuvo la presente informacién, sin perjuicio de cumplir la
obligacién de la cuota laboral (contratar personas con discapacidad en una proporcién no
inferior al 5% del total de su planilla), viene desarrollando actividades como parte de una

politica inclusiva para fomentar la insercion laboral de las personas con discapacidad.

Sin embargo, cabe precisar que la obtencion de porcentajes similares en los niveles
medio y bajo, supone una alerta que la entidad debe considerar para identificar los factores
que determinaron la disminucion de la satisfaccion laboral de sus trabajadores con
discapacidad contratados, para aplicar las medidas pertinentes para equilibrar la misma, que
redundara en brindar un buen servicio al ciudadano que recurre a los servicios que brinda la

sefialada entidad publica.

Contrastacién de hipo6tesis general

He: Existe una relacion significativa entre la Gestion Administrativa con la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores con discapacidad del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo, Lima 2017.

Tabla 3

Correlacion de la Gestion Administrativa y la Satisfaccién Laboral

gestion satisfaccion

Rho de gestion Coeficiente de "
» 1,000 ,502
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 49 49
satisfaccion Coeficiente de "
., ,502 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

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

Se ha obtenido que “el valor de Significancia (Sig.) es igual a 0.000 y por lo tanto menor

al valor de Significancia de 0.01 (Sig.< 0.01), luego se rechaza la hipétesis nula”. En
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consecuencia, se advierte una relacion significativa de 0.502, como sefiala Hernandez (2003)

“correlacion positiva considerable” (p. 537), alcanzando un nivel de confianza del 99%.

DISCUSION

De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, en cuanto a la hipétesis general.
La gestién administrativa se relaciona significativamente con el nivel de satisfaccién laboral
de los trabajadores con discapacidad del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Lima
2017, se demostré que la gestion se relaciona significativamente con el nivel de la satisfaccion
laboral, con 0.502 que corresponde a una correlacion positiva considerable, alcanzando un
nivel de confianza del 99%.

Por otro lado, cada una de las dimensiones de la gestiébn administrativa, también se
relacionan significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores con discapacidad
del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en el afio 2017; planeacion (0,458),
organizacion (0.544), direccion (0.463) y control (0.600), alcanzando un nivel de confianza del
99%.

Asimismo respecto al andlisis descriptivo se obtuvo de la variable gestion
administrativa, los trabajadores con discapacidad, servidores publicos, que representa el
42,86 %, de la muestra de estudio, perciben que la gestidbn administrativa se encuentran en
un nivel medio con relacion a la aplicacion de la perspectiva de discapacidad; sin embargo,
advertimos, que en lo que respecta a los componentes de planeacién y organizacion se obtuvo

un nivel bajo, mientras que para los niveles de direccidon y control un nivel alto,

El hecho, antes descrito nos permitird sentar la base para el andlisis estadistico de
caracter descriptivo correlacional entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los

trabajadores con discapacidad.

En primer término, reiteramos que el mencionado andlisis se llevd a cabo con el
proposito de determinar la percepciéon predominate respecto a cada una de las variables de
estudio. Y en segundo término, determinar la relacion que existe entre las dimensiones de la

variable gestion administrativa y la variable satisfaccion laboral.

Con referencia a la hipotesis general, los resultados detectados con la prueba de
correlacion de Spearman, indican una relacion significativa entre la gestion administrativa y la
satisfaccion laboral. Resultado similar, se aprecia de la revision de las tesis de grado de

maestra, seflalados en los antecedentes,
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Los resultados permiten visualizar el perfil de la satisfaccion laboral de los trabajadores
estudiados, encontrandose que la mayoria de los indices computados evidenciaron un alto
nivel de satisfaccion en los factores extrinsecos; caso contrario en los niveles de satisfaccion
de los factores intrinsecos; por lo que el Ministerio de Trabajo aun est4 en el camino de
implementar una cultura de diversidad en la institucion, que permita evaluar el desempefio
laboral de un trabajador con discapacidad, previa a la implementacion de medidas que
considere establecer un sistema de ayudas segln sea necesario para los trabajadores con

discapacidad.

Asimismo, la entidad publica deberd contar con un ambiente laboral saludable que
permita generar condiciones para obtener el mayor nivel de satisfaccion, a fin de reconocer
las habilidades de las personas con discapacidad para la ejecucion de sus labores y obviar la
discapacidad como elemento disuasivo para no analizar el puesto o lugar de trabajo donde el
trabajador con discapacidad permanece para la ejecucion de sus labores.

CONCLUSIONES

e La Gestion Administrativa se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en la
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, Lima 2017, a razdn que se comprobd que
predomina los niveles regular y alto, advirtiéndose que dicha institucion implement6 la
perspectiva de discapacidad en su gestion.

¢ La planificacion se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral en el Ministerio
de Trabajo y Promocién del Empleo, Lima 2017, destacando los niveles alto y regular; por
cuanto, la institucién cuenta con una estructura, en la cual las funciones se encuentran
debidamente identificadas.

e La organizacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en el Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo, predomina el nivel regular e influye en la satisfaccion
laboral de los trabajadores con discapacidad por encontrarse en el nivel regular a alto en
el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en el afio 2017.

e Ladireccion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, predomina el nivel regular a bueno, e influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores con discapacidad por encontrarse en el nivel alto
y regular en el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en el afio 2017.

e El control se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en el Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo, en que predomina el nivel malo a regular e influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores con discapacidad por encontrarse en el nivel

medio a bajo en el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en el afio 2017.
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