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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo principal, determinar la relacién
entre gestion administrativa y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Red
07, Ugel 02, Rimac. La investigacion present6 un tipo de estudio basico, con un
nivel de investigacion descriptivo correlacional, el disefio de investigacion fue no
experimental y de corte transversal, con un enfoque cuantitativo. La técnica
utilizada para la recopilacion de la informacion fue la encuesta y el instrumento
efectuado fue el cuestionario, los mismos que fueron validados por expertos
presentando una alta fiabilidad, y se aplicaron a una muestra conformada por
252 trabajadores de la Red 07. Finalmente, los resultados determinaron que
existe una correlacion positiva moderada (Rho 0,501 y p-valor 0,000) entre la
gestién administrativa y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Red 07,
Ugel 02, Rimac, 2020.

Palabras clave: Gestién administrativa y satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
administrative management and job satisfaction of the workers of network 07,
Ugel 02, Rimac. The research presented a basic type of study, with a
correlational descriptive research level, the research design was non
experimental and cross-sectional, with a quantitative approach. The technique
used to collect the information was the survey and the instrument carried out was
the questionnaire, which were validated by experts showing high reliability, and
were applied to a sample made up of 252 workers from network 07. Finally, the
result determined that there is a moderate positive (Rho 0,501 and p-value 0,000)
correlation between administrative management and job satisfaction of the

workers of network 07, Ugel 02, Rimac 2020.

Keywords: Administrative management and job satisfaction.
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I. INTRODUCCION

Las organizaciones contemporaneas, sin importar su magnitud cuentan con una
serie de recursos que se deben administrar y gestionar de forma eficaz y
eficiente, para que la organizacion o institucion pueda alcanzar todos sus
objetivos estratégicos propuestos en concordancia con la misién y vision, (Diaz,
2015). Pero para lograr todo ello, es muy importante contar con un capital

humano altamente satisfecho y motivado.

A nivel global es de conocimiento que, en cualquier organizacion la
problematica generalmente esta relacionada con la incapacidad de reaccion
oportuna ante distintas circunstancias, las cuales ya sean por falta de
conocimiento, experiencia o simplemente por la capacidad para decidir suelen
tardar demasiado para la seleccidon de una alternativa de solucion (Lépez, 2017).
A ello se le aflade una estructura organizativa desactualizada, la falta de
manuales organizacionales, la duplicacion de funciones, objetivos estratégicos
poco definidos, fallas en la optimizacion de recursos, escasa supervision dentro

de las diferentes areas de una organizacion, etc.

Dentro de la administracién publica existen problemas por falta de
comunicacién, articulacion y coordinacidon entre areas como también en la

ejecucion de tareas (Covarrubias, 2012).

Por lo tanto, sefialaron que la mision del o de los responsables de la
gestion administrativa serd asegurar este buen funcionamiento, mediante el
planeamiento organizacional para la reduccién de riesgos, aprovechamiento de
oportunidades y la minimizacion de los efectos de la improvisacion (Bueno,

Ramos, y Berrelleza, 2018).

Por otro lado, tenemos la problemética de la insatisfaccion laboral que
esta relacionada con la desmotivacion, el ausentismo, renuncias, actitudes
negativas y falta de compromiso de los trabajadores, los cuales pueden
contribuir involuntariamente en una deficiente atencion tanto en los servicios o
bienes que son ofrecidos al publico, afectar directamente el desarrollo de la

organizacion, reducir la productividad, aportar en el deterioro de laimagen de la
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organizacion y finalmente generar el descontento de los clientes y/o usuarios
(Granda, 2006).

En el entorno nacional, la gestion administrativa actual ain se encuentra
en un lento proceso de modernizacion. Como sucede en diversos paises de la
region, en las ultimas décadas han existido diversos ciclos y trabajos para
modernizar la administracion publica, en ese sentido, los esfuerzos por mejorar
este aspecto han sido numerosos y a su vez arduos, no obstante, los resultados

no han respondido a una orientacion estratégica y sostenible (Pasco, 2015).

Sin embargo, la realidad administrativa en el Per( esta regida por un
cuantioso marco de procedimientos legales y normativos que muchas veces no
se siguen o0 no se cumplen, a esto se suma que contamos con un sistema de
planificacion apartado de las necesidades de la poblacion, una estructura

organizacional poco eficiente, y una articulacién gubernamental débil.

Por lo tanto, el dilema fundamental de la gestion publica esta relacionado
con los bienes y servicios que son brindados, causados por los problemas en las
estructuras burocréticas, que si bien, suelen ser necesarias, no son suficientes
para alcanzar una economia de servicios publicos receptivos y productivos
(Ostrom, 1989); en consecuencia, todo ello repercute directamente en una
deficiente prestacién de servicios publicos que no generan impacto en el

ciudadano.

Por esta razon el concepto, idea o imagen que generalmente las personas
tienen en cuanto a la prestacion de los servicios que ofrece la administracion
publica se caracterizan generalmente por la insatisfaccién, (Torrado, 2016); asi
mismo tanto politicos, ciudadanos, funcionarios o servidores publicos la critican
como demasiado lenta, demasiado cara, de mala calidad, demasiado alejada de
las necesidades de los ciudadanos y como punto relevante se considera un
derroche de recursos financieros y humanos. Desligados de la eficacia y la
eficiencia, los cuales estan relacionados con el correcto uso y gestién de todos
los recursos con los que se cuenta, sean estos materiales, personales o de

conocimientos. Seguidos de una planeacion pobre, una organizacion donde
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existe gasto innecesario en la asignacion de recursos, una direccion donde hace
falta una cultura organizacional definida, donde muchas veces la falta de
liderazgo y la motivacioén se hacen notar, y finalmente un control poco eficiente

donde no se determinan estandares.

Finalmente, la insatisfaccion laboral esta presente en muchos
trabajadores del sector publico, cuyos factores estan intimanete ligados a la
insatisfaccion con: el puesto de trabajo, con la organizacién, con el salario, con

las politicas de ascenso y con el jefe o supervisor (Granda, 2006).

Por consiguiente, la insatisfaccion laboral de muchos trabajadores en el
sector publico de nuestro pais se refleja en su falta de motivaciéon y una mala

prestacion del servicio Publico.

En el ambito local, la problemética que se da en los trabajadores de las
instituciones educativas pertenecientes a la Red 07 de la Ugel 02, del Rimac. El
cual viene a ser un ente de gestion educativa descentralizada de la Direccién
Regional de Educaciéon de Lima Metropolitana, enfocada en promover el
desarrollo educativo, brindando soporte administrativo y logistico a todas las
instituciones educativas publicas de su jurisdicciéon, asi como también de llevar
a cabo el proceso de evaluacion e ingreso del personal docente, administrativo,
auxiliares, etc. Desarrollando ademas acciones de personal y enfocandose en la
atencién de requerimientos presentados por las instituciones educativas, al
mismo tiempo orientandose en regular y supervisar las actividades y servicios
gue son brindados por estas mismas, entre otras funciones de gran relevancia.
donde se pudo observar que hay falencias en la gestion administrativa, y que
existe insatisfaccion laboral del personal que corresponde a la Red 07 y que esta

asociada con el tipo de gestion que se lleva a cabo.

Existen trabajadores que laboran por un corto periodo de tiempo, dicho de
otro modo, la tasa de rotacion es relativamente alta. Existe una articulacion baja
entre la Ugel 02 y las Instituciones educativas por lo que los procesos y
procedimientos son lentos, confusos y no estandarizados. La dotacion de

material educativo, Utiles de oficina, material de limpieza, material de laboratorio,

3



material de educacion fisica, etc. los cuales estan relacionados con la logistica
presentan dificultad. La contratacion de personal nuevo siempre toma
demasiado tiempo. A ello se afiade una planificacion pobre, que no es
monitoreada con frecuencia y que genera costos elevados en las actividades, lo

cual da una sensacion de improvisacion.

También se suma que, los requerimientos realizados por las instituciones
educativas usualmente son desatendidas o el proceso es demasiado burocratico
y lento. Paralelamente a todo lo expuesto, la infraestructura tanto de ambientes
pedagdgicos y administrativos se encuentran en muchos casos muy
deterioradas, lo cual dificulta ain mas la labor del personal, y no logran
desempeniarse con la debida eficiencia y eficacia en sus actividades, por ende,
se ve reflejado en la insatisfaccion laboral. Finalmente es necesario mencionar
que, tanto las capacitaciones y reuniones que se llevan a cabo tanto presencial
como virtualmente entre las instituciones educativas y la Ugel 02, no llegan a
cumplir las expectativas, pues dan la sensacién que estas no se planificaron y

organizaron eficientemente, generando incertidumbre entre los participantes.

El presente trabajo de investigacion tuvo como problema general, lo
siguiente: ¢ Cual es la relacion entre gestién administrativa y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Red 07, Ugel 02, Rimac, 20207?, paralelamente se

plantearon los problemas especificos (Ver Anexo 01).

Asi mismo la investigacion estuvo enfocada en la busqueda de teorias e
informacion relevante, acorde a las variables de gestion administrativa y
satisfaccion laboral, con el propdsito de aportar y a su vez incrementar el
conocimiento cientifico que servirA de guia, modelo o pauta a otros

investigadores.

La justificacion practica se centrara en la obtencion de resultados y que a
partir de estos hallazgos se podran realizar recomendaciones para dar solucién
0 mermar los inconvenientes que se perciben en la gestion administrativa y por
tal razon mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores. Finalmente, en el

aspecto metodoldgico, los cuestionarios a ser utilizados seran previamente
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adaptados por el investigador de acuerdo al lugar donde se realiza la
investigacion, los mismos que seran validados por especialistas y que podran

ser consultados en investigaciones posteriores.

Por otro lado, el objetivo general de esta investigacion fue determinar la
relacion entre la gestion administrativa y satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Red 07, Ugel 02, Rimac, 2020. Paralelamente también se plantearon los
objetivos especificos (Ver anexo 01).

Por ultimo, la hipdtesis general de la investigacion fue: la gestidn
administrativa se relaciona con la satisfaccién laboral de los trabajadores de la
Red 07, Ugel 02, Rimac, 2020. También se plantearon hipétesis especificas (Ver
Anexo 01).



ll. MARCO TEORICO

Es importante mencionar trabajos previos a este estudio de investigacion, y citar
a algunos trabajos internacionales de alta relevancia, tales como, Pérez (2018)
en el trabajo realizado busco determinar o identificar la influencia de la
satisfaccion laboral en la gestion administrativa. Dicha investigacion presentd un
estudio de tipo béasico, de enfoque cuantitativo y cualitativo (mixto), y de nivel
descriptivo. La poblacién estudiada estuvo conformada por 172 servidores
publicos, obteniendo una muestra de 119 personas, el instrumento aplicado fue
el cuestionario. Los resultados de la investigacion demostraron la existencia de
una correlacion alta y significativa entre la satisfaccion laboral y la gestion

administrativa.

Asi mismo, Montes y Pulla (2019) en el articulo cientifico ejecutado
estudiaron la relacion de la gestion administrativa y la productividad, cuya
finalidad principal fue conocer el nivel de productividad y ademés contribuir con
la consecucién de sus objetivos, asi como también la optimizacion de los
recursos. El estudio fue de nivel descriptivo y de campo, de enfoque cuantitativo.
La compilacion de los datos se efectu6 por medio de las entrevistas,
cuestionarios y encuestas que fueron aplicados a 12 trabajadores y un gerente.
El estudio estuvo enfocado en variables de: planificacion, organizacion, direccion
y control. Finalmente, los resultados obtenidos demostraron que existié relacion
significativa entre las variables de investigacién, al mismo tiempo permitié al
investigador corroborar la problemética de estudio, sustentando las causas que

la originan.

Mora y Mariscal (2019) en el articulo desarrollado determinaron como
objetivo exponer un andlisis de interrelacion entre la satisfaccion laboral y el
desempeiio laboral, con el proposito de verificar cuantitativamente que, gran
parte de los factores que afectan al desempefio, dependen exclusivamente de la
satisfaccion laboral. la metodologia utilizada presentd un nivel descriptivo-
correlacional de enfoque cuantitativo. Finalmente se constatd que las
dimensiones que afectaron directamente a la satisfaccion laboral, resultaron ser
las condiciones de trabajo, condiciones de bienestar y remuneracion y la

superacién profesional.



Por otro lado, Lara (2017) en el articulo cientifico efectuado investigo el
impacto de la gestidbn administrativa sobre la eficiencia. La metodoldgica fue de
enfoque cuantitativo analitico, presentd un disefio de investigacibn no
experimental, transversal y correlacional causal. Par la recopilacion de datos se
hizo uso de un cuestionario, mediante la técnica de encuesta el cual fue aplicado
a la poblacién de estudio, conformada por 1000 armadores pesqueros, con una
muestra de 325. Finalmente, la investigacion obtuvo resultados evidenciando
que existidé una correlacion positiva de muy fuerte a perfecta entre las variables

de gestion administrativa y la eficiencia de la actividad.

Por ultimo, Faces y Herrera (2017) en el articulo cientifico desarrollado
plantearon como objetivo conocer el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores y determinar su relacion con la gestion directiva que se estaba
realizando en la Institucion. La metodologia empleada fue de nivel descriptivo, el
disefio fue no experimental de corte transversal y de enfoque cuantitativo. Los
instrumentos que se usaron para la recopilacion de los datos obtenidos fueron
los cuestionarios, que se aplicaron a una muestra de 81 personas. Finalmente,
los resultados de la investigacién concluyeron que, el sistema administrativo y
las condiciones fisicas de trabajo fueron los factores que produjeron mayor
insatisfaccion laboral.

