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Presentacioén

Sefiores miembros del Jurado

Pongo a vuestra consideracion el presente trabajo de investigacion titulado:
Gestion administrativa y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion periodo 2016.

Con lo cual cumplo con lo exigido por las normas y reglamentos de la
Universidad y la Superintendencia Nacional de Educacion Superior (SUNEDU)

para optar el grado de magister en Gestioén Publica.

La presente investigacidbn es de tipo descriptiva correlacional y tiene
como objetivo determinar la relacidbn entre la gestion administrativa y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo
2016. La tesis se desarrolla en siete capitulos: En el primer capitulo se expone
la introduccién, el segundo capitulo corresponde marco metodoldgico, el tercer
capitulo se refiere a los resultados, el cuarto capitulo esta dedicado a la
discusion, el quinto capitulo a las conclusiones, sexto las recomendaciones, en
el séptimo capitulo se desarrollan las referencias bibliograficas y capitulo

octavo a los anexos.

Esperando sefiores miembros del jurado que esta investigacion se
ajuste a las exigencias establecidas por vuestra universidad y merezca su

aprobacion.
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Resumen

La presente investigacion tiene como variables de estudio la gestion administrativa
y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Ministerio de la Produccion
periodo 2016. Tuvo como objetivo general determinar la relaciébn entre Gestidn
administrativa y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio

de la Produccion periodo 2016.

La investigacién realizada fue de enfoque cuantitativo, tipo basico de nivel
descriptivo, disefio correlacional no experimental y de corte transversal. La
poblacién estuvo conformada por 108 trabajadores, a quienes se les encuesto a
modo de censo. La recoleccion de datos se llevd a cabo con la técnica de la
encuesta y el instrumento fue un cuestionario, en las que se levant6 informacion
sobre las variables de estudio Gestion administrativa y satisfaccion laboral, los
instrumentos de recoleccion de datos fueron validados por juicio de expertos con
un resultado de aplicabilidad, su confiabilidad se determiné mediante el coeficiente
Alfa Cronbach cuyo valor fue 0.900 para la variable gestibn administrativa y 0.703
para la variable satisfaccion laboral.

El resultado de la investigacibn demuestra que existe relacion moderada,
directa y significativa con un valor Rho de Spearman de 0.456 y un valor p= 0,000
menor al nivel 0,05, confirmandose la relacion entre la gestion administrativa 'y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo
2016.

Palabras claves: Gestion administrativa, satisfaccion laboral
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Abstract

The present study has as administrative variables the administrative management
and the job satisfaction in the workers of the Ministry of Production in 2016. Its
general objective was to determine the relationship between administrative
management and the level of job satisfaction of the workers of the Ministry of
Production Period 2016.

The research carried out was of quantitative approach, basic type of
descriptive level, correlational non-experimental design and cross-sectional design.
The population was made up of 108 workers, who were surveyed as a census. The
data collection was carried out using the survey technique and the instrument was
a questionnaire, in which information was collected on the study variables
Administrative management and job satisfaction, data collection instruments were
validated by expert judgment With an applicability result, its reliability was
determined using the Alpha Cronbach coefficient whose value was 0.900 for the

administrative management variable and 0.703 for the labor satisfaction variable.

The results of the research show that there is a moderate, direct and
significant relationship with a Spearman Rho value of 0.456 and a p value of less
than 0,000 to the 0.05 level, confirming the relationship between administrative

management and job satisfaction of Ministry of Production period 2016.

Key words: Administrative management, job satisfaction
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1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes Internacionales

Paredes y Pineda (2012) en la tesis "influencia de la percepcion de la gestion
administrativa y la labor de satisfaccion de los empleados del municipio de
Choloma." Tuvieron como objetivo comprobar La influencia de la percepcién de la
gestion administrativa y la labor de satisfaccion de los empleados de la ciudad de
Choloma. En la parte metodoldgica, sefalé que el estudio fue descriptivo con un
disefio descriptivo. Correlacional, trabajé con una muestra de 154 empleados,
para medir la percepcion de la gestion administrativa, emplearon el cuestionario
estructurado, de 65 preguntas desarrolladas en funcion de ocho dimensiones
(cohesion de autonomia, confianza, presion de soporte, reconocimiento, equidad e
innovacion) y para medir la variable satisfaccion laboral el cuestionario
estructurado, desarrollado segun las seis dimensiones (satisfaccién con el trabajo
en general, con el ambiente fisico) con la forma en que realiza su trabajo con la
oportunidad de desarrollo, con la relacion de jefe/subordinado y remuneracién
relacionada). Fueron capaces de determinar que existe una influencia del 64% de
la percepcion de la gestion administrativa para la satisfaccion de los empleados
del municipio de Choloma, con un coeficiente de correlacion de Pearson entre

ambas variables de estudio de + 0-80.

Guadalupe, Pefla y Samaniego (2013) en su trabajo de tesis clima
organizacional: factores de satisfaccion laboral en una empresa del metal
industrial - mecanica, el objetivo fue de identificar los factores que influyen en el
nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y operativos de
una pequefia Frontera industrial metal mecanica, empresa con sede en Coahuila.
El disefio metodoldgico corresponde a una investigacion transversal, descriptiva y
cuantitativa. Para el propoésito de la recopilacion de la informacion se tomé como
objeto JSS parametro Spector empresa escala de estudio comprende un total de

35 trabajadores, la muestra se determiné por consenso esta compuesta por 33



16

asignaturas, de las cuales 30 son hombres y 3 mujeres, establecer niveles de
edad, antigiedad y nivel de estudios, tabular las frecuencias correspondientes.
Resultados de la tabla 4 muestran coeficientes de correlacion de Pearson,
derivado de la aplicacion de SPSS (versién 17.0), puede ver, la mayoria de los
coeficientes muestran correlaciones significativas, aunque no todos los valores
son mayores que 0.6, requisito que cumple solamente la supervisién variable que
correlaciona significativamente con el trabajo si mismo, comparieros de trabajo y
recompensas respectivamente. Otras correlaciones altas que se refiere a las
condiciones de trabajo con beneficios, monitoreo de condiciones de trabajo y
comunicacién, trabajo con las politicas / procedimientos y comunicacién. *
Correlacion es significativa al nivel 0,05 * la correlacion es significativa al nivel
0,01. En la investigacion de la conmocion cerebral resultados informan que los
trabajadores, gerentes y funcionamiento del objeto de estudio, empresa, en
general, al medio en términos de las variables exploradas satisfaccién. Por lo
anterior, se puede ver que los trabajadores parecen estar a gusto y orgulloso por
el trabajo realizado y que esto es importante, que la relacion y comunicacion con
los compafieros son adecuadas y que viene por el reconocimiento que reciben por

su actuacién tanto por parte de colegas y jefe.

Fuentes Navarro (2012) en su Tesis “Satisfaccion Laboral Y Su Influencia
En La Productividad” (Estudio Realizado En La Delegacion De Recursos Humanos
Del Organismo Judicial En La Ciudad De Quetzaltenango. El objetivo fue
Establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la productividad del
recurso humano. Este estudio es de tipo descriptivo que segun Achaerandio
(2000) se refiere que la investigacion descriptiva, se elaboré una escala de likert
que permitio establecer el nivel de satisfaccion laboral que tienen los empleados.
Los sujetos de estudio lo conforman 20 trabajadores de la Delegacion de
Recursos Humanos del Organismo Judicial, que corresponden al 40% de la
poblacién del Centro Regional de Justicia de Quetzaltenango. Los resultados Los
20 encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccion laboral alto (de 67 a

100 puntos) Esto se puede confirmar con los resultados obtenidos en la pregunta
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No. 16 sobre si se siente satisfecho con el trabajo que realizan, el 71% considera
que siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza el cual ayuda a
alcanzar los objetivos institucionales, mientras que el 29% respondid que
generalmente se siente satisfecho En Conclusién la satisfaccion laboral influye en
la productividad y su hipétesis nula la satisfaccion laboral no influye en la
productividad, se puede asegurar que se acepta la hipotesis nula que la
satisfaccion laboral no influye en la productividad laboral, segun los resultados

obtenidos en la presente investigacion.

Sanchez Florencia Cecilia (2011) en su tesis "Estrés laboral, satisfaccion en
el trabajo y bienestar psicolégico en trabajadores de la industria cerealera”. El
objetivo es de identificar la relacion entre estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y
el psicolégico en un bienestar de los trabajadores de la industria de grano. La
investigacion tiene un disefio estructurado, con un método deductivo hipotético,
mediante la técnica del cuestionario como instrumento. El uso del cuestionario,
distribuidos 150 cuestionarios, que se realiza a través de una seleccidon por
disponibilidad, da una muestra de 64 cuestionarios entrega completa. Por lo tanto
el porcentaje de retorno es 42.67%. Resultados arrojados podrian darse cuenta
gue existe un cierto grado de estrés en este tipo de industrias, debido a los
cambios de rotacion, los requisitos anteriores, de trabajo, mala comunicacion con
supervisores, incompatibilidad de tareas y la falta de reconocimiento, el estrés
laboral surge de un desajuste entre el individuo y su trabajo, esto es entre sus
aptitudes y las demandas de empleo, que se evidencia en seis fuentes tipicas ,
agui observamos como relevantes y relacionados con nuestra muestra, la
distribucion temporal de la obra, tales como su duracion, su distribucién a lo largo
de dia, trabajo nocturno o cambio de trabajo. En conclusion, recuerde que la
hipotesis de esta investigacion se basa en que los trabajadores se ven afectados

por estrés laboral, que afecta la satisfaccidon psicolégica de bienestar y trabajo.
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Quiroz (2012) en su tesis "Evaluacion de la satisfaccion laboral para el
personal de la escuela de trabajo Social de la Universidad de San Carlos de
Guatemala" cuyo objetivo fue destinado a orientar los procesos de ensefianza-
aprendizaje a desarrollar en los estudiantes, destrezas, habilidades, aptitudes y
actitudes inherentes al perfil de la profesion, en beneficio de la sociedad
guatemalteca. Se aplic6 la técnica de entrevista, observacién y encuesta para
obtener informaci6n precisa, oportuna y confiable de estudio escuela de personal
académico y administrativo. Se utilizé el instrumento (encuesta) y debido a la
naturaleza de las funciones académicas - administrativa escuela es aplic6é a 33
empleados del area administrativo y 11 colaboradores para el &rea académica de
una muestra total de 44 colaboradores que significa una muestra representativa y
confiable. Resultados, el area administrativa de la IE muestra un alto porcentaje de
trabajo insatisfaccién del 70% en comparacion con el 85% de satisfaccién laboral
académico del area de la 10, que indica que el de componentes del clima
organizacional no tiene un equilibrio de punto en las areas de trabajo de la escuela
gue trabajo en un area y en la otra una satisfaccion optima provision de factores
gue generan un ambiente adecuado para el correcto desarrollo de las funciones
laborales. Ellos detectan causas de la insatisfacci6n concluye que por no contar
con planes de acci6bn a seguir para un buen desarrollo de las actividades
administrativas en el proceso de trabajo hace necesario que apliquen programas
de satisfacci6n laboral propuesto el trabajo generado por el bajo nivel de

aplicacion de los factores intrinsecos y extrinsecos es del clima organizacional.