En tanto, Trabajos previos nacionales como: Bernal (2019) en el trabajo
de investigacion llevado a cabo sefiald la relacion existente entre la gestion
administrativa y la satisfaccion laboral de los trabajadores. La metodologia usada
por la investigacion presentd un estudio del tipo basico, de enfoque cuantitativo,
con un nivel correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal. Los
instrumentos empleados para la recopilacién de toda la informacion fueron los
cuestionarios, los cuales se aplicaron a una poblacion de 80 trabajadores. Los
resultados conseguidos demostraron que existio una relacion muy alta, positiva
y significativa entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

Asi mismo Maza (2018) en la investigacion ejecutada determind la

relacion existente entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral. La
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metodologia empleada en la investigacion fue el hipotético deductivo,
correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y de corte
transversal. La técnica desarrollada fue la encuesta y los medios utilizados para
la recopilacion de la informacion fueron los cuestionarios los cuales se aplicaron
a una poblacion compuesta por 40 trabajadores. Las conclusiones de la
investigacion, arrojaron lo siguiente: a) La gestion administrativa guardo relacion
positiva muy alta con la satisfaccion laboral. b) Asi mismo las dimensiones de la
primera variable (Planeacion, organizacion, direccién y control) tuvieron una

relacion positiva muy alta con la satisfaccion laboral.

Por otro lado, Chiarella (2018) en la investigacién realizada establecio la
relacion entre la gestibn administrativa y la satisfaccion del trabajo. La
investigacion fue de disefio no experimental y corte transversal, correlacional
simple; para el desarrollo de la misma se hizo uso de la técnica de la encuesta y
como instrumento se empled un cuestionario. La poblacion se conformé por 60
personas y presentdé una muestra no probabilistica intencional. Finalmente, el
resultado de la investigacion concluyé afirmando que existié una relacion directa

entre la gestion administrativa y la satisfaccion del trabajo.

Matos (2017) en el estudio de investigacion llevado a cabo puntualizé la
relacion existente entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral. La
metodologia usada fue hipotético deductivo, la investigacién fue del tipo basica,
de nivel descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de disefid no
experimental y corte transversal. La técnica empleada para la recoleccién de la
informacion fue la encuesta y el instrumento empleado fue el cuestionario, los
mismo que se aplicaron a una poblaciébn compuesta por 100 trabajadores, a
quienes se les encuesto de manera censal. Por ultimo, la investigacion demostré
que, existi6 evidencia suficiente para afirmar que la variable gestion
administrativa tuvo relacion positiva muy fuerte y significativa con la satisfaccion

laboral.

Por dltimo, Guzman (2016) en la investigacion elaborada preciso la
relacion existente entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral. El tipo

de investigacion empleada fue basica, con un nivel descriptivo correlacional, de
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enfoque cuantitativo y de disefid no experimental. La técnica utilizada para la
recopilacion de la informacion fue la encuesta y los instrumentos necesarios para
la recopilacién de datos fueron los cuestionarios. La poblacién objetivo fue de
165 trabajadores. Finalmente, con el analisis de los resultados, se lleg6 a la

conclusién de que si existio relacion positiva media entre ambas variables.

Con el paso del tiempo la gestion administrativa se ha convertido en un
arma muy poderosa e imprescindible para cualquier tipo de organizacion, realizar
una correcta aplicacion de las misma implica importantes beneficios para esta.
Asi mismo, existen muchas maneras de conceptualizarla; la gestion
administrativa es el flujo continuo e interrelacionado de las actividades de
planeacién, organizacion, direccién y control, desarrolladas para lograr un
objetivo comun, y a la vez optimizar eficientemente los recursos: materiales,
humanos, técnicos, financieros, etc. Con los que cuenta una organizacion

sostuvo (Chiavenato, 2007).

Otra concepcion sefalé que, administrar es el proceso de disefar y
mantener un ambiente para asi cumplir las metas trazadas con la mayor
eficiencia. Las organizaciones deben realizar necesariamente las funciones de
planeacién, organizacion, integracibn de personal, direccion y control,
estableciéndose como objetivo principal el aprovechamiento éptimo de todos sus
recursos. Dicho de manera mas sencilla, la organizacién recibe insumos, los
transforma y exporta los resultados al entorno, a su vez, estas deben explotar
las tendencias del siglo XXI, los cuales se relacionan directamente con las
tecnologias de informacion, la globalizacion y el espiritu empresarial (Koontz,
Weihrich y Cannice, 2008).

Por otro lado, sustentaron que, la gestion administrativa tiene que ver con
el proceso de estructurar y hacer uso de distintos tipos de recursos que estan
orientados en direccion al logro de objetivos, para que de este modo se puedan
llevar a cabo las tareas y/o actividades en un entorno organizacional y que a la
vez se desglosa en cuatro partes esenciales: a) Gestion como un proceso, el
cual tiene que ver con una serie de tareas y operaciones como la de planear,

decidir y evaluar. b) Gestién que implica estructurar y hacer uso de un conjunto
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de recursos que pueden ser humanos, financieros, materiales o de informacion.
c) Gestion enfocado hacia el logro de metas, es decir, las actividades elegidas
no se efectian al azar, sino que estdn orientadas hacia un propdsito y una
direccion que estan bien definidas. d) Gestion que involucra la ejecucion de
actividades en un ambiente organizacional, dicho de otro modo, son procesos
gue tienen lugar en las organizaciones y que son ejecutadas por personas con
funciones diferentes intencionalmente estructuradas y coordinadas para el logro
de los objetivos (Hitt, Black y Porter, 2004).

Sin embargo, resalto y explicé que, las organizaciones no se pueden dar
el lujo de hacer desperdicio del tiempo y de esfuerzos. Las organizaciones
eficientes tienen soporte en métodos de administracion de procesos para la
mejora de su desempefio general. Al enfocarse en suprimir actividades que no
agregan valor a sus procesos existentes, e ir mejorando constantemente estos
procesos con base en informacion de los usuarios y empleados, las
organizaciones eliminan o disminuyen significativamente muchas formas de
desperdicio, en consecuencia, los procesos resultantes producen satisfaccion
tanto en clientes internos y externos ya que ocasionan un alto nivel de
desempefio que es soélido de principio a fin. Por dltimo, el autor concluy6 que
dentro del proceso administrativo existen cuatro fases: a) La fase planificar, b)

La fase hacer, c) La fase estudiar y d) la fase actuar (Summers, 2004).

Por otra parte, elabord una relacion entre la gestion administrativa y el
logro de los resultados con la méaxima eficiencia y el éptimo aprovechamiento de
todos los recursos, sean estos materiales, de capital, de materias primas, de
tiempo, etc. Dicho esto, la gestion administrativa se ajusta a un conjunto
inseparable en el que cada acto, cada parte, cada etapa imperiosamente deben
estar unidas a las demas y que estas suceden simultaneamente, es decir, al
hacer planes, simultineamente se esta controlando, dirigiendo, organizando,
etc. Seguidamente el autor hace menciéon que la Gestion administrativa consta
de dos fases: a) La fase mecanica, que su ves contiene los siguientes elementos:
Prevision, planeaciéon y organizacion; y b) La Fase dinamica, que abarca tres

elementos como son: Integracién, direccion y control (Reyes, 2007).
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En otro aporte mencionaron que, la gestion administrativa se enfoco
exclusivamente en la integracion del personal, por considerar esta etapa
sumamente importante para el adecuado funcionamiento de toda organizacion.
Dicho esto, el autor clasifica en dos fases al proceso administrativo: a) La fase
mecanica, que a su vez se subdivide en dos etapas, como son: La planeacion y
la organizacion y b) La fase dinamica, que se divide en tres etapas, como son:
La integracion de personal, la direccion y el control (Bueno, Ramos y Berrelleza,
2018).

Afadié ademas que la gestion es una actividad imprescindible en
cualquier tipo de organizacién, y que por ende, es el modo mas efectivo de
asegurar su competitividad, agrega ademas que, el proceso administrativo es un
conjunto de etapas sucesivas por medio de los cuales se lleva a cabo la gestién,
y seflala ademas que existen dos fases: a) Fase estructural o mecanica,
relacionado con el disefio y arquitectura de las administracion en donde se van
a establecer lo que se debe ejecutar, a su vez esta fase cuenta con dos etapas
a las cuales conocemos como la planeacion y la organizacion. b) Fase
operacional o dinamica, es la fase en la que se van a llevar a cabo todas las
tareas necesarias para alcanzar lo establecido durante el periodo de
estructuracion, subdividiéndose a la vez en tres etapas, como son: Integracion,

direccién o ejecucion y control (Minch, 2010).

Cabe resaltar que la gestion administrativa cuenta con teorias o enfoques
que construyeron los cimientos de la administracién moderna, tales como: La
teoria cientifica de la administracion, pues su maximo representante, hizo
estudios y sus respectivas aplicaciones relacionado a la division del trabajo en
sus partes mas elementales, asi como también realizé el estudio de los tiempos
y movimientos en las tareas, con el fin de ordenar a los trabajadores y el tiempo
a emplearse para la ejecucion de las mismas, ademas de establecer los mejores
métodos de aplicacidén en base a sus experiencias y resultados alcanzados, esto
conllevaba a la aplicacion delas tarifas diferenciales y el pago de salarios altos
a aguellos trabajadores con alto desempefio. Concluyendo que esta teoria
intentaba elevar la productividad, disminuir errores y mejorar drasticamente el

desempeiio (Taylor, 1911).
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Por otra parte se presenta la teoria de las relaciones humanas, el cual fue
creada a partir de las distintas teorias de la administracion, propuestas hasta ese
entonces, tales como: la importancia enfocada hacia las tareas propuesta por
Taylor, la estructura organizacional desarrollada por Fayol y el principio de la
autoridad, formulada por Weber, que provocaron una modificacion, de la
prioridad a la preocupacion de los aspectos técnicos y formales pasando y
enfocandose mas hacia los aspectos psicoldgicos y sociologicos (Oliveira, 2002).

Seguido de la teoria neoclasica de la administracion, enfoque que se
encargd de precisar conceptos basicos y principios fundamentales dentro de las
organizaciones. Por ejemplo: la estructura lineal, la racionalidad del trabajo y la
departamentalizacidén empresarial. Ademas, presento caracteristicas tales como:
a) El pragmatismo y la busqueda de resultados precisos, b) La reafirmacion de
los postulados clasicos, que consistia en recabar los aspectos mas esenciales
de la escuela clasica y adaptarlas al contexto mas actual, con el fin de ampliar la
vision y permitir tener una mayor flexibilidad, c) Enfasis en los principios
generales de la administracion, como son: la planeacién, organizacion, direccién
y control; por ultimo tenemos d) Enfasis en los objetivos y los resultados, expresé
(Chiavenato, 2007).

Continuando con el enfoque estructuralista de la administracion comenté
que, ciertamente el tedrico original de las organizaciones fue Max Weber, quien
hizo hincapié en la racionalidad desde una perspectiva estructuralista,
fundamentando que una organizacion se dirige al éxito, cuando esta presente la
burocracia. De manera que el enfoque estructuralista se divide en dos ramas,
uno desde el punto de la teoria burocréatica enfocada a la estructura, y por otro
lado donde se da énfasis a la estructuralista entre las personas y el ambiente,
(Chiavenato, 2007).

Las dimensiones de nuestra primera variable, Gestion Administrativa son:
cuatro y se clasifican en: Dimension 1: La Planeaciéon, que viene a ser una
competencia administrativa donde se van a determinar de manera anticipada

todos los objetivos, asi como también la misibn o a donde pretende llegar la
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organizacion, ademas de precisar los planes necesarios para conseguirlo de la
mejor manera posible, estableciendo que es lo que debe hacerse, cuando, como
y en qué orden se deben llevar a cabo las actividades y/o tareas (Chiavenato,
2007).

Otro concepto sefalé que, Planear es el establecimiento de la ruta hacia
donde la organizacion se encamina y los resultados que esta pretende alcanzar
por medio del andlisis del entorno y la puntualizacion de las estrategias para la

minimizacion de riesgos (Munch, 2010).

Otro aporte manifiesto que, a planeacién es un proceso donde se va a
decidir lo que se va a hacer y como se va a llevar a cabo las actividades antes
de actuar y ponerse en marcha, esto significa visualizar un futuro deseado, para
el cual se estableceran los medios mas efectivos para conseguirlo. Asi pues, a
la planeacion le importa evitar las acciones incorrectas y reducir los riesgos de
fracasar, dicho esto, la planeacion tiene un elemento optimista y otro pesimista
(Ackoff, 1970).

Otro concepto, manifiesto que, la planeacién es fijar el rumbo de las
acciones que se van seguir, pues se establecera la secuencia de operaciones y
el tiempo para ejecutarlo. Es el cimiento de las siguientes etapas del proceso
administrativo y por ello es elemental para el funcionamiento 6ptimo de cualquier
grupo social, es decir, cuando se planea correctamente se pueden prevenir las
eventualidades y cambios del futuro (Cérdova, 2012).