1.1.2. Antecedentes Nacionales

Palma (2012) en la tesis "Escala de satisfaccion laboral (SL SPC)"en el municipio
de Lima Metropolitana.” El objetivo fue desarrollar y validar una escala de
satisfaccion laboral en el municipio de Lima; el tipo de investigacion fue
cuantitativa a nivel descriptivo, con disefio descriptivo; la poblacién estuvo
conformada por 602 trabajadores entre funcionarios, profesionales y empleados, la

muestra tenia un tamafio de 86 trabajadores escogidos por un muestreo
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intencional, como instrumento para la escala de satisfaccién laboral. Resultados:
el 94.96% de funcionarios y trabajadores se colocaron en el nivel de satisfaccion
laboral promedio. También, se encontraron diferencias estadisticas de la escala de
satisfaccion para factores de reconocimiento de género o ambos casos a favor del
género femenino. También se encontraron diferencias estadisticas por grupos
ocupacionales en los factores de condiciones de trabajo y beneficios econémicos
que favorecieron profesionales y el factor que favorecié la administracion.
Conclusion: la escala de satisfaccion laboral fue validada en este estudio, en un

favorable, considerando que ello pueda ser replicado en otras areas municipales.

Quischa (2012) en su tesis acerca "Relacion entre la calidad de la gestion
administrativa y la satisfaccion el trabajo de los trabajadores de la municipalidad
del distrito del Carmen Alto provincia de Huamanga Ayacucho-Per(". El objetivo
de la investigacion fue el estudio de la asociacién que hay entre la calidad de la
gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los trabajadores del municipio de
la provincia del distrito de Alto Carmen Huamanga Ayacucho; el tipo de
investigacion fue cuantitativo de nivel estudio descriptivo correlacional, disefio
correlacional no experimental de corte transversal. El instrumento de medicion fue
un cuestionario, cuya validacion fue (r = 90%); se trabajé con una probabilidad de
muestras con seleccidn sistematica de 124 trabajadores. Resultado: muestra una
asociacion clara y significativa entre la calidad de administrativa gestion y la
satisfaccion laboral (inercia: 79.1%, chi 2 = 50.35; p = 0.00 < 0.05). También cabe
sefalar que en cuanto a la calidad y cantidad de los equipos informaticos, acceso
a internet cuenta con el municipio (35.70%) y la cantidad de oficinas de trabajo con
la cuenta (36.30), dar mas a los trabajadores califican como malo. Todo lo
contrario. Con respecto a la aceptacion de las ideas de los trabajadores y la
dignidad en el trato del Gerente con los trabajadores, donde el 37.90%
trabajadores califica como buena. Conclusion: Carmen Alto Huamanga provincia
alli es una relaciéon significativa entre la calidad de administrativa gestion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad del distrito. Puesto que

existe una asociacion significativa entre la gestion administrativa y la satisfaccion
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del trabajador (chi > = 63.80; p = 0.00 < 0.05), asi como también hay una baja
asociacion significativa entre satisfaccion en el trabajo y la gestion administrativa
(chi2 = 21,43; p = 0.00 < 0.05).

Alfaro, Leyton, Meza & Saenz (2012) en la investigacion "trabajo
satisfaccion y su relacién con algunas variables ocupacionales en tres municipios";
PUCP - 2° 12. El estudio consistié en la medicion de la satisfaccion laboral y su
relacion con el analisis de variables laborales: situacion laboral (a), (b) sexo y (c)
tiempo de servicio en cada uno de los tres municipios de Lima Metropolitana y
Callao, ademas de la comparacion del nivel promedio de satisfaccion.
Investigacion correlacional y descriptiva con enfoque cuantitativo, que se llevo a
cabo en una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores de cada uno de los tres
municipios en estudio. El cuestionario "escala de usuario SL-SPC" fue utilizado
para medir la satisfaccién en el trabajo (Palma, 2005., cuyos resultados fueron que
no existe ninguna diferencia significativa en el nivel de satisfaccion en el trabajo
trabajadores medio en cada una de las entidades y que esto puede ser
considerado, ademas, que si hay diferencias significativas por condicion laboral

con respecto al nivel de satisfaccion en sus diversos factores en cada uno.

Flores y Saavedra (2012), Piura, en la tesis "Relacion entre el clima y la
satisfaccion laboral en la empresa Computer Phone Center SRL de la ciudad de
Piura, afio 2012" cuyo objetivo era se pretender determinar la relacion entre el
clima y la satisfaccién laboral mediante el método hipotético-deductivo, utilizando
las escalas de clima laboral y satisfaccion en el trabajo de Palma (2004), concluye
qgue la variable satisfaccion laboral en general, se consiguié un 52.0% que se
califica como nivel medio o regular. En el supuesto factor "significacion de la tarea”
era el rango de 47.0% en la satisfaccion de un trabajo de nivel medio. Asimismo,
en cuanto al factor "condiciones de trabajo" alcanzadas 60.0% lo califica como un

nivel medio de trabajo de satisfaccion.
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Ruiz (2014) en su Tesis "Desarrollo del personal y la satisfaccién laboral en
la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrién," el objetivo del estudio fue apoyar
de qué manera el desarrollo del personal influye en la labor de satisfaccion de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion, el tipo de
investigacion no fue experimental, la Cruz de disefio descriptivo. El instrumento de
medicion fue un cuestionario, cuya validacion fue (r = 90%), trabajaron con una
probabilidad de la muestra de 53 trabajadores, resultado: evaluacion de las
variables presentadas en el capitulo anterior (capitulo 1), las tablas fueron
redactadas (Fig. 3.15, 3.16 y 3.17,3.18) y se ha estimado un indicador numérico
para cada variable (Fig. 3.19, 3.20, 3.21 y 3.22), para los trabajadores con cargos
de confianza tanto para los trabajadores sin cargos de confianza , lo que ha
permitido valorar la relacién entre las dos variables, la diferencia supere los 5
puntos (siendo el maximo aceptable de 10 puntos) ya que en la sistematizacion de
la muestra, se tomo el valor de E = 0.10 error estandar. Asi mismo se ha estimado
que, el indicador sobre Desarrollo del personal tanto para trabajadores con cargos
de confianza como para trabajadores sin cargos de confianza (fig. 3,19 y 3,21) es
igual a 62 y 33 puntos; mientras que el indicador sobre Satisfaccion Laboral (Fig.
3.20 y 3.22) es igual a 57.75 y 37.8 puntos. Estos indicadores han establecido
una diferencia de 4.25 y 4,8 puntos (menos de 5). Es decir: 62 57.75 = 4,25 puntos
a trabajadores en puestos de confianza y 37,8-33 = 4,8 puntos en las posiciones
de los trabajadores de confianza. Conclusion ha sido demostrada la validez de la
hipotesis en el sentido de que el desarrollo del personal contribuye positivamente

en la satisfaccion laboral Municipalidad Provincial de Sanchez Carrién.
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1.2. Fundamentos tedricas de lainvestigacion

1.2.1. Bases tedricas de la gestién administrativa

Teoria del proceso administrativo segun March y Simon, (1998)

La vision funcional del trabajo del directivo surgié con los trabajos de Fayol, que
durante la segunda mitad del siglo XX, hacia énfasis principalmente en el
establecimiento de principios administrativos generales. Subrayaba el desarrollo
de macro conceptos. March y Simon (1998) se referian a este cuerpo de

conocimientos como “teoria del proceso administrativo”.

La teoria se fundamenta en el sentido que el proceso administrativo se
parte de la premisa de que el conocimiento acerca de las practicas administrativas
puede ser establecido como un cuerpo coherente y uniforme y que pueden
transmitirse las generalizaciones de las préacticas correctas y, por lo tanto,
efectivas. Los catorce principios postulados por Fayol son los siguientes: 1.
Division del trabajo: consiste en la especializacion de las tareas y de las personas,
para asi aumentar la eficiencia; 2. Autoridad y responsabilidad: autoridad es el
derecho de dar 6rdenes y el poder de esperar obediencia; la responsabilidad es
una consecuencia natural de la autoridad. Ambas deben estar equilibradas entre
si; 3. Disciplina: depende de la obediencia, aplicacién, energia, comportamiento y
respeto de los acuerdos establecidos; 4. Unidad de mando: cada empleado debe
recibir érdenes de solo un superior. Es el principio de la autoridad Unica; 5. Unidad
de direccion: una cabeza y un plan para cada grupo de actividades que tengan un
mismo objetivo; 6. Subordinacion de los intereses individuales a los intereses
generales: los intereses generales deben sobreponerse a los intereses
particulares; 7. Remuneracién del personal: debe haber una justa y garantizada
satisfaccion para los empleados y para la organizaciéon en términos de retribucion;
8. Centralizacion: se refiere a la concentracion de la autoridad en la alta jerarquia

de la organizacion; 9. Jerarquia o cadena escalar: es la linea de autoridad que va
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del escalén mas alto al mas bajo. Es el principio de mando; 10. Orden: un lugar
para cada cosa y cada cosa en su lugar. Es el orden material y humano; 11.
Equidad: amabilidad y justicia para alcanzar la lealtad del personal; 12. Estabilidad
y duracion (en un cargo) del personal: la rotacién tiene un impacto negativo sobre
la eficiencia de la organizacion. Cuanto mas tiempo permanezca en su cargo una
persona, mejor; 13. Iniciativa: la capacidad de visualizar un plan y de asegurar su
éxito y 14. Espiritu de equipo: la armonia y union entre las personas constituyen

grandes fuerzas para la organizacion.