Finalmente Consideraron que, una de los principales papeles que juega
la planeacion estratégica radica en guiar, acelerar y hacer mas sencillo la
integracion de la sostenibilidad en el proceso y desarrollo del producto o servicio
con valor agregado a través de cambios en la gestion organizacional mediante

la aplicacion de la estrategia (Arend, Zhao y Song, 2015).

Dimension 2: Organizacion, compone una de las mas importantes
prioridades de la gestidon, pues en esta fase se definira como va a funcionar la

organizacién, como se va estructurar, como se va dividir el trabajo y como se
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aplicaran y distribuirdn los recursos a todos los o6rganos implicados en la

ejecucion (Chiavenato, 2007).

Por otro lado, sefialé que, la organizacién es el disefio y la definicién de:
la estructura, los procesos, las funciones y responsabilidades, al mismo tiempo
fija los métodos y aplica técnicas orientadas a la simplificacion del trabajo
(Munch, 2010).

seguidamente expusieron que, la organizacién es fundamental para la
realizacion del trabajo administrativo pues es imprescindible reunir todos los
recursos de modo sistematico; igualmente ello implica enfocarse en la estructura
de relaciones entre los puestos de trabajo y en las personas que las ocupan, asi
como enlazar la estructura con la direccion estratégica general de la organizacion
(Hitt, Black y Porter 2004).

Explicaron también que, el proceso de organizar se relaciona con reunir y
ordenar las actividades para la consecucion de los objetivos trazados, creando
unidades administrativas, asignando funciones, responsabilidades, autoridad y
jerarquia, igualmente determinando las relaciones que deberia existir entre las

unidades (Stoner, Freeman y Gilbert, 1994).

Asi pues, fundamentaron que: Organizar es el proceso de ajustar y
acomodar la estructura de una organizacion y a su vez administrar los
procedimientos gerenciales y manejo de los recursos para alcanzar sus
objetivos. Dicho de otro modo, organizar, se refiere a la agrupacion relativamente
estable de trabajadores dentro de un sistema estructurado y en desarrollo, donde
los esfuerzos coordinados tienen por finalidad lograr los objetivos en ambientes

dinamicos (Marin y Atencio, 2008).

Al mismo tiempo otro concepto sostuvo que, la organizacion se usa para
la distribucién de responsabilidad que se otorgan a los empleados y a su vez
generar vinculos entre los ellos, ademas requiere que todas las ideas y aportes
sean situadas de manera ordenada para ser llevadas a cabo de manera

sistematica (Falconi, Luna, Sarmiento y Andrade, 2019).
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Dimension 3: Direccion, esta fase esta directamente relacionada con la
accion, es decir, tiene que ver con la puesta en marcha y la dinamizacion de la
organizacion, a su vez estd enfocada hacia las personas y la disposicion del
capital humano en la organizacion, por esta razon las personas deberan ser
consignadas a sus cargos, instruidas, entrenadas, deberan ser guiadas y

motivadas para obtener los resultados esperados. sostuvo (Chiavenato, 2007).

Otro concepto sefial6é que, la direccion se refiere a la realizacion de todas
las fases del proceso administrativo a través de la conduccién y orientacion de

los recursos y la practica del liderazgo (Mtnch, 2010).

Asi también definieron que, la fase de la direccion esta intimamente
relacionada con el liderazgo, ya que encaminar o lidera es el proceso de intentar
influir en otras personas para el logro de todos los objetivos trazados, es por ello
que dirigir significa motivar e incentivar al personal a cargo, interrelacionandose
con ellos de forma eficaz en circunstancias colectivas, igualmente
comunicadndose de manera estimulante sobre los esfuerzos que implica el
cumplimiento de tareas y alcance de las metas organizacionales (Hitt, Black, y
Porter, 2004).

Por otro lado, definid que, la direccién es la fase donde se consigue la
ejecucion efectiva de todo lo planificado a través de la autoridad y la delegacién
de la misma por parte del administrador, a su vez vigila que se efectué de manera

Optima todas las disposiciones emitidas (Reyes, 2007).

Otra concepcion expres6 que, denomina a esta dimensidbn como
influencia, y se vincula fundamentalmente con las personas en un entorno
organizacional. Esta influencia puede conceptualizarse como el proceso de
encaminar las actividades o tareas de los trabajadores en las direcciones
apropiadas; esta Ultima se refiere a cualquier rumbo que ayude a la organizacion
a movilizarse hacia el logro de objetivos. Asi mismo, el autor manifiesta que el
propésito final de una influencia es incrementar la productividad (Velasquez,
2000).
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Dimension 4: Control, es la fase del proceso administrativo que regula y
evalla el desempefio de los trabajadores, con el proposito de emprender
acciones correctivas y mantener la productividad dentro de los estdndares
establecidos. Por lo tanto, el control es un proceso basicamente regulador,

expuso (Chiavenato , 2007).

Por otro lado, cité que, el control es la fase del proceso administrativo
mediante el cual se van a implantar estandares para medir los resultados que se
han obtenido con el propdsito de corregir variantes no esperadas, prevenirlas y

mejorar constantemente las operaciones (Minch, 2010).

Seguidamente opinaron que, el control regula el trabajo de aquellos
individuos al que administrador tiene bajo su responsabilidad. Asi mismo esta
fase se relaciona con la regulacion de tareas y que incluye el establecimiento de
estandares de desempefio y productividad, asi como también el monitoreo
continuo (tiempo real) y evaluacion de la misma (Hitt, Black y Porter, 2004).

Del mismo modo sefiala que, el control, como ultima etapa del proceso
administrativo, mide y corrige el desempeiio ya sean estos a nivel individual,
departamental u organizacional, con el fin de identificar si estos se ajustan con
los planes y objetivos de la organizacion, dicho de otro modo, en esta fase se
van a identificar las desviaciones tanto en forma cualitativa como cuantitativa,

con el propdsito de retroalimentar a la planeacién (Coérdova, 2012).

Asi también mencionaron que, esta fase del proceso administrativo tiene
gue ver con la instauracién de sistemas que permitan medir tanto resultados
actuales como pasados, con el objetivo de dar a conocer lo alcanzado, y lo
esperado, asi como también, corregir, mejorar y plantear nuevos planes (Aguilar,
Cabral, Alvarado, y Alvarado, 2016).

Por lo tanto, expresaron que, la gestiébn administrativa, es importante ya
que, es considerada una de las actividades mas esenciales en las
organizacionesy se lleva a cabo con el fin de organizar los esfuerzos de un grupo

social; asi mismo es el método mediante el cual se buscara lograr alcanzar las
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metas trazadas, usando al recurso humano y herramientas mediante la ejecucion
de labores sustanciales que implican el desarrollo de procesos clave como
planificar, organizar, dirigir y controlar (Falconi, Luna, Sarmiento, y Andrade,
2019).

Con respecto a nuestra segunda variable, existen muchas explicaciones
para definir a la satisfaccion laboral, pues este ha sido tema de estudio para
varios investigadores. Desde casi sesenta afos, este tema ha tocado
definiciones tan simples y sencillas como, de estar relacionado con el grado de
satisfaccion que tienen las personas para con su trabajo. Asi mismo, definié a la
satisfaccion laboral como la actitud general que posee una persona en relacion
a su trabajo, dicho de otro modo, si un individuo cuenta con un nivel alto de
satisfaccion laboral, sin duda alguna, este tendra una actitud positiva hacia su
trabajo, no obstante, en contraparte, quien se sienta insatisfecho mostrara una
actitud negativa (Robbins, 1999).

Seguidamente preciso que, la satisfaccion esta ligada estrechamente con
el cumplimiento de las expectativas, es decir, un individuo con expectativas muy
altas seguira insatisfecha hasta que las pueda conseguir. Sin embargo, si las
expectativas del individuo se adecuan mas con su situacién, por consiguiente,
este se sentira mas satisfecho. En sintesis, la satisfaccion depende de una

cantidad de elementos que pueden activarla (Maristany, 2007).

Mientras tanto manifestaron que la actitud de los trabajadores es un
conjunto de sentimientos, que va reflejar una serie de comportamientos en el
trabajo, a todo ello se le conoce como satisfaccion laboral. explicandolo de otra
forma, un nivel bajo de satisfaccibn en el individuo puede traer como
consecuencia una costosa rotacion, ausentismo, retrasos e inclusive una

deficiente salud mental (Hellriegel y Slocum, 2010).

Otro aporte sefialdé que, un empleado motivado y con expectativas
laborales alcanzadas, desempefara su trabajo con interés, por tanto, se sentira
comprometido, a su vez, fortalecera su creatividad y tendra deseos de

involucrarse 'y participar activamente en el alcance de objetivos
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organizacionales. En contraparte, un trabajador poco motivado o insatisfecho,
mostrara un comportamiento inapropiado que podria relacionarse con: tardanzas
frecuentes, alto nivel de ausentismo, baja productividad, desinterés en los
objetivos organizacionales, etc. (Franklin y Krieger, 2011).

Finalmente, sefialaron que, para definir a la satisfaccion laboral es
necesario e importante clasificarla en dos categorias diferentes y que a su vez
se complementan. Por un lado, la satisfaccion laboral cognitiva, que es el
resultado de un proceso de evaluacion compacto de la peculiaridad del trabajo y
de su comparacion con un parametro externo. Y, por otra parte, la satisfaccion
laboral afectiva, representativa de una respuesta emocional positiva del
trabajador hacia su puesto de trabajo como un todo (Thompson y Phua, 2012).

Las teorias de satisfaccion laboral clasificaron a la motivacion humana
como un enfoque intrinseco inherente a la persona, donde se jerarquizo a las
necesidades en dos categorias: a) Categoria de las necesidades primarias,
subdividida en dos niveles; El primer nivel, que tiene que ver con las necesidades
fisioldgicas, relacionadas con la alimentacion, suefio, reposo, abrigo y apetito
sexual; y el segundo nivel, donde se encuentran las necesidades de seguridad
que tienen que ver con la proteccion de amenazas o peligros; llamando a este
tipo de necesidades basicas o de supervivencia. b) Categoria de las necesidades
secundarias: subdivididas en tres niveles, siendo la primera de estas las
necesidades sociales que explican la manera de comportamiento de la persona
en la sociedad, donde se implican el afecto, la aceptacion, la participacion, la
amistad y el amor; el segundo nivel definido como las necesidades de autoestima
orientado hacia la valoracién que se da la misma persona. Y finalmente el tercer
nivel: conocida como las necesidades de autorrealizaciéon, en las que se
direcciona al individuo a desarrollar su maximo potencial y a superarse como ser
humano (Maslow, 1964).

Otro aporte estudio la Teoria de dos Factores de Herzberg, donde se
explico que, esta orientada al ambiente externo y a la labor que cumple el
individuo. a) Factor Higiénico: conformado por las condiciones fisicas y

ambientales del trabajo, las cuales la componen: el salario, los beneficios
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sociales, las politicas organizacionales y el clima laboral. Al mismo tiempo tiene
gue ver con el criterio ambiental y las estrategias que las organizaciones hacen
uso para motivar a sus trabajadores. b) Factor Motivacional: vinculado con las
actividades propias al cargo, como son: la ejecucion de un trabajo importante, el
logro, la responsabilidad, los asensos, los reconocimientos, la utilizacion de
habilidades distintas que suelen satisfacer y perdurar en el tiempo, al mismo

tiempo que aumenta la productividad organizacional (Pefa, 2018).

En cuento a la segunda variable Satisfaccion Laboral, de este estudio de
investigacion, las dimensiones que presenta son cuatro y se clasifican en:
Dimensién 1: Trabajo mentalmente desafiante, tiene que ver cuando al
trabajador se le da la oportunidad de asumir nuevos retos profesionales con el
propésito de permitirles contar con un perfil profesional mucho mas variado e
interesante y a su vez evitar que el trabajo se vuelva monétono y repetitivo, cabe
resaltar que, los trabajos con un nivel de desafio pobre producen aburrimiento,
mientras tanto que los trabajos altamente desafiantes causan frustracion, estrés,
y la sensacion de fracaso, es por ello que el reto en el trabajo debe ser regulado,
moderato y alcanzable, de tal modo que el cumplimiento de las tareas, causen

placer y satisfaccion (Robbins, 1999).

Defini6 que esta dimension esta orientada hacia un grado de accion
laboral y por ende es necesario generar nuevas oportunidades para elevar la
dificultad en las tareas, esto a su vez incidira directamente en el compromiso de
un trabajador hacia su institucion. Por esta razén un trabajador aprecia su rol,
debido a que es consiente que es productivo y eficiente en lo que realiza, por
ello, este asumira nuevas obligaciones, al mismo tiempo que se le brinde
oportunidades nuevas para desarrollarse de manera profesional (Gibson,

Ivancevich, Donnelly y Konopaske, 2012).

Asi mismo comenté que la dimension reto al trabajo constituye un factor
orientado a lo psicolégico pues es donde se identifica cuan desafiante es el
trabajo realizado y a la vez se mide también el beneficio social otorgado
(Bastardo, 2014).
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Dimension 2: Sistema de recompensas justas, en este apartado el autor
se refirid al sistema de salarios, politicas de ascensos y el nivel de crecimiento
personal que ofrece la organizacion, asi mismo dicho sistema debe ser
concebido como justo por parte de los trabajadores para que puedan sentirse
satisfechos, esto quiere decir que no debe existir ambigtiedades y que todo debe
guardar relacion con las expectativas. Como es sabido en la percepcion de
justicia influyen la comparacion social, las demandas del trabajo en si, las
habilidades del trabajador y los estandares de salario de la comunidad (Robbins,
1999).

Paralelamente mencioné que, el sistema de recompensas justas se
enfoca cuando los trabajadores de una organizacion perciben que se implantan
politicas de ascensos justos, y que igualmente el sueldo es lo suficientemente
justo por la tarea o funcién realizada, por lo tanto, el nivel de satisfaccion y

motivacion seran altos (Amoros, 2007).

Expusieron que, las recompensas son una determinante que se aplica
para animar o motivar al recurso humano por haber logrado cumplir
satisfactoriamente los objetivos en su trabajo. Estas recompensas deberan ser
justas cuando se relacionen directamente con la ejecucion del trabajo en si, por
lo que proporcionara un efecto de mejora y como resultado se obtendra un
aumento en la rentabilidad, debido a que no se relacionara con los largos
periodos de posicién en el trabajo o la acumulacién de horas de la misma. Con
lo expuesto en un principio, la compensacion salarial debe estar relacionado con
el trabajo realizado y el desempeiio esperado dentro de la organizacion, ya que
si el trabajador percibe que se le paga injustamente y no se le ofrece ademas un
programa de desarrollo, lo reflejara con actividad negativa y desmotivacion. Por
lo tanto, una compensacion justa y razonable incentiva al trabajador a cumplir

los objetivos establecidos (Werther y Davis, 2008).

Dimension 3: Condiciones favorables, sostuvo que, a los trabajadores les
interesa mucho su ambiente de trabajo, asi como la dotacion de todas las
herramientas y/o materiales para la realizacion de su labor, dicho de otro modo,

les importa que las condiciones en las que se desempefian sean las mas
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favorables posibles, con el propdsito de que les permita y facilite ejecutar un buen
trabajo. Un comodo ambiente fisico ademas de un adecuado disefio del lugar,
permitird una mejora en el desempefio y favorecera la satisfaccién del individuo
(Robbins, 1999).

Otra concepcidon explico que, tanto las comodidades ofrecidas a los
trabajadores, asi como también la integridad del entorno fisico donde se llevan
a cabo las actividades diarias deben estar 6ptimamente ambientadas y

equipadas para la realizacion de un buen trabajo (Garcia, 2010).

Dimensién 4: Apoyo y colaboracion, comento que, las personas obtienen
del trabajo mucho mas que solo el incentivo monetario u cualquier otro logro
tangible, para gran parte de las personas que laboran en una organizacion, el
trabajo también cubre esa brecha, de satisfacer la necesidad de interactuar
socialmente, por esta misma razén contar con compafieros amigables y que a
su vez ofrezcan apoyo con lleva a un mayor grado de satisfaccion laboral, asi
mismo el comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la
motivacion del trabajador, los estudios demostraron que, cuando el jefe
inmediato es comprensivo, amigable, otorga halagos por la buena productividad,
escucha opiniones y muestras ademas interés por el personal a cargo, estos

altimos incrementaran el nivel de satisfaccion (Robbins, 1999).

Entretanto manifesto que, una organizacion que cuenta con un buen clima
laboral, sumado a ello un alto grado de compafierismo, solidaridad, cooperacién
y trabajo en equipo, elevara la satisfaccion laboral, asi mismo mientras el jefe
inmediato posea actitudes de interés, empatia y sepa guiar a su equipo
eficientemente, generara compromiso, identificacion y satisfaccibn en el

subordinado (Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konopaske, 2012).

Por lo tanto, hizo mencién que, la importancia de la satisfaccion en el
trabajo es algo indispensable e importante en la vida del ser humano, no solo
porque permite producir dinero para poder vivir, Sin0 porque posee
intervenciones psicolégicas y mentales que van mucho mas alla de las

recompensas monetarias. Dicho esto, las personas dedican mucho tiempo de su
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vida adulta al trabajo, y constantemente se pasa mas tiempo en el trabajo que

en casa en compafiia de la familia (Bastardo, 2014).

Por lo expuesto anteriormente, la importancia de la satisfaccién en el
trabajo resulta obvia, puesto que los directivos deberian prestar mas atencion a
la satisfaccion laboral de sus trabajadores por las siguientes razones: existe
evidencia sélida de que trabajadores poco satisfechos faltan al trabajo con
frecuencia, a su vez son probables a una potencial renuncia y de que se
involucren en comportamientos destructivo, en su contraparte aquellos
trabajadores mas satisfechos gozan de buena salud y viven mejor, expreso
(Pefna, 2018).
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lIl. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Segun el tipo de estudio, fue basica, visto que la finalidad principal de la
investigacion radico en la busqueda o generacion del conocimiento, sin tomar en
cuenta su posible aplicacién practica. Dicho de otro modo, el propdésito fue
ampliar y ahondar los conocimientos acerca de la realidad (Pimienta y De la
Orden, 2017).

El trabajo Presenté un nivel de investigacion descriptivo correlacional,
porque se enfocé en conseguir una mirada mas concreta de la magnitud del
problema y tuvo como propésito establecer el grado de relacion o de asociacion
entre las variables existentes (Gallardo, 2017).

El disefio de investigacion fue, no experimental de corte transversal
puesto a que no se manipularon las variables, y solo fueron observadas o
medidas para luego ser analizadas. Asi mismo la recoleccion de los datos se
llevaron a cabo en un solo momento y tiempo unico (Hernandez y Mendoza,
2018).

El enfoque usado en la investigacion fue cuantitativo ya que los datos
fueron numéricos y se analizaron con métodos estadisticos. Asi mismo La
recoleccion de datos se llevé a cabo mediante el uso de procedimientos
estandarizados y aceptados por una comunidad cientifica. como indicé
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Donde:

M: Trabajadores de la Red 07, Ugel 02
O1: Gestion Administrativa.

02: Satisfaccion Laboral.

R: Relacién entre variables.
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3.2. Operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestion Administrativa.

La gestion administrativa es la realizacion de acciones con la finalidad de poder
alcanzar resultados, de la manera mas eficaz y econdmica posible. Se trata
generalmente de seleccionar las acciones en funcion de los resultados que se
esperan conseguiry de los medios y recursos de los que se dispone, asegurando

su 6ptimo aprovechamiento (Chiavenato, 2007).

Esta variable consta de cuatro dimensiones: a) Planeacion, el cual esta
enfocado a la elaboracibn de planes y la administracion estratégica, b)
Organizacion, que se relaciona con la estructura, disefio organizacional recursos
humanos y la asignacion de recursos materiales, c) Direccion, la cual se tiene
gue ver con la motivacion, comunicacion y el liderazgo, y finalmente c) Control,
relacionado con la medicion de estandares y la evaluacion del desempefio
(Chiavenato, 2007).

Con lo expuesto anteriormente esta variable se operacionalizo de acuerdo
al cuestionario de Chiavenato (2007), el cual fue adaptado por el investigador,
ademas consta de cuatro dimensiones que a su vez presenta 22 items (Ver

Anexo 2).

Variable 2: Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral puede definirse como la actitud general que posee posee
una persona con respecto de su trabajo, en otras palabras, si un trabajador
cuenta con un alto nivel de satisfaccion laboral, evidentemente, este tendra una
actitud positiva hacia su trabajo. No obstante, quien se sienta insatisfecho

mostrara comportamientos y/o actitudes negativas (Robbins, 1999).

Esta variable consta de cuatro dimensiones, las: a) Trabajo mentalmente
desafiante, relacionado con el trabajo intelectualmente estimulante, la
autonomia en el puesto de trabajo y la retroalimentaciéon de desempefio, b)
Sistema de recompensas justas, el cual se enfoca hacia el sistema de salarios,
politicas de asensos, equidad, reconocimientos y la rotacion de personal, c)

condiciones favorables, el cual se relaciona con las condiciones fisicas en el

24



trabajo y la dotacion de equipos, materiales, herramientas, etc., para la ejecucion
de tareas o actividades y finalmente d) Apoyo y colaboracion, el cual se asocia

con el compafierismo y la motivacion (Robbins, 1999).

Con lo mencionado anteriormente esta variable se operacionalizé de
acuerdo al cuestionario de Robbins (1999), el cual fue adaptado por el
investigador, ademas consta de cuatro dimensiones que a su vez presenta 24

items (Ver Anexo 2).

Finalmente, para ambas variables se emple6 la escala de Likert, pues en
este método el encuestado fue quien dio una puntuacion, que se valorg entre
uno y cinco, en funcioén de su posicion frente a la afirmacién sugerida por el item
(Morales, 2006).

3.3. Poblacién, muestray muestreo.
La poblacion para esta investigacion consto de 728 trabajadores de la Red 07,

Ugel 02, Rimac se determind segun formula, la siguiente muestra:

n= Z2Npq
E*(N-1) + Z?pq
Dénde:
n = Muestra

N = 728 es la poblacion de trabajadores pertenecientes a la Red 07, Ugel 02,
Rimac.
Z=1.96 nivel de confianza al 95%.
E= 00.5 error permisible.
P = 0.5 posibilidad de trabajadores estén de acuerdo.
g = 0,5 es la posibilidad de trabajadores no estén de acuerdo.
reemplazando la ecuacion tenemos:
(1.96? (0.5) (0.5) (728)
n= (0.05?) (195-1) + (1.967)
(0.5) (0.5)

Resultando: n = Muestra 252
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Muestreo

En esta investigacion, se considerd el muestreo aleatorio simple debido a que
todos los trabajadores tuvieron la opcion de ser seleccionados (Otzen y
Manterola, 2017).

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez vy
confiabilidad.

La técnica usada fue la encuesta que se aplicé a las dos variables presentadas,
las cuales fueron verificadas por instrumentos tales como los cuestionarios, que
se aplicaron para medir la percepcion de los trabajadores, y que a su vez fueron
verificados por la opinion de expertos quienes determinaron la suficiencia de la
misma. Posteriormente, se aplicé una prueba piloto, con la confiabilidad del Alfa
de Cronbach, de esta manera el investigador calculé el nivel de correlacién de
cada uno de los items con cada uno de los otros, resultando una gran cantidad
de coeficientes de correlacién (Quero, 2010). Dicho de otro modo, se medié y
cuantificé las variables para el célculo de la confiabilidad y la validez del
instrumento obteniendo los siguientes resultados: para el instrumento 1 (Gestién
Administrativa) 0.745 de fiabilidad y para el instrumento 2 (Satisfaccion laboral)
0.719 de fiabilidad.

3.5. Procedimiento

Previamente a la aplicacion del cuestionario, se presento una solicitud al director
de la I.E. 3051, suscrita por la Universidad César Vallejo, detallando el propdsito
de la investigacion, asi mismo se concerté una reunion con el coordinador de la
Red 07, Ugel 02, Rimac para el apoyo de las demas instituciones educativas
pertenecientes a la red, donde se garantizd el anonimato de los encuestados,
requiriendo que se proporcione todas las facilidades del caso. Los datos
recabados se trabaron en Excel; para el procesamiento estadistico y analisis

descriptivos e inferenciales se empleo el programa SPSS 26.
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3.6. Método de anélisis de datos.
Para el analisis descriptivo se ordenaron los datos en tablas y figuras, luego se

utilizé el indice de Rho Spearman para establecer las correlaciones entre
variables.

3.7.Aspectos éticos.

En el presente estudio de investigacion se respeté de manera cabal el
conocimiento y la honestidad del autor, asi como también la utilizacion de
consultas, referencias y fuentes de informacién conforme a los parametros de la
Universidad César Vallejo y las pautas para la administracion publica.
Paralelamente a la aplicacion del cuestionario, se respetd el anonimato del

encuestado, en funcion del respeto y confidencialidad absoluta del caso.
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IV. RESULTADOS

4.1.Resultados Descriptivos
Tabla 1.

Niveles de la variable gestion administrativa.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 28 11,1

Medio 201 79,8
Alto 23 9,1
Total 252 100,0

Gestion administrativa

G0

2
B
@
£ 407
o
o
20
11,1%
o T | T
Bajo eclio Alto

Gestion administrativa
Figura 1. Niveles de percepcion de la variable Gestidbn Administrativa.

Interpretacion:

De la tabla 1 y la figura 1 se observa que el 11,1% de los trabajadores de la Red
07, de la Ugel 02, Rimac, percibieron que la gestién administrativa esta en el nivel
bajo; otro grupo de trabajadores conformado en su mayoria por el 79,8% la
percibieron en el nivel medio y finalmente 9,1% de trabajadores la percibieron en el

nivel alto.
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Tabla 2.
Distribucién de las dimensiones de la variable gestion administrativa.

Dimensiones Frecuencia Porcentaje valido
Niveles (fi) (%)
Planeacion Bajo 62 24.6%
Medio 152 60.3%
Alto 38 15.1%
Organizacion Bajo 36 14.3%
Medio 185 73.4%
Alto 31 12.3%
Direccion Bajo 52 20.6%
Medio 173 68.7%
Alto 27 10.7%
Control Bajo 60 23.8%
Medio 149 59.1%
Alto 43 17.1%

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

17.1%

1? 10.7%
12.3%
0.0% 14.3%

Bajo Medio Alto

20.0% 20.6% 23 8%

10.0%

B Planeacion Organizacion ™ Direccion  H Control

Figura 2. Niveles de gestion administrativa por dimensiones

Interpretacion:

Con respecto a la tabla 2 y a la figura 2, el 24,6% percibe un nivel bajo en la
dimension planeacion; el 60,3% un nivel medio y el 15,1% un nivel alto, siendo el
nivel medio el predominante en esta dimension; el 14,3% perciben un nivel bajo en
la dimension organizacion; el 73,4% un nivel medio y el 12,3% un nivel alto, siendo
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el nivel medio el predominante en esta dimension; el 20,6% percibe un nivel bajo
en la dimension direccion; el 68,7% un nivel medio y el 10,7% un nivel alto,
finalmente se tienen los niveles bajo, medio y alto con 23,8%, 59,1% y 17,1%

correspondientes a la dimensién control.