Segun Diez de Castro (2005) los principios mas importantes desarrollados
para guiar las actividades de coordinacién son: Principio escalar: enfatiza la forma
organizativa jerarquica en la que todos los participantes estan relacionados en una
estructura piramidal simple de relaciones de control. Principio de unidad de
mando: especifica que ningun miembro de la organizacion deberia de recibir
ordenes de mas de un superior. Principio de ambito de control: enfatiza que
ningun superior deberia tener mas subordinados de los que puede supervisar con

eficacia.

Esto significa que, por ejemplo el principio de la excepcion, recomienda que
todas las materias rutinarias sean realizadas por los subordinados y que el
superior esté libre para las situaciones excepcionales para las que no son

aplicables las normas existentes.

Enfoque de Contingencias en la Administraciéon segun Kesr y Rozenzweig,
(1998)

La Teoria de Contingencia en un paso adelante en la Teoria Sistémica de la
Administracion. Considera a las organizaciones como sistemas abiertos, que estan
en continua interaccion con el entorno, pero su marco permite identificar de
manera especifica las variables internas y externas que tienen impacto sobre las

acciones administrativas y el desempefio organizacional. Su capacidad para
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ofrecer a los administradores unas lineas de accién especifica ha hecho que su

aceptacion y utilizacion sea hoy amplisima.

En ese sentido, el término contingencia alude, segun Kesr y Rosenzweig
(1998) a que:

La contingencia reconoce que el entorno y los subsistemas internos de
cada organizacibn son unicos y proveen las bases para disefiar y
administrar organizaciones especificas. Contingencia representa el punto
de vista medio entre: El concepto de que los principios de organizacion y
de administracion son universales. El concepto de que cada organizacion

es Unica y que cada situacion debe ser analizada separadamente. (p. 36)

La Teoria de Contingencia enfatiza que no hay nada absoluto en la teoria
administrativa o en las organizaciones, todo es relativo, es decir, todo depende, y
asi las técnicas administrativas apropiadas para el logro de los objetivos de la
organizacién tienen una relacion funcional con las caracteristicas de cada
organizacion y esa relacion es del tipo “si entonces” en lugar de las tipicas

relaciones causa-efecto.

Al respecto, es preciso sefialar que la visibn contingencial de la
administracion pone en evidencia que las fronteras entre diversas teorias y
escuelas se hacen cada vez mas inciertas y permeables, con un creciente y
pujante intercambio de ideas y de conceptos, a su vez estableciendo que todos los
elementos organizacionales pueden utilizarse, pero deben ser aplicados en cada
empresa en funcion de las contingencias que se den en ella, es decir, en funcion

de como sean los factores que afectan a una determinada organizacion.
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Definicidén de gestion administrativa

Stoner. Freeman y Gilbert (2009) define la gestion como: "la disposicion y
organizacion de los recursos de un individuo o grupo para alcanzar los resultados

esperados” (p.37).

También se puede sefialar que la gestion administrativa es "la gestion de la
informacion, los sistemas que albergan la informacion y la tecnologia y las

personas que maximizan la productividad '(Odgers 2005, p. 7).

Stoner, Freeman y Gilbert (2009), Define la gestion administrativa como

El proceso de disefiar y mantener un ambiente correctamente utilizando los
recursos de trabajo en grupo, individuos eficientemente encuentro y
objetivos especificos, es una funcion importante para toda organizacion
exitosa y desempefia un papel esencial para asegurar que los negocios
funcionen sin problemas”. Una gran cantidad de funciones dentro del
negocio, requiere de algin elemento de la gestion administrativa. Cualquier
persona involucrada en la planificacion, coordinacion, direccién, o el control
de los aspectos de un negocio pueden ser considerados como un gerente

de administracion. (p 40).

Se puede expresar que, gestion administrativa es el uso correcto de los

recursos que permite alcanzar los objetivos institucionales.

Segun Antunez (1193), citado por Jabif (2004),

La dimension administrativa de la gestion, es el conjunto de acciones que
se realizan a fin de movilizar recursos (personas, tiempo, dinero, materiales,
etc.) para la consecucion de los objetivos de la institucion. Implica la
planificacion, la distribucion de tareas y responsabilidades, la coordinacion,

y evaluacion de procesos, el dar a conocer los resultados y, a la vez,
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incluye actuaciones relativas al curriculo, a la toma de decisiones, a la

resolucion de conflictos. (p. 7)

La gestion administrativa, se puede resumir como un conjunto de acciones
mediante las cuales el directivo desarrolla sus actividades a través del

cumplimiento de las fases del proceso administrativo.

Segundo (2011), nos define acerca de la gestion administrativa

Es la capacidad de la institucion para definir, alcanzar y evaluar sus
propésitos con el adecuado uso de los recursos disponibles. Es coordinar
todos los recursos disponibles para conseguir determinados objetivos (...)
La tarea de construir una sociedad econdmicamente mejor; normas sociales
mejoradas y un gobierno mas eficaz, es el reto de la gestion administrativa
moderna. La supervision de las empresas esta en funcion de una
administracion efectiva; en gran medida la determinacion y la satisfaccion
de muchos objetivos econdmicos, sociales y politicos descansan en la

competencia del administrador. (p. 18)

A la vez, la administraciébn y las organizaciones son producto de su
momento en su contexto historico y social, por tanto, la gestion administrativa se
debe entender en términos de cémo han resuelto las personas las cuestiones de

sus relaciones en un tiempo determinado.

Alvarez (2008), nos dice lo siguiente:

Muchos tratadistas de la administracion consideran que esta disciplina es
un gran parte un proceso compuesto de ciertas funciones que constituyen
un proceso administrativo Unico. Este proceso administrativo formado por
cuatro funciones fundamentales, planeacion, organizacion, direccién y
control; constituyen el fundamento tedrico de la disciplina. El proceso

administrativo puede verse como un sistema en el sentido de que es un
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conjunto de partes que presentan un alto grado de integracion e
interdependencia, que sus atributos conforman un todo, que persiguen un
determinado objetivo y finalmente que tienen un cierto grado de estabilidad
a pesar de que sus componentes estan sujetos a cambios constantes. (p.
52)

Se puede observar que, la administracion es un fendmeno universal en el
mundo modernos; ya que, cada organizacion, cada empresa requieren toma de
decisiones, coordinaciones de multiples actividades, direccibn de personas,
evaluacion del desempefio con base en objetivos previamente determinados,

consecucién y ubicacion de varios recursos.

Alejandro (s/f), nos dice:

La administracion es un proceso, es una forma sistematica de hacer las
cosas. Esto implica que todos los gerentes, sean cuales fueren sus
aptitudes o habilidades personales, desempefian ciertas actividades
interrelacionadas con propésito de alcanzar las metas que desean. Este
proceso tiene cuatro actividades basicas: 1) Planificacion. Los gerentes
usan la logica y los métodos para analizar metas y acciones. 2)
Organizacion. Los gerentes ordenan y asignan el trabajo, la autoridad y los
recursos para alcanzar las metas organizacionales. 3) Direccion. Los
gerentes dirigen, influyen y motivan a los empleados para que realicen las
tareas esenciales. 4) Control. Los gerentes se aseguran de que la

organizacién se dirige hacia los objetivos organizacionales. (p. 6)

Para el desarrollo de la gestion administrativa, se debe seguir los procesos.
Los procesos nos necesarios para la direccién y el cumplimiento de metas de la

organizacion.
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También se puede definir a la gestion administrativa de acuerdo con
Chiavenato (2011) para quien

La gestion administrativa es el conjunto de acciones mediante las cuales el
directivo desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases
del proceso administrativo: Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar,
por lo tanto, para efectos de la presente investigacion, la percepcion de la
gestion administrativa se configura como el conjunto de acciones que
desarrolla el servidor o funcionario, a través del cumplimiento de las fases

del proceso administrativo (p.14)

Dimensiones de la Gestion administrativa

Para la presente investigacion se tomaron los principios de Chiavenato para

dimensionar la variable gestion administrativa

Dimension 1: Planificacion
Segun Chiavenato (2007)

La planeacion es la funcién administrativa que determina por anticipado
cuéles son los objetivos que deben alcanzarse y qué debe hacerse para
conseguirlos. Se trata de un modelo tedrico para la accion futura. Empieza
por la determinacion de los objetivos y detalla los planes necesarios para
alcanzarlos de la mejor manera posible. Planear y definir los objetivos es
seleccionar anticipadamente el mejor curso de accion para alcanzarlos. La
planeacién determina a donde se pretende llegar, qué debe hacerse,

cuando, cémo y en qué orden. (p. 143)
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Segun Hunt (1993, p. 221) es el proceso que tiene como fin, determinar el
rumbo hacia el que va dirigido una empresa y también los resultados que se
esperan obtener a través de la definicion de estrategias que garanticen la mayor

probabilidad de éxito.

En cuanto a la planificacion como estrategia para la mejora continua, Manes

(2011), considera como requisitos esenciales los siguientes:

La direccion de la organizacion se debe sentir realmente convencida de
gue es posible mejorar la gestion institucional. (2) EI camino mas apropiado
para obtener el compromiso hacia el proceso de mejora continua de todos
los miembros de la organizaciébn es propiciar una gestion participativa
basada en un efectivo sistema de comunicaciones. (3) Los individuos que
anteponen sus intereses personales a los institucionales o sabotean los
procesos de cambio, no son aptos para alcanzar los objetivos de mejora
continua. (4) El proceso de mejora debe instalarse formalmente en la
organizacion, respetandose los beneficios pactados con los colaboradores
para mantener los estandares definidos de calidad. (5) La prevenciéon debe
ser responsabilidad de todos los miembros de la institucién en un marco de

desarrollo organizacional orientado a mejorar la productividad. (p. 49)

Para planificar el administrador debe visionar un futuro a fin de obtener un
conocimiento de lo mas aproximado posible de lo que sucedera en ese futuro,
para luego definir los planes de accién que sean necesarios para alcanzar los

resultados deseados.
Stoner, Freeman, Gilbert, 2009, p. 11).

Planificar implica que los administradores piensen con antelacion en sus
metas y acciones, y que basan sus actos en algun meétodo, plan o
l6gica, y no en corazonadas. Los planes presentan los objetivos de la

organizacioén y establecen los procedimientos idéneos para alcanzarlos.
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La planificacién consiste en un proceso racional para alcanzar los objetivos
del modo mas eficiente siguiente cursos de accion. Los objetivos definen las

etapas a cumplir para lograr las metas de las propuestas.