Tabla 3.
Niveles de la variable satisfaccion laboral.
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 28 11,1
Medio 199 79,0
Alto 25 9,9
Total 252 100,0

Satistaccion laboral

807

50

@
"
L
o
2 a0 79,0%
£
o
20—
11,1%
0 T T T
Baijo Medio Alto

Figura 3. Niveles de percepcion de la variable Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral segun la percepcion de los trabajadores de la Red 07,
mostraron que el 11,1% de los trabajadores presentan un nivel bajo, otro grupo de
trabajadores que forman el 79,0% se mantienen en un nivel medio y finalmente el
9,9% se percibe en un nivel alto.
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Tabla 4.

Distribucion de niveles de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral.

Dimensiones Frecuencia Porcentaje valido

Niveles (fi) (%)
i 0

Trabajo mentalmente Bajo. 62 24.6 0/°

desafiante Medio 163 64.7%

Alto 27 10.7%

Sistema de Bajo 28 11.1%

recompensas justas _Medio 200 79.4%
Alto 24 9.5%

Bajo 65 25.8%

Condiciones favorables Medio 154 61.1%

Alto 33 13.1%

Bajo 66 26.2%

Apoyo y colaboracion  pMedio 150 59.5%

Alto 36 14.3%

® Trabajo mentalmente desafiante ® Sistema de recompensas justas m Condiciones favorables ® Apoyo y colaboracion

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

14.3%
9,50 I 13,1 =
10.7%

Bajo Medio Alto

0.0%

Figura 4. Niveles de Satisfaccion Laboral por dimensiones

Interpretacion:

Con respecto a la tabla 4 y a la figura 4, el 24,6% perciben un nivel bajo en la
dimension trabajo mentalmente desafiante; el 64,7% un nivel medioy el 10,7% un
nivel alto, siendo el nivel medio el predominante en esta dimension; el 11,1%
perciben un nivel bajo en la dimension sistema de recompensas justas; el 79,4%

un nivel medio y el 9,5% un nivel alto, siendo el nivel medio el predominante en esta
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dimensién; el 25,8% perciben un nivel bajo en la dimension condiciones favorables;
el 61,1% un nivel medio y el 13,1% un nivel alto, finalmente tenemos los porcentajes
de nivel bajo, medio y alto de 26,2%, 59,5% y 14,3% respectivamente a la
dimension apoyo y colaboracién, quedando notorio la predominancia del nivel

medio en todas las dimensiones.

4.2.Resultados Correlacionales.
Tabla 5.

Cuadro de hipétesis de la investigacion.

Rho- Significatividad

Hipotesis Variables * Correlacion . N Nivel
Spearman Bilateral
T gestion
Ipotesis administrativa*satisfaccion ,501 ,000 252
General Moderado
laboral
Hipotesis laneacién*satisfaccion
Especifica- " 263" 000 252 Baja
laboral
1
Hipotesis organizacion*satisfaccion
Especifica- 'O 421" 000 252 Moderado
laboral
2
Hipotesis . L, : L
e direccién*satisfaccion
Especifica- ,438** ,000 252 Moderado
laboral
3
Hipotesis
especifica- control*satisfaccion laboral ,354** ,000 252 Baja
4

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

En cuanto al establecimiento de hipotesis nulas y la hip6tesis alterna de las
variables y de variable - dimension y de acuerdo a los datos procesados, se utilizé

del Rho de Spearman, a través de ello, se obtuvieron los siguientes resultados.

Se puede sefalar que la hipétesis general (Gestibn Administrativa y
Satisfaccion Laboral) tienen un nivel de correlacion cuyo nivel es positiva moderada
segun las escalas de Sampieri con un (Rho 0,501 y p-valor 0,000), lo que nos indica

gue, a mayor gestion administrativa, existe una mayor satisfaccion laboral.
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En tanto que para cada una de las hipdtesis se obtuvieron los siguientes
resultados: la hipotesis especifica-1 (planeacion * satisfaccion laboral) el nivel de
correlacién es positiva baja (Rho 0,263 y p-valor 0,000); la hipétesis especifica -2
(Organizacién* satisfaccion laboral) el nivel de correlacion es positivo moderado
(Rho 0,421 y p-valor 0,000); la hipétesis especifica-3 (Direccion* satisfaccion
laboral) el nivel de correlacion es positivo moderado (Rho 0,438 y p-valor 0,000), la
hipotesis especifica-4 (Control * satisfaccion laboral) el nivel de correlacion es
positiva baja (Rho 0,354 y p-valor 0,000), en todas las correlaciones, el p-valor es
menor a 0,05, ello nos posibilita determinar la existencia de una relacion de cada
una de las dimensiones y variable 1 con esta variable 2, esto hace que se acepte
la hip6tesis nula haciendo que a medida que aumentamos la gestién administrativa

y sus dimensiones, aumentard la satisfaccion laboral.
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V. DISCUSION

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis alternativa general
que establece que la gestién administrativa se relaciona con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Red 07, Ugel 02, Rimac, con un nivel de correlacion

positiva moderada con un (Rho 0,501 y p-valor 0,000).

Estos resultados difieren en el nivel de correlacion con lo que obtuvo Pérez
(2018), cabe sefalar que dicho estudio se aplico a dos municipios distintos, donde
se determind que existe una relacion positiva muy alta entre las dos variables con
un coeficiente de Spearman de (Rho 0,90 y p-valor 0,037) para el primer caso y
para el segundo un (Rho 0,872 y p-valor 0,054). Ademas, se pudo observar que
los valores de p-valor estan casi al limite por lo que se pudo haber aceptado la
hipétesis nula que hace referencia a: no existe relacion entre la satisfaccion laboral
y la gestion administrativa. Finalmente, el autor demuestra que en el estudio se
tiene un gran numero de trabajadores satisfechos del 79.55% y 72.3% para el
primer y segundo caso, alegando que la estructura organica en ambas

municipalidades no es la adecuada.

Por otro lado, Bernal (2019) también difirié en el nivel de correlacion entre la
gestién administrativa y la satisfaccién laboral debido a que su poblacién fue censal
y se ubicé en un nivel muy alto con un (Rho 0,912 y p-valor 0,000). Ademas, se
observd que existe un nivel mas elevado de trabajadores insatisfechos que
representaron el 48,8% del total, contra el 79,0% de trabajadores medianamente

satisfechos de la presente investigacion.

En lo que respecta a la hipétesis especifica 1: la planeacion se relaciona con
la satisfaccion laboral de los trabajadores con un nivel de correlacion bajo de (Rho
0,263 y p-valor 0,000). Sin embargo, Chiarella (2018) obtuvo un nivel alto de
correlacion de (Rho 0,656 y p-valor 0,000) ya que su poblacion fue censal;
determiné ademas que el 45% de los trabajadores percibieron que la planeacion es
mala, mientras que en este estudio el 60.3% percibié a la planeacion como

medianamente aceptable.
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Para la hipétesis especifica 2: la organizacion se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores con un nivel de correlacion moderada de (Rho 0,421y
p-valor 0,000). No obstante Maza (2018) obtuvo una relacién muy alta por haber
contado con una poblacion censal con un (Rho 0,959 y p-valor 0,000), por lo que
se afirmo6 que el 47.5% de los trabajadores percibieron que la organizacion es
regular contra un 73.4% trabajadores de este estudio que percibieron a la

organizacion como medianamente aceptable.

Para la hipétesis especifica 3: la direccion se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores con un nivel de correlacion moderada de (Rho 0,438 y
p-valor 0,000). Por otro lado, Matos (2017) afirmé que existe una relacién positiva
muy fuerte entre esta dimensién y la variable 2 con un (Rho 0,908 y p-valor 0,000).
Paralelamente determin6 que el 57% de los trabajadores percibieron a la direccion
como regular, mientras tanto los resultados arrojados por este estudio mostraron
que el 68.7% de los trabajadores percibieron a la direccibn como un medianamente

aceptable.

Para la hipétesis especifica 4: el control se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores con un nivel de correlacion bajo de (Rho 0,354 y p-valor
0,000). No obstante Bernal (2019) obtuvo una relacién positiva muy alta entre esta
dimensién y la variable 2 con un (Rho 0,883 y p-valor 0,000), también el autor hallé
que el 46.3% de los trabajadores percibio al control con un nivel ineficiente. Mientras
tanto en este esta investigacion se encontré6 que el 59.1% de los trabajadores

perciben al control como medianamente aceptable.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

La gestion administrativa se relaciona con la satisfaccion laboral, con

un nivel de correlacion moderada (Rho 0,501 y p-valor 0,000).

La planeacion se relaciona con la satisfaccion laboral, con un nivel

de correlaciéon baja (Rho 0,263 y p-valor 0,000).

La organizacion se relaciona con la satisfaccion laboral, con un nivel

de correlacién moderada (Rho 0,421 y p-valor 0,000).
La direccion se relaciona con la satisfaccion laboral, con un nivel de
correlacién moderada (Rho 0,438 y p-valor 0,000), resultando ser la

dimensidn con mayor impacto de las demas dimensiones.

El control se relaciona con la satisfaccion laboral, con un nivel de

correlacién bajo (Rho 0,354 y p-valor 0,000).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segundo:

Tercero:

Cuarta:

Se recomienda a la directora de la Ugel 02, Rimac, implementar
espacios de dialogo y reuniones, relacionados al mejoramiento
continuo entre las areas existentes para estandarizar los procesos
y estos sean mas eficientes, eficaces y dinamicos. asi como
también mantener una comunicacibn mas efectiva con las
instituciones educativas de la Red 07 que garantice una buena

articulacién de las actividades y de la logistica en general.

Se sugiere fortalecer la articulacion con las instituciones
educativas, para conseguir un mejor entendimiento del entorno con
el propésito de analizar y establecer los mejores planes y
estrategias que permitan alcanzar los objetivos, asimismo plantear
las mejores condiciones de trabajo, e igualmente adaptarse
rapidamente a los cambios con la finalidad de mermar la
incertidumbre, y conlleve al incremento de la satisfaccion laboral,
paralelamente formular, comunicar y poner en practica un plan del

sistema de gestion de la calidad en todas las redes de la Ugel 02.

Se recomienda a la directora de la Ugel 02, Rimac la
implementacion de una estructura organica que se ajuste a las
necesidades institucionales, ya que la estructura y el disefio
organizacional son los pilares de la administracion. Esto permitira
hacer una mejor division del trabajo y la forma en el que se
distribuiran o asignaran los recursos (humanos, materiales, etc.)

oportunamente.

Se sugiere a la directora de la Ugel 02, Rimac, area de recursos
humanos y servidores que ocupen jefaturas de area consideren y
tomen en cuenta la motivacién de los trabajadores de la Red 07, e
Implementen un sistema de recompensas no monetarias que

permitan valorar el esfuerzo, el desempefio y el reconocimiento de
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Quinta:

resultados por las metas logradas a través de felicitaciones
publicas y resoluciones de condecoraciones, igualmente el
desarrollo de talleres, curos, conferencias, etc., que estén dirigidos
a fortalecer las relaciones interpersonales y el incremento del
conocimiento que permitan la autorrealizacion profesional.
Asimismo, se recomienda no descuidar los ambientes donde el
personal labora, ya que estas, deberan prestar condiciones éptimas
y se debera dotar de todas las herramientas y equipos necesarios

para el cumplimiento de la funcién.

Se recomienda al &rea de recursos humanos de la Ugel 02, Rimac
realizar una evaluacion de desempefio de 360 grados a todos los
trabajadores de la Red 07, con el fin de tomar acciones correctivas
y mantener los estandares de productividad, esto a su vez permitira
premiar el buen desempefio con reconocimientos o incentivos ya
sean estos econdmicos 0 no econémicos. Esto ayudara a que mas

trabajares se sientan satisfechos.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Titulo: Gestién administrativa y satisfaccién laboral de los trabajadores de la Red 07, Ugel 02, Rimac, 2020

VARIABLES E INDICADORES

Variable 1: Gestién administrativa ( Chavienato, 2007)
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS :
. . . . Escalas Niveles o
Dimensiones Indicadores Item
Valores Rango
Problema general Obijetivo general Hipotesis general Planeacién - Elaboracién de planes 1,2 Nunca Q) Bajo (22-51)
¢ Cudl es la relacion entre | Determinar la relacion La gesti6n administrativa - Administracion estratégica 34 Casinunca (2) Medio (52 - 81)
gestion administrativa y entre gestion se relaciona con la A veces (3) Alto (82-111)
satisfaccion laboral de los | administrativay satisfaccion laboral de los | Organizacion - Estructura. 5,6 Casi siempre (4)
trabajadores de la Red satisfaccion laboral de los | trabajadores de la Red - Disefio organizacional. 7,8 Si P 5
07, Ugel 02, Rimac, trabajadores de la Red 07, Ugel 02, Rimac, - Recursos humanos. 9,10 lempre ®)
20207 07, Ugel 02, Rimac, 2020. - Asignacion de recursos materiales. 11,12
2020.
Direccion - Motivacion. 13,14
Problemas especificos Objetivos especificos: Hipétesis especificas - Comunicacion. 15,16
¢ Cudl es la relacion entre | Determinar la relacion La planeacion se - Liderazgo. 17,18
la planeacién y la entre la planeacion y la relaciona con la
satisfaccion laboral de los | satisfaccion laboral de los | satisfaccion laboral de los | Control - Evaluacion del desempefio. 19,20
trabajadores de la Red trabajadores de la Red trabajadores de la Red - Estandares. 21,22
%,zggel 02, Rimac, %,Zggel 02, Rimac, %vzgge' 02, Rimac, Variable 2: Satisfacciéon Laboral (Robbins, 1999)
' ' ' Dimensiones Indicadores Item Escalas Niveles o

¢Cuél es la relacion entre | Determinar la relacion La organizacién se Valores Rango
la organizacion y la entre la organizacion y la | relaciona con la Trabajo - Trabajo intelectualmente 1,2 Nunca (1) Bajo (24 - 55)
satisfaccion laboral de los satlsf_accmn laboral de los satlsf_acuon laboral de los | mentalmente estimulante. Casinunca (2) Medio (56 - 87)
trabajadores de la Red trabajadores dg la Red trabajadores d(,-:‘ la Red desafiante. - Autonomia. 3,4 A veces ?) Alto (88 - 119)
07, Ugel 02, Rimac, 07, Ugel 02, Rimac, 07, Ugel 02, Rimac, - Retroalimentacion de desempefio. 5,6 o
20207 2020. 2020. C_aS| siempre (4)

. » . » . Sistema de - Sistema de salarios. 7,8 Siempre ®)
¢Cudl es la relacion entre | Determinar la _r’eIaC|on La dlrecu_on se _r’eIaC|0na recompensas - Politicas de ascenso 9,10
la direccion y la entre la direccién y la con la satisfaccion laboral | jstas. - Equidad. 11,12
satisfaccion laboral de los | satisfaccion laboral de los | de los trabajadores de la - Reconocimientos. 13,14
trabajadores de la Red trabajadores de la Red Red 07, Ugel 02, Rimac, - Rotacion de Personal. 15,16
07, Ugel 02, Rimac, 07, Ugel 02, Rimac, 2020.
2020? 2020. , Condiciones - Condiciones fisicas en el trabajo. 17,18

) B El control se relaciona favorables. - Dotacion de equipos, herramientas, 19,20
¢Cuél es la relacion entre | Determinar la relacion con la satisfaccion laboral etc.
el control y la satisfaccién | entre el control y la de los trabajadores de la Apoyo y
laboral de los satisfaccién laboral de los | Red 07, Ugel 02, Rimac, colaboracién - Compafierismo y cooperacion. 21,22
trabajadores de la Red trabajadores de la Red 2020. - Motivacion. 23,24
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07, Ugel 02, Rimac,

2020? 2020.

07, Ugel 02, Rimac,

NIVEL: Correlacional

DISENO: No experimental - Transversal

N = 728 es la poblacién de trabajadores pertenecientes a la Red 07, Ugel 02, Rimac.
Z =1.96 nivel de confianza al 95%

E = 0.05 error permisible

P = 0.5 posibilidad de ciudadanos estén de acuerdo

q=0,5 es la posibilidad de ciudadanos no estén de acuerdo

) d?
Muestra
reemplazando la ecuacion tenemos:
(1.962)(0 5) (0.5) (728)
(0.052) (195-1) + (1.963)
(0.5) (0.5)

Resultando: n = Muestra 252

Cuestionario de
administrativa

gestién

Cuestionario de satisfaccién
laboral.

- . p TECNICAS E ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS
o Poblaciéon Técnica: Encuesta DESCRIPTIVA: - Tablas de frecuencia

ENFOQUE: Cuantitativo

. . ) 728 Instrumentos: - Figuras estadisticas
METODOLOGIA: Hipotético-deductivo

o Donde:

TIPO DE ESTUDIO: Basica n = Muesira INFERENCIAL: Para la prueba de Hipétesis se

realizaran los calculos estadisticos

necesarios mediante las férmulas de

Correlacion de Spearman:

z2 pgq n

s?(n—1) + z2pgq

Dénde:

rs = Coeficiente de correlacion por rangos de

Spearman
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

n = NUmero de datos
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Tabla 1.

Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable 1: Gestibn Administrativa.

] . ) ) Escalay Niveles y
Dimension Indicador ltems
Valores Rangos
Nunca (2)
i Casinunca (2) Bajo (22 - 51)
Planeacion i?nkiionrii(t:rlggigr? g;?rnaiz ica éi A veces 3) Medio (52 - 81)
gica. ’ Casi siempre (4) Alto (82 -111)
Siempre (5)
Estructura. 5,6
Disefio organizacional. 7,8
o Recursos humanos. 9,10
Organizacion Asignacion de recursos. 11,12
materiales.
Motivacion. 13,14
Direccion Comunicacion. 15,16
Liderazgo. 17,18
Evaluacién del desempefio. 19,20
Control Estandares. 21,22
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable 2: Satisfacciéon Laboral
Dimensién Indicador ftems Escalay Niveles y
Valores Rangos
Trabajo intelectualmente 1,2
. estimulante Nunpa 1) .
Trabajo mentalmente L Casinunca (2) Bajo (24 - 55)
; Autonomia. 3,4 .
desafiante. - . A veces 3) Medio (56 - 87)
Retroalimentacién de 5,6 A
d ~ Casi siempre (4) Alto (88 - 119)
esempefio. :
Siempre (5)
Sistema de salarios. 7,8
Sistema de Politicas de ascenso. 9,10
recompensas justas Equidad. 11,12
P ] " Reconocimientos. 13,14
Rotacién de Personal. 15,16
. Condiciones fisicas en el 17,18
condiciones .
favorables trab 0. .
' Dotacion de equipos, 19,20
herramientas, etc.
?c?l?écc))écién Compafierismo y cooperacion. 21,22
Motivacion. 23,24
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos
CUESTIONARIO DE GESTION ADMINISTRATIVA

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la Red 07, Ugel 02, a continuacion,
tienes 22 preguntas sobre la gestion administrativa, para lo cual debes marcar con

el numero de la tabla la opcion que consideras correcta.

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca nunca
5 4 3 2 1
o : ESCALA

N ITEMS 57232
Planeacién

1 | Garantiza la Ugel 02 el conocimiento de su mision y vision.

> Garantiza la deteccion oportuna de amenazas y debilidades de las instituciones
educativas para clasificarlas como prioridad.
Los planes elaborados por la Ugel 02 reducen las consecuencias ante los cambios
adverso.

4 | Propicia una actitud positiva ante los cambios.
Organizacion

5 | Garantiza la Ugel 02 una articulacién eficiente con la institucién educativa.

6 Garantiza la Ugel 02 la deteccion oportuna de las areas y del personal responsable,
cuando se realiza una consulta o trdmite.

7 | Ofrece la Ugel 02 una eficiente gestion documentaria.

8 La Ugel 02 garantiza de que todos sus trabajadores sepan exactamente como
desempenar sus funciones.

9 Gestiona la asignacion oportuna de los recursos humanos que requieren las
Instituciones educativas y programas.

10 | Garantiza la Ugel 02 una baja tasa de rotacién de personal.

11 Gestiona la Ugel 02 la provisién y asignacién de material de limpieza y de oficina
oportunamente.

12 Resuelve las necesidades de infraestructura y equipamiento (construccién y
mantenimiento) en la institucién educativa.
Direccién

13 Garantiza la Ugel 02 una remuneracién justa en relacion al trabajo y esfuerzo
realizado.

14 | Cumple con las expectativas las capacitaciones realizadas por la Ugel 02.

15 | Garantiza la Ugel 02 una comunicacién clara, precisa y oportuna.

16 La Ugel 02 asegura que las sugerencias de los trabajadores de la Red sean
aceptadas.

17 | Ellider asegura un ambiente de trabajo propicio.

18 | El lider comparte informacion.
Control

19 | Presenta dificultades para realizar su trabajo por falta de conocimiento.

20 | Los cursos de capacitacion recibidos ayudan a realizar mejor el trabajo.

21 | Toma demasiado tiempo en realizar las tareas asignadas.

22 | Mantiene un ritmo de trabajo sostenido.

Pertenece a Chiavenato 2007 adaptado por Alba 2020
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la Red 07, Ugel 02, a continuacion,
tienes 22 preguntas sobre la satisfaccion laboral, para lo cual debes marcar con el

namero de la tabla la opcién que consideras correcta.

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca nunca
5 4 3 2 1
o . ESCALA

N ITEMS 57232
Trabajo mentalmente desafiante.

1 Su trabajo requiere de diferentes operaciones y el uso de un gran nimero de
habilidades y conocimientos.

2 | Sutrabajo realizado es interesante

3 | Solicita ayuda a otros para poder hacer su trabajo.

4 | Dispone de libertad para disponer como y cuando hacer sus tareas.

5 | Reconoce si ha cometido o0 no errores en su trabajo.

6 | Se siente realizado cuando culmina satisfactoriamente con su tarea.
Sistema de recompensas justas.

7 Las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios sociales, etc)
son satisfactorias.

8 | Demuestra actitud positiva frente a un de incentivo no econémico por su trabajo.

9 Los criterios de ascenso laboral se basan en elementos objetivos, como eficiencia y
antigliedad

10 | En este trabajo, solo ascienden los que tienen influencias.

11 | Las cargas de trabajo estan bien repartidas.

12 | En su centro de trabajo todas las personas que laboran obtienen un trato igualitario.

13 | Elreconocimiento de su trabajo es importante para su motivacion.

14 | Recibe reconocimiento por un esfuerzo extra en su trabajo.

15 | Latasa de rotacidn de personal es frecuente en su institucion.

16 | Tiende a demorar los procesos de contratacion de personal nuevo.
Condiciones favorables

17 | Las condiciones fisicas en su trabajo son seguras.

18 Las condiciones ambientales en su trabajo (climatizacién, iluminacién, decoracion,
ruidos, ventilacion, etc.) facilitan su actividad diaria.

19 Las instalaciones del area de trabajo (dotacion del mobiliario, materiales, equipos
técnicos) facilitan su trabajo.

20 La dotacion de materiales de oficina, limpieza, equipos, mobiliario, son otorgadas
oportunamente.
Apoyo y colaboracién

21 | Existe un ambiente de cooperacion.

22 | Ayuda al resto del personal a resolver los problemas.

23 | La atmosfera de trabajo que se crea es positiva.

24 | Se siente motivado a seguir laborando en su institucion.

Pertenece a Robbins 1999 adaptado por Alba 2020

49




Fichatécnica 1l
Nombre
Tomado de
Adaptacion

Ambito de Aplicacion

Duracion de la aplicacion :

Forma de Administracion :

Fichatécnica 2
Nombre

Tomado de
Adaptacion

Ambito de Aplicacion

Duracion de la aplicacion

Forma de Administracion

Anexo 4: Ficha técnica

Cuestionario de Gestion Administrativa.
Idalberto Chiavenato (2007).

Alba (2020).

Trabajadores de la Red 07, Ugel 02, Rimac.

No determinado.

Individual por medio virtual (WhatsApp y Google

Drive).

Cuestionario de Satisfaccion Laboral.

Stephen Robbins (1999).

Alba (2020)

Trabajadores de la Red 07, Ugel 02, Rimac.

No determinado.