Segun Robbins (2004, p. 5) “abarca la definicion de las metas de la
organizacion, el establecimiento de una estrategia general para alcanzar esas
metas y el desarrollo de una jerarquia minuciosa de los planes para integrar y

coordinar las actividades”

Al respecto Minch (2010) nos dice que

La planeacion es la determinacion del rumbo hacia el que se dirige la
organizacion y los resultados que se pretende obtener mediante el analisis
del entorno y la definicion de estrategias para minimizar riesgos tendientes
a lograr la mision y vision organizacional con una mayor probabilidad de
éxito. A través de la planeacion se plantea el rumbo hacia donde se dirige
la organizacion, por eso la planeacion es el punto de partida del proceso
administrativo. De esta forma, gran parte del éxito de cualquier empresa
depende de la planeacion. Mediante la planeacion se responde a las
preguntas: ¢qué queremos?, ¢quiénes somos?, ¢hacia donde nos
dirigimos? De esta forma, con la planeacién se promueve la eficiencia, se
optimizan recursos se reducen costos y se incrementa la productividad al

establecer claramente los resultados por alcanzar. (p. 41)

Es asi, que la planificaciéon es el primer paso del proceso administrativo por
medio del cual se define un problema, se analizan experiencias pasadas y se
esbozan planes y programas. Su caracteristica principal es que a través de ella se

logran objetivos, seleccionando los medios para conseguirlos.
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Dimensién 2: Organizacion
Segun Chiavenato (2007) se entiende la

Organizacion como funcion administrativa y parte integrante del proceso
administrativo. En este sentido, la organizacion significa el acto de
organizar, estructurar e integrar los recursos y los 6rganos involucrados en
la ejecucion, y establecer las relaciones entre ellos y las atribuciones de

cada uno. (p. 148)

Segun Hunt (1993, p. 221) La organizacién implica disefio estructural de
procesos funcionales, métodos y técnicas que se puedan aplicar para la
distribucion de recursos y responsabilidades que contribuyan a la simplificacion del

trabajo.

La organizacion, que implica el disefio de la estructura formal para el
desarrollo de la gestion de la institucion, facilitando la integracién y
coordinaciéon de las actividades de los docentes, estudiantes y otros
agentes; y el empleo de los recursos para desarrollar los procesos,
programas y proyectos, que involucran la division del trabajo y de
funciones, a través de una jerarquia de autoridad y responsabilidad y un
esquema de las relaciones entre sus actores y con su entorno. (Amarante,
2000)

Se afirma, que la organizacion es la parte de la gestién administrativa que
supone el establecimiento de los papeles que los individuos deben desempeiiar en

una empresa u organizacion.

En la organizacion es conveniente trabajar con equipos. El trabajo en
equipo, “es aquel que realizan sus miembros; en él todos subordinan sus intereses

personales a la nocion de equipo” (Manes, 2011, p. 91).
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Refiriéndose al cambio en la organizacion, Katszenbach y Smith (1993),

sostienen lo siguiente:

Las bases del desarrollo efectivo de trabajo en equipo dependen de las
habilidades de sus miembros, de la responsabilidad mutua y del
compromiso en relacién a las metas comunes consensuadas por el grupo.
Esto permite el desarrollo personal, el desarrollo de proyectos colectivos y

el logro de las metas esperadas. (p. 44)

La organizacién, la estructura es intencionada en el sentido de que debe
garantizar la asignacion de todas las tareas necesarias para los cumplimientos de
las metas, asignacion que debe hacerse a las personas mejor capacitadas para

realizar esa tarea.
Minch (2010), acerca de la organizacion

El propésito de la organizacion es simplificar el trabajo y coordinar y
optimizar funciones y recursos. En otras palabras: lograr que el
funcionamiento de la empresa resulte sencillo y que los procesos sean
fluidos para quienes trabajan en ella, asi como para la atencion y
satisfaccion de los clientes. En esta etapa se definen las areas funcionales,
las estructuras, los procesos, sistemas y jerarquias para lograr los objetivos
de la empresa asi como los sistemas y procedimientos para efectuar el
trabajo. La organizacion implica multiples ventajas que fundamentan la
importancia de desempeiiar las actividades eficientemente, con un minimo
de esfuerzo. La organizacion consiste en el disefio y determinacion de las
estructuras, procesos, sistemas, métodos y procedimientos tendientes a la

simplificacion y optimizacion del trabajo. (p. 61)

Se concluye, que la organizacién es la funcion administrativa relacionada
con la distribucion de tareas a los equipos o departamentos. Por consiguiente, es
el proceso de distribuir y asignar el trabajo, establecer la autoridad y distribuir los

recursos entre los miembros de una empresa, para conseguir los objetivos fijados.
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Dimensiéon 3: Direccion
Para Chiavenato (2007)

La direccién, tercera funcidon administrativa, sigue a la planeacion y a la
organizacion. Definida la planeacion y establecida la organizacion, falta
poner en marcha las actividades y ejecutarlas. Este es el papel de la
direccion: poner en accion y dinamizar la empresa. La direccion esta
relacionada con la accién, con la puesta en marcha, y tiene mucho que ver
con las personas. Esta directamente relacionada con la disposicion de los

recursos humanos de la empresa. (p. 149)

Segun Hunt (1993, p. 221) la direccion es la etapa de conduccion que amerita
dirigir y tomar decisiones, considerando elementos, como la comunicacion,

motivacion y liderazgo.

La direccion, asociada con el liderazgo, la motivacion y la creacién de un
clima organizacional por parte del directivo, que integre las potencialidades
de los diferentes sujetos, a partir del compromiso de todos con el proyecto
para mejorar el servicio y la administracion de los recursos de la

organizacién (Graffe, 2000).

Entonces, se precisa, que es la accion o influencia interpersonal de la
administracion para lograr que sus subordinados obtengan los objetivos
encomendados, mediante la toma de decisiones, la motivacion, la comunicacién y

coordinacion de esfuerzo.

En cuanto a la importancia de la Direccidbn en una gestion estratégica,
Graffe (2000), sefala:

Pone en marcha todos los lineamientos establecidos durante la planeaciéon

y la organizacion. A través de ella se logran las formas de conducta mas



34

deseables en los miembros de la estructura organizacional. La direccién
eficiente es determinante en la moral de los empleados v,
consecuentemente, en la productividad. Su calidad se refleja en el logro de
los objetivos, la implementacion de métodos de organizacion y en la
eficacia de los sistemas de control. A través de ella se establece la

comunicacion necesaria para que la organizacion funcione. (p. 78)

Ahora bien, la existencia de directivos en las organizaciones constituye una
realidad demostrable. Los directivos se encargan de la dimension de la direccion
en la organizacion. La forma de ejecucion va a constituir resultados

organizacionales.

Teixidd (2001) precisa lo siguiente, al referirse a la direccion:

Entendida como el Organo que detenta la maxima autoridad vy
responsabilidad en el seno de la organizacién. Desde esta posicion
privilegiada, la direccién se erige en el garante maximo del cumplimiento de
las finalidades que dan lugar a la organizacion; para ello, se responsabiliza
de la regulacién de su funcionamiento a la vez que aspira a la optimizacion,

es decir, a la mejora. (p. 67)

En ese sentido, quien ejerce la direccion (el director) es considerado como
el lider organizacional o lider educativo, en tanto dirige de manera adecuada y

Optima la organizacion a su cargo.

Munch (2010), acerca de la direccion

La direccién es la ejecucidon de los planes de acuerdo con la estructura
organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo social a través
de la motivacion, la comunicacion y el ejercicio del liderazgo. Si bien es

cierto que todas las etapas del proceso administrativo revisten igual
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importancia, es en la direccion donde se realiza todo lo planeado y se
ejecutan propiamente todos los elementos de la administracion, a tal grado
gue en muchas ocasiones se confunden los conceptos administrar y dirigir.
Asi, en inglés se utiliza el término management para referirse
indistintamente a la direccién o a la administracién. De hecho, al dirigir se
aplican todas las etapas del proceso administrativo y el éxito de cualquier

empresa se deriva en gran parte de una acertada direccion (p. 105)

Podemos concluir, que como funcion de la administracion, consiste en

motivar a los subordinados, influir en los individuos y los equipos mientras hacen

su trabajo, elegir el mejor canal de comunicacion y ocuparse de cualquier otra

manera del comportamiento de los empleados resolviendo los conflictos.

Dimensién 4: Control

Desde la postura de Chiavenato (2007)

La finalidad del control es asegurar que los resultados de aquello que se
planed, organizé y dirigio, se ajusten tanto como sea posible a los objetivos
establecidos. La esencia del control reside en comprobar si la actividad
controlada consigue o no los objetivos o los resultados esperados. El
control es, fundamentalmente, un proceso que guia la actividad ejecutada
hacia un fin determinado. Como proceso, el control presenta etapas que

deben explicarse. (p. 151)

Segun Hunt (1993, p. 221) “El control comprende la fase de seguimiento,

evaluacion de procesos y resultados con el propdsito de hacer las correcciones

gue puedan presentarse, también para prevenirlas y mejorar continuamente las

operaciones”.

El control y seguimiento de la gestion, para asegurar la ejecucion de la
programacion de acuerdo al esquema de responsabilidades y distribucion

del trabajo que se disefid, para lograr los objetivos y metas asignados a los
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diferentes actores o unidades de la organizacion, e introducir ajustes a la

programacion y a la asignacion de recursos (Ruiz, 2000).

A la vez, es un medio de regularizacion utilizada en las organizaciones y, se
orientan en el proceso administrativo para verificar si se cumplen los objetivos

trazados en la planificacion.
En ese sentido, como sefala Ruiz (2000):

El control es una etapa primordial en la administracién, pues, aunque una
empresa cuente con magnificos planes, una estructura organizacional
adecuada y una direccion eficiente, el ejecutivo no podra verificar cual es
la situacion real de la organizacion i no existe un mecanismo que se

cerciore e informe si los hechos van de acuerdo con los objetivos. (p. 130)

El control es la funcion que se encarga de evaluar el desarrollo integral de
una empresa. El control es una etapa importante en la administracion, ya que,
sirve para verificar cual es la situacion real de la organizacion y si se estan

cumpliendo los objetivos.

Munch (2010) acerca del control

La evaluacién y control es la fase del proceso administrativo a través de la
cual e establecen los estandares para medir los resultados obtenidos con el
fin de corregir desviaciones, prevenirlas y mejorar continuamente el
desempefio de la empresa. intimamente ligado con la planeacion, el control
es la fase del proceso administrativo a través de la cual se evaluan los
resultados obtenidos con relacién a lo planeado con el objeto de corregir
desviaciones para reiniciar el proceso. Lo ideal es saber elegir y utilizar las
formas, técnicas y tipos de control que propicien la maxima satisfaccion de
los clientes, del personal, de la sociedad, del entorno y de los accionistas

para cumplir la mision de la organizacion. (p. 125)
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El presente procesos es usado por los administradores para asegurar de
que las actividades realizadas corresponden con lo planificado, el control también

puede utilizarse para evaluar la eficacia del resto de las funciones administrativas.

1.2.2. Bases tedricas de la Satisfacciéon laboral

De acuerdo con lo planteado por Dipp, Tena y Villanueva (2010) sobre el tema

referido a la satisfaccion laboral, podemos ver que

El estudio de las condiciones sociolaborales ha adquirido importancia en las
investigaciones de los ultimos afios (Perie & Baker, 1999), y ahora la
satisfaccion laboral se considera un constructo muy importante en
psicologia organizacional y del trabajo, por el papel mediador que juega
entre las condiciones del entorno laboral y las consecuencias para el
desarrollo de la institucion tanto organizacional como individual (Dormann &
Zapf, 2001). En el &mbito del campo de estudio de la satisfaccién laboral se
reconoce como pionero el trabajo de Robert Hoppock (en Gimeno, 2004).
Posteriormente adquiri6 importancia por considerar que la satisfaccion
laboral se constituye en uno de los productos mas importantes del trabajo
humano, y porque siempre se le ha asociado al desempefio, al grado de
llegarse a afirmar que un trabajador satisfecho tiende a mostrar un mejor

desempefio (Barraza & Ortega, 2009). (p. 2)

Al ser la organizacion un sistema cooperativo, requiere conocer de manera
fehaciente sobre la eficacia de sus integrantes a través de determinados
indicadores y, uno de ellos es la satisfaccién laboral, con el fin de tomar las
decisiones correctas sobre la prevencién o solucién de las diversas problematicas

gue puedan presentar los trabajadores
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Aguilar, Magafa y Surdez (s/f), nos dicen:

Satisfaccion en el trabajo es un concepto cubierto principalmente por tres
disciplinas cientificas: la psicologia, recursos humanos vy, mas
recientemente, la economia. El enfoque adoptado en la psicologia hasta
ahora ha tratado de explicar la razén de tener distintos niveles de
satisfaccion entre los trabajadores que realizan el mismo trabajo, la cuestion
central que se perciben y lo que los empleados piensan sobre su trabajo. El
marco de los recursos humanos se ha centrado sus esfuerzos en la
busqueda de beneficios y condiciones para mantener a los trabajadores
satisfechos y, por tanto, a desarrollar mayores tasas de productividad en las
organizaciones ya que se supone que los trabajadores satisfechos son mas
productivos. El nucleo de su enfoque es la cuestion de lo que se puede
ofrecer a los empleados en términos de remuneracién y otros servicios para
hacerlos mas felices y mas satisfechos. En el caso de la economia, la
contribucion se basa en la evaluacion de los factores del trabajo que
componen esta nocion de satisfaccion. (p. 1)

Un armoénico clima de trabajo, condiciones de seguridad, buen trato humano
y una remuneracién justa en funcién de las tareas o cargo que desempefia el
trabajador se cuentan entre las necesidades mas notables a satisfacer para que el

empleado se encuentre a gusto en su ambiente de trabajo.
Garcia (2010), nos menciona las teorias iniciales de la satisfaccion laboral:

Locke (1976), definio la satisfaccion laboral como un "estado emocional
positivo o0 placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto”. Muchinsky, considera que es una respuesta afectiva y
emocional del individuo ante determinados aspectos de su trabajo. Es la

medida en la que la persona obtiene placer de su trabajo. (p. 3)
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La satisfaccion laboral, también se aprecia en los estados de animo que los
empleados poseen. Y las actividades realizadas por los trabajadores van mas alla
de sus funciones, pues ademas tienen que interactuar con los colegas y con los

gerentes.

Segun Robbins (1998), citado por Garcia (2010), nos dice

La define como el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su
trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas
hacia éste; quien esté insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas.
Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se
refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra

expresion indistintamente. (p. 3)

La satisfaccion laboral, se refleja en la actitud del empleado hacia la
organizacién o empresa en la que labora; la cual, se evidencia en la eficiencia de

sus actividades.

Garcia (2010), nos dice acerca teoria de los dos factores o teoria bifactorial de

Herzberg

Herzberg considero la existencia de dos géneros de agentes laborales: los
extrinsecos y los intrinsecos. Los primeros se refieren a las condiciones de
trabajo en el mas amplio sentido e incluyen aspectos como: el salario, las
politicas de la organizacién y la seguridad en el trabajo. Los agentes
intrinsecos se refieren a los factores que representan la esencia misma de
la actividad laboral e incluyen elementos como: el contenido del trabajo, la
responsabilidad y el logro. Esta teoria postula que los factores extrinsecos
(factores higiénicos) tienen solamente la capacidad de prevenir la
insatisfaccion laboral, o ayudar a revertirla cuando ya esta instalada, pero

no son capaces de producir satisfaccion. Esta capacidad queda limitada a
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los factores intrinsecos o motivadores. En otras palabras, la satisfaccion
sOlo serd el producto de los factores intrinsecos mientras que la
insatisfaccion estaria determinada por factores extrinsecos, desfavorables

para el sujeto. (p. 5)

El concepto de satisfaccion laboral lo que nos expresa es la conformidad
que representa una persona en relacién a su trabajo en si y al entorno laboral al

cual pertenece.

Garcia (2010), segun el modelo de Porter y Lawler, nos dice:

En este modelo se plantea que la satisfaccion es el producto de la
interaccion entre la motivacién, el desempefio (la medida en que las
recompensas utilizadas por la organizacién satisfacen las expectativas del
trabajador) y de la percepcidon subjetiva entre lo que este aporta y lo que
recibe a cambio de su labor. Del mismo modo, se considera que en el nivel
de satisfaccion influyen de forma directa aspectos como las relaciones
interpersonales, la autorrealizacién, entre otros factores intrinsecos a la
actividad laboral y la expectativa que tiene el trabajador en relacion a lo que
debe recibir a cambio de su esfuerzo. Ademés, se plantea que en el
desempefio no solo influye la motivacion del individuo, sino también, sus
habilidades y particularidades subjetivas y el nivel de esfuerzo que este

considera necesario para realizar de forma eficiente su actividad productiva.
(p. 6)

Es preciso destacar que la satisfaccién laboral que alguien experimente
siempre incidira en el comportamiento que el trabajador presente frente a sus

tareas u obligaciones.

La satisfaccion laboral es el nivel de satisfaccion que una persona se siente
con respecto a su trabajo. Este sentimiento se basa principalmente en un individuo

de la percepcion de la satisfaccion. Satisfaccion en el trabajo puede ser
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influenciada por la capacidad de una persona para realizar las tareas requeridas,
el nivel de comunicacion en una organizacion, y los empleados trata de gestion
manera. (Weinert, 1985, p. 297-298)

Satisfaccion en el trabajo se divide en dos niveles: afectiva satisfaccion en
el trabajo y cognitiva satisfaccion en el trabajo. Satisfaccion en el trabajo afectivo
es el sentimiento emocional de una persona sobre el trabajo en su conjunto.
Satisfaccion en el trabajo cognitivo es como los empleados se sienten satisfechos
en relacién con algun aspecto de su trabajo, tales como pago, horas, o beneficios.
(Weinert, 1985, p. 297-298)

La satisfaccion laboral “es la actitud de trabajo mas ampliamente
investigado y entre los temas mas ampliamente investigado en Psicologia

Industrial / Organizacional” (Juez y Church, 2000).

Por otro lado también viene a ser la actitud general que resulta cuando los
sujetos a través del desarrollo de su trabajo tuvieron éxito en el cumplimiento de
Sus expectativas y que se genera por factores intrinsecos, mientras que la
insatisfaccion laboral seria generada por factores extrinsecos (Chiavenato, 2007,
p.283)

Satisfaccion laboral

La teoria mas ampliamente aceptada de la satisfaccion en el trabajo fue propuesto
por Locke (1976), que define la satisfaccion laboral como "un estado emocional
placentero o positivo resultante de la valoracién de las propias experiencias de
trabajo o de empleo" (Locke, 1975, p.1304). Satisfaccién en el trabajo tiene
emocional, cognitivo, conductual y los componentes (Bernstein & Nash, 2008). El
componente emocional se refiere a los sentimientos relacionados con el trabajo,
tales como el aburrimiento, la ansiedad, el reconocimiento y la emocién. El
componente cognitivo de la satisfaccién en el trabajo se refiere a las creencias en
relacion con el trabajo de uno si es respetable, mentalmente exigente / desafiante

y gratificante. Por ultimo, el componente conductual incluye acciones de las
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personas en relacion con su trabajo como la morosidad, trabajando hasta tarde,
fingiendo la enfermedad con el fin de evitar el trabajo (Bernstein & Nash, 2008).

Satisfaccion en el trabajo se refiere a las actitudes positivas o disposiciones
emocionales gente puede ganar de trabajo a través de los aspectos del trabajo. La
satisfaccion laboral de los empleados se convierte en una atencién central en las
investigaciones y discusiones en psicologia del trabajo y de la organizacién, ya

gue se cree gue tiene relacion con el rendimiento en el trabajo.

Este interés es debido a varias razones, que estan relacionados con el
desarrollo histérico de las teorias de la organizacion, que han sufrido cambios con

el tiempo. Dicho autor expone las siguientes razones:
a) Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.

b) Posibilidad y demostracion de la relacién negativa entre la satisfaccion y las

pérdidas de tiempo.
c) Relacioén posible entre satisfaccion y clima organizacion.

d) Creciente sensibilidad de la direccion de la organizacion en relacion con la
importancia de que las actitudes y los sentimientos de los colaboradores en

relacion con el trabajo, el estilo de direccion, los superiores y toda su organizacion.

e) La creciente importancia de la informacién sobre las actitudes, las nociones de

valor y objetivos de los socios en relacidn con el trabajo del personal.

f) Mayor aprobacion de la calidad de vida en el trabajo como parte de la calidad de
vida. La satisfaccion en el trabajo influye poderosamente en satisfaccién en la vida

diaria.