Individual por medio virtual (WhatsApp y Google

Drive).
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Anexo 5: Certificados de validacion de expertos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA

NO ! items Pertinencia® Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
Planeacion Si No Si | No | Si No
1 | Garantiza la Ugel 02 el conocimiento de su mision y vision. v N4 v
5 Garantiza la deteccién oportuna de amenazas y debilidades de las instituciones v v v
educativas para clasificarlas como prioridad.
3 Los planes elaborados por la Ugel 02 reducen las consecuencias ante los v v v
cambios adverso.
4 | Propicia una actitud positiva ante los cambios. v N4 N4
Organizacion Si No Si | No | Si No
5 Garantiza la Ugel 02 una articulacién eficiente con la institucién educativa. J J J
6 Garantiza la Ugel 02 la deteccion oportuna de las areas y del personal J v v
responsable, cuando se realiza una consulta o tramite.
7 | Ofrece la Ugel 02 una eficiente gestién documentaria. v v v
8 La Ugel 02 garantiza de que todos sus trabajadores sepan exactamente como v v v
desempeniar sus funciones.
9 Gestiona la asignacion oportuna de los recursos humanos que requieren las J v v
Instituciones educativas y programas.
10 | Garantiza la Ugel 02 una baja tasa de rotacién de personal. v v v
11 Gestiona la Ugel 02 la provision y asignacién de material de limpieza y de v v v
oficina oportunamente.
Resuelve las necesidades de infraestructura y equipamiento (construccién y
12 - U . v N4 v
mantenimiento) en la institucion educativa.
Direccion Si No Si | No | Si No
Garantiza la Ugel 02 una remuneracion justa en relacion al trabajo y esfuerzo
13 realizado. v v v
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14 | Cumple con las expectativas las capacitaciones realizadas por la Ugel 02. v N4 N4
15 | Garantiza la Ugel 02 una comunicacion clara, precisa y oportuna. v N4 v
La Ugel 02 asegura que las sugerencias de los trabajadores de la Red sean
16 v v v
aceptadas.
17 | El lider de la Institucion educativa asegura un ambiente de trabajo propicio. v N4 N4
18 | El lider Institucién educativa comparte informacion. v N4 N4
Control Si No Si | No | Si No
19 | Presenta dificultades para realizar su trabajo por falta de conocimiento. v v v
20 | Los cursos de capacitacion recibidos ayudan a realizar mejor el trabajo. v v v
21 | Toma demasiado tiempo en realizar las tareas asignadas. v Vv v
22 | Mantiene un ritmo de trabajo sostenido. v v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ____________________Hay suficiencia ___
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador:

DNI: 09637865

Especialidad del evaluador:

Dra. Ciencias de la educacién — metodologia de la investigacién cientifica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

constructo

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

Dra. epCienclas de ta Educacién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N° / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
Trabajo mentalmente desafiante Si No Si | No | Si No
1 Su trabajo requiere de diferentes operaciones y el uso de un gran nimero de v v v
habilidades y conocimientos.
2 | Sutrabajo realizado es interesante v v v
3 | Solicita ayuda a otros para poder hacer su trabajo. v v V4
4 | Dispone de libertad para disponer como y cuando hacer sus tareas. v v v
5 | Reconoce si ha cometido 0 no errores en su trabajo. V4 V4 V4
6 | Se siente realizado cuando culmina satisfactoriamente con su tarea.
Sistema de Recompensas justas Si No Si | No | Si No
Las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios sociales,
7 : : v v v
etc.) son satisfactorias.
Demuestra actitud positiva frente a un de incentivo no econdémico por su
8 : v v v
trabajo.
Los criterios de ascenso laboral se basan en elementos objetivos, como
9 > = s v v v
eficiencia y antigiiedad
10 | En este trabajo, solo ascienden los que tienen influencias. v v v
11 | Las cargas de trabajo estan bien repartidas. v v v
En su centro de trabajo todas las personas que laboran obtienen un trato
12 | . o v v v
igualitario.
13 | El reconocimiento de su trabajo es importante para su motivacion. v v v
14 | Recibe reconocimiento por un esfuerzo extra en su trabajo. v v v
15 | La tasa de rotacion de personal es frecuente en su institucion. v v v
16 | Tiende a demorar los procesos de contratacién de personal nuevo. v v v
Condiciones favorables Si No Si | No | Si No
17 | Las condiciones fisicas en su trabajo son seguras. v v v
18 Las condiciones ambientales en su trabajo (climatizacién, iluminacion, v v v
decoracion, ruidos, ventilacién, etc.) facilitan su actividad diaria.
19 Las instalaciones del area de trabajo (dotacién del mobiliario, materiales, v v
equipos técnicos) facilitan su trabajo.
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La dotacibn de materiales de oficina, limpieza, equipos, mobiliario, son
20 otor v v v
gadas oportunamente.
Apoyo y colaboracion Si No Si | No | Si No

21 | Existe un ambiente de cooperacion. v v v
22 | Ayuda al resto del personal a resolver los problemas. v v V4
23 | La atmosfera de trabajo que se crea es positiva. v v v
24 | Se siente motivado a seguir laborando en su institucién. v v V4

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ____________________Hay sUfiCiencia ___

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

19 de Octubre de 2020

Apellidos y nombre s del juez evaluador:

DNI: 09637865

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: 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 dimension

Dra. ep’Cienclas de ta Educacién
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CER TIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA

NO / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Planeacion Si No Si | No | Si No
1 | Garantiza la Ugel 02 el conocimiento de su misién y visién. v N4 N4
5 Garantiza la deteccion oportuna de amenazas y debilidades de las instituciones v v J
educativas para clasificarlas como prioridad.
3 Los planes elaborados por la Ugel 02 reducen las consecuencias ante los v v v
cambios adverso.
4 | Propicia una actitud positiva ante los cambios. v N4 N4
Organizacién Si No Si | No | Si No
5 Garantiza la Ugel 02 una articulacién eficiente con la institucién educativa. J J J
6 Garantiza la Ugel 02 la deteccion oportuna de las areas y del personal v v v
responsable, cuando se realiza una consulta o tramite.
7 | Ofrece la Ugel 02 una eficiente gestién documentaria. v v v
8 La Ugel 02 garantiza de que todos sus trabajadores sepan exactamente como J v v
desempeniar sus funciones.
9 Gestiona la asignacion oportuna de los recursos humanos gue requieren las J v v
Instituciones educativas y programas.
10 | Garantiza la Ugel 02 una baja tasa de rotacion de personal. v v v
11 Gestiona la Ugel 02 la provision y asignacion de material de limpieza y de J v v
oficina oportunamente.
Resuelve las necesidades de infraestructura y equipamiento (construccién y
12 L A ; v v v
mantenimiento) en la institucién educativa.
Direccion Si No Si | No | Si No
Garantiza la Ugel 02 una remuneracion justa en relacion al trabajo y esfuerzo
13 realizado v v v
14 | Cumple con las expectativas las capacitaciones realizadas por la Ugel 02. v N4 v
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15

Garantiza la Ugel 02 una comunicacion clara, precisa y oportuna.

16

La Ugel 02 asegura que las sugerencias de los trabajadores de la Red sean
aceptadas.

17

El lider de la Institucién educativa asegura un ambiente de trabajo propicio.

18

El lider Institucién educativa comparte informacion.

RSN NN
AN NN
RN N N

Control

No

19

Presenta dificultades para realizar su trabajo por falta de conocimiento.

20

Los cursos de capacitacion recibidos ayudan a realizar mejor el trabajo.

21

Toma demasiado tiempo en realizar las tareas asignadas.

AU NN NI
AU NN NI
AN NN

Mantiene un ritmo de trabajo sostenido.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es pertinente, relevante y suficiente para la investigacion.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador: ALVA PALACIOS GOMEZ, LUIS ENRIQUE

DNI: 27148724

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. p
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo /
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo i

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

CE RTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N° / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
Trabajo mentalmente desafiante Si No Si | No | Si No
1 Su trabajo requiere de diferentes operaciones y el uso de un gran nimero de v v v
habilidades y conocimientos.
2 | Sutrabajo realizado es interesante v v v
3 | Solicita ayuda a otros para poder hacer su trabajo. v v V4
4 | Dispone de libertad para disponer como y cuando hacer sus tareas. v v v
5 | Reconoce si ha cometido 0 no errores en su trabajo. V4 V4 V4
6 | Se siente realizado cuando culmina satisfactoriamente con su tarea.
Sistema de Recompensas justas Si No Si | No | Si No
Las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios sociales,
7 ) ) v v v
etc) son satisfactorias.
Demuestra actitud positiva frente a un de incentivo no econémico por su
8 : v v v
trabajo.
Los criterios de ascenso laboral se basan en elementos objetivos, como
9 > = s v v v
eficiencia y antigiiedad
10 | En este trabajo, solo ascienden los que tienen influencias. v v v
11 | Las cargas de trabajo estan bien repartidas. v v v
En su centro de trabajo todas las personas que laboran obtienen un trato
12 | . T v v v
igualitario.
13 | El reconocimiento de su trabajo es importante para su motivacion. v v v
14 | Recibe reconocimiento por un esfuerzo extra en su trabajo. v v v
15 | La tasa de rotacion de personal es frecuente en su institucion. v v v
16 | Tiende a demorar los procesos de contratacién de personal nuevo. v v v
Condiciones favorables Si No Si | No | Si No
17 | Las condiciones fisicas en su trabajo son seguras. v v v
18 Las condiciones ambientales en su trabajo (climatizacién, iluminacion, v v v
decoracion, ruidos, ventilacién, etc.) facilitan su actividad diaria.
19 Las instalaciones del area de trabajo (dotacién del mobiliario, materiales, v v
equipos técnicos) facilitan su trabajo.
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20 La dotacibn de materiales de oficina, limpieza, equipos, mobiliario, son J J v
otorgadas oportunamente.
Apoyo y colaboracion Si No Si | No | Si No
21 | Existe un ambiente de cooperacion. v v v
22 | Ayuda al resto del personal a resolver los problemas. v v V4
23 | La atmosfera de trabajo que se crea es positiva. v v v
24 | Se siente motivado a seguir laborando en su institucién. v v V4

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

El instrumento es pertinente, relevante y suficiente para la investigacion.

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador:

DNI: 27148724

ALVA PALACIOS GOMEZ, LUIS ENRIQUE

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: 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 dimension
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA

No / items Pertinencia! Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Trabajo mentalmente desafiante Si No Si | No | Si No
1 Su trabajo requiere de diferentes operaciones y el uso de un gran nimero de J J v
habilidades y conocimientos.
2 | Sutrabajo realizado es interesante v v v
3 | Solicita ayuda a otros para poder hacer su trabajo. v v v
4 | Dispone de libertad para disponer como y cuando hacer sus tareas. V4 V4 V4
5 | Reconoce si ha cometido o no errores en su trabajo. v v N4
6 | Se siente realizado cuando culmina satisfactoriamente con su tarea.
Sistema de Recompensas justas Si No Si | No | Si No
Las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios sociales,
7 - : v v v
etc) son satisfactorias.
Demuestra actitud positiva frente a un de incentivo no econémico por su
8 trabaj v v v
jo.
Los criterios de ascenso laboral se basan en elementos objetivos, como
o eficiencia igu v v v
y antigiiedad
10 | En este trabajo, solo ascienden los que tienen influencias. v v v
11 | Las cargas de trabajo estan bien repartidas. v v v
En su centro de trabajo todas las personas que laboran obtienen un trato
12 : o v v v
gualitario.
13 | El reconocimiento de su trabajo es importante para su motivacion. v v v
14 | Recibe reconocimiento por un esfuerzo extra en su trabajo. v v v
15 | La tasa de rotacion de personal es frecuente en su institucion. v v v
16 | Tiende a demorar los procesos de contratacion de personal nuevo. v v v
Condiciones favorables Si No Si | No | Si No
17 | Las condiciones fisicas en su trabajo son seguras. v v v
18 Las condiciones ambientales en su trabajo (climatizacién, iluminacion, v v v
decoracion, ruidos, ventilacién, etc.) facilitan su actividad diaria.
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19 Las instalaciones del area de trabajo (dotacion del mobiliario, materiales, v
equipos técnicos) facilitan su trabajo.
La dotacibn de materiales de oficina, limpieza, equipos, mobiliario, son
20 v v v
otorgadas oportunamente.
Apoyo y colaboracion Si No Si | No | Si No
21 | Existe un ambiente de cooperacion. v v v
22 | Ayuda al resto del personal a resolver los problemas. v v V4
23 | La atmosfera de trabajo que se crea es positiva. v v N4
24 | Se siente motivado a seguir laborando en su institucién. V4 V4 V4
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
_.28 de_Octubre_de 2020
Apellidos y nombre s del juez evaluador: MENDOZA RETAMOZO NOEMI

DNI: 23271871

Especialidad del evaluador: Magister En Gestién Publica - Doctora En Educacion

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: 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 dimension

DOCENTE EPGUCY
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N° / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
Trabajo mentalmente desafiante Si No Si | No | Si No
1 Su trabajo requiere de diferentes operaciones y el uso de un gran nimero de v v v
habilidades y conocimientos.
2 | Sutrabajo realizado es interesante v v v
3 | Solicita ayuda a otros para poder hacer su trabajo. v v V4
4 | Dispone de libertad para disponer como y cuando hacer sus tareas. v v v
5 | Reconoce si ha cometido 0 no errores en su trabajo. V4 V4 V4
6 | Se siente realizado cuando culmina satisfactoriamente con su tarea.
Sistema de Recompensas justas Si No Si | No | Si No
Las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios sociales,
7 ) ) v v v
etc) son satisfactorias.
Demuestra actitud positiva frente a un de incentivo no econémico por su
8 : v v v
trabajo.
Los criterios de ascenso laboral se basan en elementos objetivos, como
9 > = s v v v
eficiencia y antigiiedad
10 | En este trabajo, solo ascienden los que tienen influencias. v v v
11 | Las cargas de trabajo estan bien repartidas. v v v
En su centro de trabajo todas las personas que laboran obtienen un trato
12 : T v v v
gualitario.
13 | El reconocimiento de su trabajo es importante para su motivacion. v v v
14 | Recibe reconocimiento por un esfuerzo extra en su trabajo. v v v
15 | La tasa de rotacion de personal es frecuente en su institucion. v v v
16 | Tiende a demorar los procesos de contratacién de personal nuevo. v v v
Condiciones favorables Si No Si | No | Si No
17 | Las condiciones fisicas en su trabajo son seguras. v v v
18 Las condiciones ambientales en su trabajo (climatizacién, iluminacion, v v v
decoracion, ruidos, ventilacién, etc.) facilitan su actividad diaria.
19 Las instalaciones del area de trabajo (dotacién del mobiliario, materiales, v v
equipos técnicos) facilitan su trabajo.
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La dotacibn de materiales de oficina, limpieza, equipos, mobiliario, son
20 otor v v v
gadas oportunamente.
Apoyo y colaboracion Si No Si | No | Si No