Una de las teorias que mas ha influido en el area de la satisfaccion laboral
es la formulada por Herzberg (1959), llamado la teoria de dos factores o teoria
bifactorial de la satisfaccion. Herzberg llama la existencia de dos grupos o clases
de aspectos laborales: un grupo de factores extrinsecos e intrinsecos.

Describieron las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio, como el salario,



43

la politica de la empresa, el ambiente fisico, seguridad en el trabajo, etc... Segun
modelo bivariado estos elementos extrinsecos sélo pueden prevenir insatisfaccion
o evitarla cuando ésta existe pero no puede determinar la satisfaccion que esto
estaria determinado por factores intrinsecos, que serian aquellos que son
inherentes a la obra; contenidos, responsabilidad, logro, etc. si mismo,
responsabilidad, logro, etc. (Weinert, 1985, p. 297-298)

Hannoun (2011), nos dice

La satisfaccion en el trabajo, se puede definir de manera muy genérica,
como la actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las
personas desempefian son mucho mas que actividades que realizan, pues
ademas requiere interaccién con los colegas y con los gerentes, cumplir con
los reglamentos organizacionales asi como con sus politicas, cumplir con
los estdndares de desempefio, sobrevivir con las condiciones de trabajo,
entre muchas otras cosas. Con esto lo que se quiere expresar es que la
evaluacion de la satisfaccion de un empleado, es una suma complicada de

un numero de elementos del trabajo. (p. 15)

La satisfaccion en el trabajo implica; a la vez, las interrelaciones que se
dan entre las personas, las cuales comprenden cumplir con las politicas de la

organizacion.

Ademas, Hannoun (2011), nos dice el siguiente concepto:

También podria definirse como la actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores. Las actitudes
son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto

como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser".
(p- 15)

Por otro lado, los empleados poseen valores dentro de la organizacion; los
cuales, reflejan la filosofia de la empresa. Son éstos los que determinan la actitud

del trabajador frente a su trabajo.
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Dimensiones de la satisfaccion laboral

Sotomayor (2013) menciona que hablar de satisfaccién laboral implica “Una
sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacién de sus
caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos

positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen negativos”
(p-33).

Dimension 1: Satisfaccion con la organizacion

La satisfaccion con la organizacion refiere a los aspectos como, “la politica de

beneficios y salarios dentro de la organizacién”. (Sotomayor, 2013, p. 44)
Fuentes (2012), nos dice

Es el grado en que un empleado se identifica con la empresa y desea
participar activamente en ella, es una disposicion del empleado para
permanecer en la compafia a futuro. Es frecuente que refleje su creencia
en la misiébn y los objetivos de la empresa, su disposicion a dedicar
esfuerzos a lograrlo y su intencion de continuar en ella. EI compromiso
suele ser mayor entre los empleados con mayor antigiedad, con éxito
personal en la organizacion o que se desempefian con un grupo de
trabajadores comprometidos. Este tipo de empleado suele tener
antecedentes satisfactorios de asistencia al trabajo, muestra apego a las
politicas de la compafia y pocas veces cambia de trabajo, en particular su
base mas amplia de conocimientos del puesto frecuentemente se traduce
en clientes leales, que le compran mas, le conectan con clientes en
perspectiva que se convierten en nuevos clientes, e incluso pagan precios

mas altos. (p. 14)

La identificacion del empleado con la organizacion es la actitud que adopta
de reconocer la filosofia de la organizacion y trabajar para cumplir las metas que

se plantean.
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Robbins (2005), sefiala que dentro de estos factores, se resaltan, segun
estudios, las caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo
mismo como un determinante principal de la satisfaccion del empleado. Hackman
y Oldham aplicaron un cuestionario llamado encuesta de diagndstico en el puesto
a varios cientos de empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes. (Fuentes,
2012, p.19)

Ademas, segun Fuentes (2012), se identificaron las siguientes cinco dimensiones

centrales:

e Variedad de habilidades. El grado en el cual un puesto requiere de una
variedad de actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de
diferentes habilidades y talentos por parte del empleado. e Identidad de la
tarea. El grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea 0 proceso
desde el principio hasta el final con un resultado visible. e Significacion de la
tarea. El grado en que el puesto tiene un impacto sobre la vida o el trabajo
de otras personas en la organizacion inmediata o en el ambiente externo. e
Autonomia. ElI grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecion sustanciales al empleado en la programacion de
su trabajo y la utilizacion de las herramientas necesarias para ello. e
Retroalimentacion del puesto mismo. El grado en el cual el desempefio de
las actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el
empleado obtenga informacion clara y directa acerca de la efectividad de su

actuacion. (p. 20)

El reconocimiento de ciertas variables demuestran que el trabajador al
sentirse identificado con la organizacién cumple con ciertas caracteristicas dentro
de las tareas encomendadas en la empresa.

Pérez y Rivera (2015), nos dicen
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A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que
su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite el
hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio
del lugar permitiran un mejor desempefio y favorecera la satisfaccion del

empleado. (p. 24)

Todo trabajador buscara sentirse bien dentro se du ambito laboral; ademas,
de poseer expectativas referente a su desempefio profesional dentro de la

organizacion donde labora.

Dimensién 2: Satisfaccion con las relaciones humanas

Asi mismo, la satisfaccion con las relaciones humanas incluye, “la competencia de

estos, su apoyo, comunicacion, amistad. (Sotomayor, 2013, p. 44)

Tan y Lim (2004), citado por Yafiez, Arenas y Ripoll (2010)

Un componente fundamental de las relaciones interpersonales en el trabajo,
es la confianza interpersonal (...) la confianza es, en gran medida,
determinada por la confiabilidad y corresponderia a la evaluacién de los
atributos personales en quien se va a confiar. Mdltiples antecedentes
pueden favorecer la percepcion de confiabilidad, sin embargo, estudios
recientes reconocen la existencia de tres amplios antecedentes de la

confiabilidad: la competencia, benevolencia e integridad. (p. 194)

Dentro de las relacionas interpersonales que se dan en la organizacion
existe algo fundamental que es la confianza, la confianza forma parte dentro del

proceso; ya que determina, el cumplimiento satisfactorio de las metas.
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Goldman y Tabak (2010), citado por Azzollini (2011), nos dicen

Es de sefalar la significativa relacibn que se ha encontrado entre la
Satisfaccion laboral y los climas éticos, especialmente la presencia de
climas humanitarios, caracterizados por la preocupacion por el otro, cierta
independencia., con leyes, cédigos y reglas que influyen positivamente en
la satisfaccion con el trabajo. El lazo particular de este tipo de clima con la
Satisfaccion laboral esta vinculado con la relacion positiva entre la ética
organizacional (apoyo de los directivos al comportamiento ético, el clima
ético de la organizacién y la asociacion entre comportamiento ético y

posibilidades de promocion) y la Satisfaccion laboral. (p. 38)

Los climas éticos y humanitarios, son importantes; ya que, crean una forma
de trabajo mancomunado entre los empleados; claro estd, en base a las politicas

de la organizacion.

Pérez y Rivera (2015), nos dicen

Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo
ese sistema de valores, metas que es percibido por el trabajador y
expresado a través del clima organizacional también contribuye a
proporcionar condiciones favorables de trabajo, siempre que consideremos
gue las metas organizacionales y las personales no son opuestas. En esta

influyen mas factores como el que tratamos en el siguiente punto. (p. 24)

Los valores se reflejan en el clima organizacional que se desarrolla entre los
empleados. Lo que se busca es un clima organizacional positivo, para propia

satisfaccion de todos los que laboran en la organizacion.
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Dimensidon 3: Satisfaccion con la promocion y remuneraciones

Con respecto a la satisfaccion con las promociones, se refiere a las
“oportunidades de formacion o la base a partir de la que se produce la promocion”.
(Sotomayor, 2013, p. 43)

Acerca de la satisfaccion con la remuneracion, Fuentes (2012), nos dice

Existen dos tipos de recompensas relacionadas con la satisfaccion laboral,
las extrinsecas y las intrinsecas. Las recompensas extrinsecas son las que
otorga la organizacion, segun el desempefio y el esfuerzo de los
empleados, por ejemplo, sistema de salarios y politicas de ascenso que se
tiene en la organizacion, los elogios y los reconocimientos por parte del
supervisor. Las intrinsecas son las que el empleado experimenta
internamente, sentimientos de competencia, el orgullo y la habilidad manual

por un trabajo bien hecho. (p. 21)

La teoria reconoce dos formas de recompensa unas son tangibles y otras
intangibles. Ambas se relacionan con el objetivo de que el empleado se sienta

satisfecho.

Fuentes (2012), con respecto a la satisfaccion con la promocion, nos dice:

Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento
personal, mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la
persona. En este rubro también es importante la percepcién de justicia que
se tenga con respecto a la politica que sigue la organizacion, tener una
percepcion de que la politica seguida es clara, justa y libre de

ambigledades favorecera la satisfaccion. (p. 22)
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El trabajador busca en su vida profesional desarrollarse, los asensos o
promociones brindaran satisfaccion al empleado; ya que, es resultado del esfuerzo

gue deposita en las tareas que realiza en la empresa.

Pérez y Rivera (2015), nos dicen que

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion
gue los empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del
departamento de personal a través de esta actividad vital garantiza la
satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacién a

obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. (p. 23)

Compensar al trabajador es importante, y se debe tener en cuenta dentro
de la organizacion; ya que, crea un clima de satisfaccion entre los empleados.

Dimension 4: Satisfaccion con el control y supervision

La satisfaccion con el control y supervision, este aspecto alude al, “estilo de
supervision o las habilidades técnicas, de relaciones humanas o administrativas”.
(Sotomayor, 2013, p. 45)

House y Mitchell (1974), citado por Pérez y Rivera (2015)

El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la
satisfaccion. Si bien la relacion no es simple, segun estudios, se ha llegado
a la conclusion de que los empleados con lideres mas tolerantes y
considerados estan mas satisfechos que con lideres indiferentes,
autoritarios u hostiles hacia los subordinados. Cabe resaltar sin embargo
gue los individuos difieren algo entre si en sus preferencias respecto a la

consideracion del lider. Es probable que tener un lider que sea considerado
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y tolerante sea mas importante para empleados con baja autoestima o que

tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes. (p. 24)

Los ejecutivos o de mando medio deben poseer liderazgo; lo cual implica tener
criterios indispensables para relacionarse con sus empleados. Es asi, que el
trabajador se sentirq parte de la organizacién, no s6lo como un empleado sino

como un ser humanao.

Salazar (2014), nos dice

Los gerentes adquieren el estilo con que se sienten mas comodos para
realizar la supervision del personal. Las expectativas de un gerente
supervisor, son otro componente mas. La evidencia ha demostrado que, por
varias razones, las situaciones tienden a corresponder a diversas
suposiciones; a esto se le llama en ocasiones profecia que se cumple por si
misma. El estilo de supervision que aprueban los superiores de un gerente
es muy importante al determinar la orientacién que éste seleccionara. (p.
37)

Los administradores y gerentes adoptan formas de supervisar al personal,
las cuales brindan informacion del desempefio de los empleados y el resultado de

la metas de la empresa.
Dimension 5: Satisfaccion con la produccidon de bienes y servicios

La Satisfaccion con la produccion de bienes y servicios, refiere tales como,

“pensiones, seguros medicos, vacaciones, primas”. (Sotomayor, 2013, p. 43)
Referente a la satisfaccion con la produccién, Fuentes (2012), nos dice:

Los primeros puntos de vista sobre la relacion satisfaccién-productividad
pueden resumirse en la afirmacion de que un trabajador feliz es un

trabajador productivo. Investigaciones indican que si hay una relacion
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positiva entre la satisfaccion y la productividad. Por ejemplo, la relacién es
mas fuerte si el comportamiento del empleado no esta limitado o controlado
por factores externos. La productividad de un empleado en puestos a ritmo
de maquina, esta mucho mas influida por la velocidad de la maquina que
por su nivel de satisfaccion. De manera similar, la productividad de un
agente de bolsa esté limitada principalmente por el movimiento general de

la bolsa de valores. (p. 24)

Si toda persona se encuentra satisfecha trabajara de la mejor forma para
cumplir las metas. La productividad de un trabajador, muchas veces, depende del
grado de satisfaccidon que posee con la organizacion.

Alvarez (2001), nos dice:

Si en la base de la produccién de bienes y servicios se encuentran la fuerza
humana de trabajo y las distintas funciones que cumple el medio natural, es
obligado hacer unas minimas consideraciones al respecto, oportunas
ademas en cuanto que trabajo y naturaleza son también fuentes en si

mismas de satisfaccion. (p. 95)

La produccion, en definitiva, es producto del ser humano. Pero, para llevar
adelante la produccion se dan procesos en el que se debe tener en cuenta el eje

principal: el empleado.
1.3 Justificacion

Justificacion metodoldgica

La presente investigacion, se realiza bajo el enfoque cuantitativo, haciendo uso del
método deductivo y de un disefio no experimental correlacional. Ademas los
instrumentos que se han aplicado en esta investigacion, se convierte en

instrumentos del objetivo de la evaluacion, porque estaban debidamente fundado y
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validado empiricamente que los resultados esperados sean claras y coherentes
con el tipo y disefio de la investigacion; la sencillez de su interpretacion de
aplicacion e les convierten en valiosa y herramientas Uutiles, que estan a
disposicion de futuras investigaciones que consideran variables relacionadas con

como la percepcion de la gestiébn administrativa y de trabajo de satisfaccion.

Justificacién practica

La contribucion de este trabajo de investigacion es fundamental, porque permitira
a los funcionarios y directivos del Ministerio de la época de produccion, entender
los diferentes componentes de la gestion administrativa, percibir las dimensiones
que la hacen arriba y conocer la relaciéon que tienen cada uno una de estas con el
nivel de satisfaccion de los trabajadores. La informacién proporcionada por este
trabajo de investigacion les proveera de datos reales, que puede ser empleado en
el desarrollo de un diagnéstico eficiente y aumentar dependiendo de esto,
estrategias adecuadas promover el desarrollo de un buen servicio a la poblacién.
Informacién obtenida y procesada, permitira formular, disefiar o mejorar las
estrategias existentes de gestion administrativa. Los instrumentos a utilizar en esta
investigacion, puede utilizarse como instrumentos de autoevaluacion objetiva, ya

que son debidamente fundados y validados empiricamente.

Justificacidén en el &mbito de la gestion publica

Los resultados de la investigacion servirdn para la mejora de la gestion de la
administracion publica en el Ministerio de la produccion, elevando los estandares
de aplicacion de todos los procesos y etapas de la administracion, con la
participacion activa de los trabajadores, con el fin de elevar la satisfaccién laboral
en los aspectos de organizacion, planeamiento, direccidén y gestion, evaluacion y

control que cedan el logro de los objetivos del plan estratégico.
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1.4. Realidad Problemaéatica

La gestiobn administrativa para el estado, en los ultimos afios se ha renovado,
mientras que un punto importante para el desarrollo institucional. Tanto asi que en
la Ley N ° 27658 marco de renovacion de la gestion del estado considerado como
fundamental para el proposito la obtencién de mayores niveles de eficiencia del
aparato estatal, para lograr una mejor atencién a la ciudadania, priorizando y

optimizando el uso de los recursos publicos.

La apreciacion de la gestion administrativa es de valiosa importancia en las
diversas organizaciones, ya sea publica o privada, una buena gestién
administrativa va a crear un clima favorable en el nivel de satisfaccion de los
trabajadores, todo esto mediante la administracion eficiente y eficaz en la
organizacién, cuyos beneficios seran positivos para la institucion, para los
trabajadores y para los beneficiarios que reciben los bienes y servicios ofrecidos

por la entidad.

Varios estudios afirman que una correcta percepcion de la gestion
administrativa, genera una atencién Optima a los usuarios en diferentes niveles
institucionales. Es decir, en la medida en que directivos, junto con su personal de
funcionarios y jerarquicos y trabajadores, administrados gestionen de manera

adecuada con el fin de brindar un servicio de alta calidad.

El Ministerio de la Produccion del Peru es el sector encargado de formular,
aprobar, ejecutar y supervisar todos los niveles de produccion, industria,
manufacturera y pesquera. EL cual es categ6rico para el desarrollo socio-
econdémico tanto nacional, regional e internacional,; Sin embargo, se puede ver
gue la institucion no da suficiente importancia a la percepcién de la gestidon
administrativa y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores, que
manifiestan diversos grados de insatisfaccion laboral, producto de diversas
limitaciones que no permiten a los trabajadores lograr niveles Optimos de
satisfaccion en el trabajo; mas aun cuando no hay incentivos adecuados sobre la

productividad del trabajador, sociales, familiares, culturales, las necesidades de
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superacion personales y profesional que determinan a largo plazo en la baja
motivacion del trabajador y como resultado de un baja satisfaccién laboral.

Antes de los problemas descritos, esta investigacion pretende profundizar
en el conocimiento sobre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los
trabajadores y la relacién entre las dos variables. Esto, ampliar el interés y mostrar
que hay formas de mejorar la gestion administrativa y por lo tanto la satisfaccion
en el trabajo de los trabajadores de esta institucion; pero sobre todo, fortalecera
esta relacién sobre la base de la mejora de la labor de los trabajadores y gestion
administrativa. Permitir la propuesta de planes o alternativas que permitan para
superar los problemas administrativos existentes y afectando el nivel de
satisfaccion del trabajador, que a su vez determina la calidad del servicio ofrecido

por la institucion.

1.4. Formulacién del problema
1.4.1. Problema General

¢, Como se relaciona la gestion administrativa en y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccién periodo 20167
1.4.2. Problemas Especificos
Problema especifico 1

¢, Coémo se relaciona la planificacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores del

Ministerio de la Produccion periodo 20167
Problema especifico 2

¢, Coémo se relaciona la organizacioén y la satisfaccion laboral de los trabajadores
del Ministerio de la Produccion periodo 20167
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Problema especifico 3
Cbémo se relaciona la direccion y la satisfaccion laboral de los trabajadores del

Ministerio de la Produccién periodo 20167

Problema especifico 4
¢, Como se relaciona el control y la satisfaccién laboral de los trabajadores del

Ministerio de la Produccién periodo 20167

1.5 Hipétesis
1.5.1 Hipoétesis general

Existe relacion entre la gestion administrativa en y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccién periodo 20167
1.5.2 Hipétesis especifico
Hipétesis especifico 1

Existe relacion entre la planificacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores

del Ministerio de la Produccién periodo 2016.
Hipoétesis especifico 2

Existe relacién entre la organizacién y la satisfaccion laboral de los trabajadores

del Ministerio de la Produccién periodo 2016.
Hipétesis especifico 3

Existe relacion entre la direccidn y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion periodo 2016.

Hipétesis especifico 4
Existe relacion entre el control y la satisfaccién laboral de los trabajadores del

Ministerio de la Produccién periodo 2016.
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1.50bjetivo

1.5.1 Objetivos General
Determinar la relacidon de la gestion administrativa y la satisfaccién laboral en los

trabajadores del Ministerio de la Produccién periodo 2016

1.5.2 Objetivos Especificos

Objetivos Especificos 1

Determinar la relacion de la planificacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccién periodo 2016

Objetivos Especificos 2
Determinar la relacion de la organizacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccién periodo 2016

Objetivos Especificos 3
Determinar la relacion de la direccién y la satisfaccidn laboral de los trabajadores

del Ministerio de la Produccién periodo 2016

Objetivos Especificos 4
Determinar la relacion del control y la satisfaccidn laboral de los trabajadores del

Ministerio de la Produccién periodo 2016



ll. Marco Metodoldgico
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2.1 Variables

Definicion conceptual
Variable 1: Gestion Administrativa

Para conceptualizar esta variable en la presente investigacion, se asumio lo

establecido por Chiavenato (2011), quien sostiene que

La gestion administrativa es el conjunto de acciones mediante las cuales el
directivo desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases
del proceso administrativo: Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar,
por lo tanto, para efectos de la presente investigacion, la percepcién de la
gestibn administrativa se configura como el conjunto de acciones que
desarrolla el servidor o funcionario, a través del cumplimiento de las fases

del proceso administrativo (p.14)

Variable 2: Nivel de satisfaccién laboral

“Es la actitud general que resulta cuando los sujetos a través del desarrollo de su
trabajo tuvieron éxito en el cumplimiento de sus expectativas y que se genera por
factores intrinsecos, mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por

factores extrinsecos” (Chiavenato, 2007, p.283).