21 | Existe un ambiente de cooperacion. v v v
22 | Ayuda al resto del personal a resolver los problemas. v v V4
23 | La atmosfera de trabajo que se crea es positiva. v v v
24 | Se siente motivado a seguir laborando en su institucién. v v V4

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

Apellidos y nombre s del juez evaluador:

DNI: 23271871

Especialidad del evaluador: Magister En Gestién Publica - Doctora En Educacion

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: 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 dimension

DOCENTE EPGUCY
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Anexo 6: Confiabilidad de las variables

Confiabilidad de la variable 1: Gestion administrativa

'l\;-\ *Confizbilidad de la vaniable gestién administrativasav [ConjuntoDatos3] - 1BM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Markengdirecto  Grificos  Utlidades  Ventana  Ayuda

JHEE e« B0 HE B

2118

B 49

P1 P3| P4 | PS5 | P6 | PT | P8 | P9 | P10 | P11| P12 | P13 P14 P15 | P16 | PIT | P18
T8 2 4 2 5 4 2 3 5 3 4 3 2 4 2 3
2 4§ 3 12 2 1 4 2 4 F 4 5 h 2 1 4 2
3 23 &8 03 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 4 2 3
4 2 4 2 8 B 3 4 3 3 13 22 1 5 3 B
5 [
b 38 4 2 4 1 4 4 5 2 F 1 5 1 5 3 2
l§ 23y 4 5 1 3 4 5 4 4 2 2 5 1 1 1 3
8 4§ 43 2 4 5 5 4 3 1 5 B 4 2 5 3
9 5 & B 4 4 & F 3 3 2 4 4 1 4 & 5§
10 2 1 5 &5 3 5 5 4 14 3 1 1 4 1 2 5 3
11 21 3y 4 5 3 5 4 5 2 1 3 4 3 1 1
12 32 3y ot 3 3y 8 5 4 R 3 03 2 8 2 4 0§
13 2t 2 1+ 1t 3y 5 5 3 K 5 3 3 2 4 5 2
14 5 & 2 1 3 2 & 5 1 2 14 3 3 5 4 3 |
15 4§ 3 5 8 1 3 0§84 2 5% 2 2 1 4 31 3 3
16 T 5 4 3 2 4 F 4 4 5 1 1 3 5 5 4 3
17 38 B 4 5 3 F 4 3 2 2 1 &8 2 3 4 13
18 r 1 2 &5 1 2 2 1 14 1 1 3 1 1 1 & 1
19 A/ /([ N
2 Tt 4 1 1 5 3 1 1 2 1 2 1 2 1 2 3
Resumen de procesamiento de casos
M %

Casos  Valido 20 100,0

Excluido?® 0 0

Total 20 100,0

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

Estadisticas de fiahilidad

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

745

22

Pa | s a3 e e T eaa | e er | 6T e o e I B3 RO RS PG e

P19

T T T o T e o - i o R P B X T e I S Y N e =

P20
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P21

L T o T T L. T e S e S L~ T e S P R - T R =
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Confiabilidad de la variable 2: Satisfaccién laboral

i-\ Confiabilidad de l2 variable satisfaccian laboral.sav [ConjuntoDatos?] - 1BM PSS Statistics Editor de datos

Archivo ~ Editar

juda

Utilidades  Ventana A

Graficos

Warketing directo

Datos ~ Transformar  Analizar  Market

Ver

26:75

P2 P13 PU

P2 | P2

F19

P | P18

P16

P4 | Pt

P3| P4 Po| P6 PT| P8 |P3 PO PH|PIZ|PI3

P2

Wy ey v v v = o3 e T e ef3 | efa | v—  =F | 63 kia | koa € v =t

[ I Y R T - = T R R R - S R SR e s T

Ly o3 | 63w e o3t v e = = = ey v v wry w— v o

ey ey e v e ot e

L T N R N R N R T sl T T R SR R A R

= = x| et3 e w—  w— =t o3 s o3 O v oy v = = w— e =t

— o

T R G S I - T V- R R VR = T R R R ]

IR T s A I T B R R S S R N

[ I R R e T T e I T e I R R

oy v o e e era | w— en | w— et o = v ©va | woy | o3 o= v

C I R N R R A A I R N G R G R G T T

B I - e Y e T S e R - R

— e || e || = || wo || e

oo || o

Resumen de procesamiento de casos

100,0

100,0

20

20

Validao

Casos

Excluido?
Total

a.La eliminacidn por lista se hasa entodas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

M de
elementos

24

Cronhach

714
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Anexo 7: Base de datos de la variable

Gestion administrativa

Organizaciéon

Control
P20 | P21

P22

P19

Direccion
P14 | P15 | P16 | P17

P18

P12 | P13

P10 | P11

P9

P8

P7

P6

P5

Planeacion

P4

P3

P2

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37
38
39
40

41

42

43

45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66

67
68
69
70

65



71

72
73

74
75
76
77
78
79
80
81

82
83

85

86

87
88
89
90
91

92
93

94
95
96

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
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141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
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21
22
213
24
215
216
27
218
219
220
21
222
223
24
225
226
2]
28
229
230
231
232
233
234
235
236
237
238
239
240
21
U
23
24
25
26
U7
U8
249
250
251
252
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Satistaccion laboral

Sistema de recompensas justas

P9

ICondiciones favorables Apoyo y colaboracion

P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15| P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24

P8

P7

Trabajo mentalmente desafiante

P1

P6

P5

P4

P3

P2

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19

20
21
22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35

36

37
38
39
40
41

42

43

45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

65

66

67

68

69

70

69
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71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95

96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
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141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
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211
212
213
214
215
216
217
218
219
220
221
222
223

224
225
226
227
228
229
230
231
232
233

234
235
236
237
238
239
240
241
242
243

244
245
246
247
248
249
250
251
252
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UN!VERSIDAD CESAR VALLEJO
Anexo 08: Constancia de haber aplicado el instrumento

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”

Afio de la Universalizacién de la Salud e ,Smf"‘ Educativa

CUMENT R\O\

Lima, 29 de octubre de 2020 \l_RA’ “TE DO <o i

Carta P. 689-2020-EPG-UCV-LN-FO5L01/J-INT Bl 1ops

“FOLON’

Prof. ——

Luis Hernan Huasupoma Bautista

Director

Institucion Educativa N2 3051
De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ALBA ZEGARRA, IVAN EDUARDO; identificado
con DNI N® 42506573 y con codigo de matricula N° 5000098819; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su
grado de MAESTRO, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacién titulado:

Gestion administrativa y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Red 07, Ugel 02, Rimac, 2020.

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a
nuestro estudiante, a fin de que pueda obtener informacidn, en la institucién que usted representa,
que le permita desarrollar su trabajo de investigacién. Nuestro estudiante investigador ALBA
ZEGARRA, IVAN EDUARDO asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
Dr{Car!oﬁ Venturo Orbegoso
Jefe
ESCUELA DE POSGRADO
ULV FILIAL LIMA
CAMPUS LIMA NORTE
Somos la universidad de los 1w 6 O

que guieren salir adelante.
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Anexo 12: Evidencias

E CUESTIONARIO DE INVESTIGACION [ Yy ® o© @ : @

Preguntas  Respuestas @
= -
[3 ! x
s =r <
3

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. @
CUESTIONARIO DE INVESTIGACION: Gestion )

administrativa y Satisfaccion Laboral de los -
trabajadores de la Red 07, Ugel 02, Rimac 2020. o
Estimados trabajadores (Directores, Subdirectores, Docentes, auxiliares, administrativos, etc.) seleccione la =
respuesta que Ud. considere correcta y al finalizar presione ENVIAR para dar por concluido la presente

encuesta. MUCHAS GRACIAS!! E

VARIABLE: GESTION ADMINISTRATIVA

PLANEACION
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&

10504 WD -

|

Director Huasupoma -
Glt. vez hoy a las 10:34 a. m.

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION: Gestién
administrativa y Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Redes, Ugel 02, Rimac 2020...

docs.google.com

https://docs.google.com/forms/d
/e
/TFAIpQLSASS3XEIRMAtAXV57B56
5WvtSEqlLya1EZtauzHk
_80cmé6SVgQ/viewform?usp=sf
_link

Tenga ud. Buenas tardes el
presente es un cuestionario de
investigacion, por lo que TU
OPINION es muy importante, para
el mejoramiento continuo,
muchas gracias por su
participacion.

2 DE NOVIEMBRE DE 2020

Buenas tardes director, acabo
remitir a su correo el reporte de
asistencia del personal cas,
correspondiente al mes de
Octubre

4 DE NOVIEMBRE DE 2020

4:14 p. m. ¥4

4:58 p. m. ¥

10524 WD -

Prof. Victor T.

ult. vezhoy a las 10:15 a. m.

ni esc 30 pE OCTUBRE DE 2020 T Mas

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION: Gestién
administrativa y Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Redes, Ugel 02, Rimac 2020...

docs.google.com

https://docs.google.com/forms/d
/e
/1FAIpQLSdSS3XEIRmMAtAxV57B56
5WvtSEqlLya1EZtauzHk
_80cmé6SVgQ/viewform?usp=sf

link
Tenga ud. Buenas tardes el
presente es un cuestionario de
investigacion, por lo que TU
OPINION es muy importante, para
el mejoramiento continuo,
muchas gracias por su

participacion.

BUenas tardes Sr. ivan. 4:08p. m.

Que tal profesor buenas tardes
4:10 p. m. v

ya llene la encuesta y lo
envie.Gracias!
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Prof. Juan Rivera
<_0 r u \Y; r

ult. vez hoy a las 10:37 a. m.

30 DE OCTUBRE DE 2020

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION: Gesti6n
administrativa y Satisfaccién Laboral de los
trabajadores de la Redes, Ugel 02, Rimac 2020....

docs.google.com

https://docs.google.com/forms/d
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/TFAIpQLSdSS3XEIRMAtAxV57B56
S5WvtSEqLya1EZtauzHk
_80cm6SVgQ/viewform?usp=sf
_link

Tenga ud. Buenas tardes el
presente es un cuestionario de
investigacion, por lo que TU
OPINION es muy importante, para
el mejoramiento continuo,

muchas gracias por su

participacién. 3:49 p. m. V%

Reenviado

10:48 L4 M D

(_(‘ A Prof. Rosa Contr. -

.~ Ult. vez hoy a las 8:39 a. m.

350 DE OCTUBRE DE 2020

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION: Gesti6n
administrativa y Satisfaccion Laboral de los

trabajadores de la Redes, Ugel 02, Rimac 2020...

docs.google.com

https://docs.google.com/forms/d
/e

/TFAIpQLSASS3XEIRMAtAXV57B56

5WvtSEqlLya1EZtauzHk
_80cmé6SVgQ/viewform?usp=sf
_link

Tenga ud. Buenas tardes el
presente es un cuestionario de
investigacion, por lo que TU

OPINION es muy importante, para

el mejoramiento continuo,
muchas gracias por su
participacion. 3:58 p. m.

24 DE NOVIEMBRE DE 2020

Sefor secretario le escribe la prof.
Rosa Contreras DPCC me estan
considerando asistencia solo
jueves y viernes soy de 12 horas

En otro horario 8:32 a. m.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DO

RESOLUCION JEFATURAL N2 0069-2021-UCV-LN-EPG-FO5L01/J-INT

Los Olivos, 5 de enero de 2021

VISTO:

El expediente presentado por Ivan Eduardo Alba Zegarra solicitando autorizacion para sustentar su
Tesis titulada: GESTION ADMINISTRATIVA Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
RED 07, UGEL 02, RIMAC,2020; y

CONSIDERANDO:

Que el(la) bachiller Ivan Eduardo Alba Zegarra, ha cumplido con todos los requisitos académicos y administrativos
necesarios para sustentar su Tesis y poder optar el Grado de Maestro en Gestion Publica;

Que, el proceso para optar el Grado de Maestro estd normado en los articulos del 22° al 32° del
Reglamento para la Elaboracion y Sustentacion de Tesis de la Escuela de Posgrado;

Que, en su articulo 30° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo que a la letra dice:
“Para efectos de la sustentacion de Tesis para Grado de Maestro o Doctor se designara un jurado de tres miembros,
nombrados por la Escuela de Posgrado o el Director Académico de la Filial en coordinaciéon con el Jefe de la Unidad de
Posgrado; uno de los miembros del jurado necesariamente debera pertenecer al area relacionada con el tema de la

Tesis”;
Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes;

SE RESUELVE:

Art. 1°.- AUTORIZAR, la sustentacién de la Tesis titulada: GESTION ADMINISTRATIVA Y
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA RED 07, UGEL 02, RIMAC,2020 presentado por
Ivan Eduardo Alba Zegarra.

Art. 2°.- DESIGNAR, como miembros jurados para la sustentacién de la Tesis a los docentes:
Presidente : Dra. Nilsa Sifuentes Pinto
Secretario : Mg. Gilmer Segundo Nerulck Iglesias Martinez
Vocal (Asesor de la Tesis) : Dra. Francis Esmeralda Ibarguen Cueva
Art. 3°.- SENALAR, como lugar, dia y hora de sustentacion, los siguientes:
Lugar : Posgrado
Dia : 12 de enero de 2021
Hora :11:00 a.m

Registrese, comuniquese y archivese.

Escuela de Rbsgrado — Campus Lima Norte

Somos la universidad de los

gue guieren salir adelante.
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