2.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1:

Operacionalizacion de la variable Gestion Administrativa
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Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y Rango
Planeamiento Objetivos 1,2,3,4,5, Adecuada (30 —40)
6,7,8
Procesos Moderada (19 —29)
Inadecuada (8 — 18)
Organizacion Actividades 9, 10, 11, Adecuada (34 — 45)
necesarias 12, 13, 14,
15, 16,17 Nunca (1), Moderada (22 — 33)
Casi nunca (2), Inadecuada (9- 21)
Direccion Funcién 18, 19, 20, A veces (3), Adecuada (30 — 40)
administrativa 21, 22,23 o
1 oo =Y Casi siempre (4)
24, 25, 26 Siempre (5). Moderada (19 —29)
Inadecuada (8 — 18)
Control Cumplimiento 27, 28, 29, Adecuada (30 — 40)
de objetivos 30, 31, 32,
33,34 Moderada (19 — 29)
Inadecuada (8 — 18)
Tabla 2:

Operacionalizacién de la variable satisfaccion laboral

Dimension Indicadores items Escala Nivel y rango
Satisfaccién con la Cumplimiento de las
organizacion disposiciones, normas, 1 2 3, Nunca (1), Buena (30 - 40)
documentos de gestion, 4,5 6,  Casi nunca (2) Regular (19 — 29)
la organizacion, 7 g A veces (3), Malo ( 8-18)
participacion, Casi siempre (4)
Satisfaccién con  Igualdad, justicia, 9, 10, Siempre (5). Adecuada (26 — 35)
las relaciones empatia, roles, 11, 12, Moderada (17 — 25)
humanas tolerancia 13, 14, Inadecuada (7 — 16)
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Satisfacciéon con .
Productividad, recursos,

lapromocion 'y normas, conocimiento 16,17,

remuneraciones ' 18.19 Adecuada (26 - 35)
adaptacp,n y 20' 21’ Moderada (17 — 25)
adecuacion 22' ' Inadecuada (7 — 16)

Satisfaccién con el . 23, 24, Adecuada (26 — 35)

control y ﬁ?socr;tlri(;g;ggerwswn y 25, 26, Moderada (17 — 25)

supervision 27, 28, Inadecuada (7 — 16)

Satisfaccién con 30, 31,

la produccién de 32 33, Adecuada (26 - 35)

bienes y servicios  Salario o sueldo, plus 34 35 Moderada (17 - 25)

36’ ' Inadecuada (7 — 16)

2.3. Metodologia

La metodologia de la presente investigacion corresponde al método hipotético-
deductivo, segun Monje (2010), comienza con la enunciacidon de las hipotesis
derivadas del marco tedrico, seguido de la operacionalizacion de las variables, la
recoleccion y el procesamiento de los datos, y por ultimo la interpretacién y
discusion. Los datos empiricos constituyen la base para probar las hipotesis y los

modelos tedricos previstos por el investigador.

2.4 Tipo de estudio

El trabajo corresponde a una investigacion basica de nivel descriptivo y
correlacional, segun la clasificacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

Basico, porque se orienta a la exploracibn de nuevos conocimientos y
nuevos campos de investigacion sin un fin practico especifico e inmediato; es
decir, saber nuevos conocimientos relacionados con percepcion variable, gestion
administrativa y satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la

produccion.

Descriptivo, porgue el proposito es describir como las variables se expresan
en el momento de la investigacion. Conduce a analizar y medir la informacién

compilada sobre las variables de estudio y es correlacional, porque se pretende
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medir el grado de relacion que existe entre la variable percepcion de la gestion
administrativa y la satisfaccion en el trabajo de los empleados del Ministerio de la
produccion y luego determinar si 0 no estan relacionadas y por ultimo analizar la

correlacion (Hernandez) Fernandez, Baptista, 2010).

2.5 Disefio

Durante el estudio no sera manipulado ninguna variable, ni tampoco se posible
alterara los condiciones del medio en que ocurre el hecho, limitar es observar y
registrar como ocurre en la realidad; Asi también se levantara la informacion

necesaria sélo una vez durante la investigacion.

Por lo tanto en el estudio se empleara un disefio no experimental y
Transversal, a decir de Hernandez (2006, 213), que afirman que en los disefios
transeccionales, que investiga sblo observa y reporta por Unica vez. La
investigacién es debido al disefio correlacional porque permite medir el grado de
relacion entre la variable percepcién de su gestion administrativa y satisfaccion
laboral de los trabajadores; es decir, dirante el desarrollo de la investigacion,
habr4d un tratamiento experimental y rec leccion de datos llevara a cabo en un

momento y sigue al siguiente esquema:

Vi

Vo
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Dénde:

M Muestra,
V; Gestibn administrativa
V, Satisfaccion laboral

r Relacion entre las variables.
2.6 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacién estd conformada por 108 trabajadores de la direccion general de
politicas y desarrollo pesquero del ministerio de la produccion, a quienes se les ha
encuestado a modo de censo.

Muestreo fue no probabilistico intencionado
2.7 Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos
Técnica de recoleccion de datos

La técnica utilizada en la presente investigacién es la encuesta, que esta basado
en preguntas dirigidas a un numero considerable de personas, utilizando
cuestionarios que a través de preguntas hechas en forma personal, telefénica o
por correo investigarlos sus caracteristicas, costumbres, habitos, opiniones,
gustos, etc. de una comunidad determinada. (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010)

Instrumento de recoleccién de datos

Segun la técnica de investigacion, el instrumento utilizado para la recogida de
informacion sera el cuestionario. Con respecto a Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) indican gue "consiste en un conjunto de preguntas de una o mas variables
a medir" (p.217).
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Nombre: cuestionario para medir la percepcion de la Gestién administrativa
Adaptado Bch: Jean Paul Rodriguez Gonzales.

Forma de aplicacién: Individual.

Grupo de aplicabilidad: adultos

Duracion: 30 minutos.

Objetivo: Determinar la percepcion de la gestion administrativa

Descripcidn: Cuestionario para medir la percepcion de la gestidbn administrativa
esta compuesta por cuatro dimensiones, con un total de 34 items, destinado a
averiguar qué personas sienten y piensan acerca de la organizacién, obtenida por
la percepcion del trabajador para responder. Este cuestionario fue organizado bajo
una escala de tipo de cinco categorias de Likert: Malo (1), Muy malo (2), Regular
(3), Bueno (4) Muy bueno (5).

Ficha técnica para medir el nivel de satisfaccion laboral del trabajador
Autores: Bch: Jean Paul Rodriguez Gonzales 2011)

Forma de aplicacion: Individual.

Grupo de aplicabilidad: adultos

Duracién: 30 minutos.

Objetivo: Determinar cuantitativamente el nivel satisfaccién laboral

Descripcion: el cuestionario, el nivel de satisfaccion del trabajador esta
conformado por dos dimensiones, con un total de 26 items, con que se pretende
obtener resultados en el ambiente de trabajo... Este cuestionario fue estructurado
bajo una escala de tipo de cinco categorias de Likert: nunca (1), casi nunca (2), a

veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).
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Validacion y confiabilidad del instrumento

En términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide

la variable que pretende medir (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Para determinar la validez de los instrumentos, estan sujetas a
consideraciones del juicio de expertos. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), Este juicio de expertos es para verificar la validez de los articulos es
preguntar a los expertos en el dominio que los elementos de adecuacion de los
criterios determinaron y establecieron previamente. Tener certificados validos en

los anexos para su confirmacion.
Tabla 3

Validez del instrumento percepcion de la gestion administrativa

Experto El instrumento presenta Condicién
final
Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia
Juez 1 Si Si Si Si
Aplicable
Juez 2 Si Si si si
Tabla 4
Validez del instrumento nivel de satisfaccion laboral
Experto El instrumento presenta Condicién
final
Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia
Juez 1 Si Si Si Si
Aplicable

Juez 2 Si Si Si Si
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Confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos de recoleccion de datos para ser utilizado en el estudio
tiene articulos con opciones en escala de Likert, por lo tanto, el coeficiente alfa de
Cronbach se ha utilizado para determinar la estabilidad interna, analisis de la
correlacion del promedio de cada articulo con todo otro instrumento que

constituya.

Se aplica para determinar el coeficiente de confiabilidad, en el piloto,
después de analizadas por el alfa de cronbach con la ayuda de software

estadistico SPSS version 22

La escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por los

siguientes valores (Hogan, 2004):

Alrededor de 0.9, es un nivel elevado de confiabilidad.
La confiabilidad de 0.8 o superior puede ser considerada como confiable
Alrededor de 0.7, se considera baja

Inferior a 0.6, indica una confiabilidad inaceptablemente baja.

2.8. Metodologia de anédlisis de datos

Para el analisis de los datos obtenidos de la aplicacion de los instrumentos se
utilizé el programa estadistico SPSS version 22.0 para Windows, a través de
estadistica descriptiva y la contrastacion de hipotesis.



[1l. Resultados
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3.1. Descripcion de resultados

Luego del recojo de datos a partir de los instrumentos, para la presentacion de los
resultados, se asumiran las puntuaciones directas de la gestiéon administrativay la
satisfaccion laboral, en primera instancia se procedera la transformacion las
puntuaciones a sus niveles respectivos y como segun da instancia se procedera a

la prueba de hipotesis

Nivel de la gestion administrativa y la satisfacciéon laboral de los
trabajadores del Ministerio de la Produccion

Tabla 5

Nivel de la gestibn administrativa de los trabajadores del Ministerio de la

Produccién
Gestion administrativa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido inadecuado 6 5,6 5,6 5,6
moderado 78 72,2 72,2 77,8
adecuado 24 22,2 22,2 100,0

Total 108 100,0 100,0
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Porcentaje

T
inadecuado moderado adecuado

Gestion administrativa

Figura 1. Niveles porcentuales de la gestion administrativa los trabajadores

del Ministerio de la Produccién

En la tabla 5 y figura 1, se aprecian los niveles porcentuales de la gestion
administrativa de los trabajadores del Ministerio de la Produccion, de los cuales se
tiene que el 5.56% de los encuestados perciben que la gestibn administrativa es
inadecuada, mientras que el 72.22% perciben que la gestion es moderada y el
22.22% manifiestan que el nivel de la gestion administrativa de los trabajadores

del Ministerio de la Produccién es adecuado
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Niveles de la satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la
Produccién

Tabla 6

Nivel de la satisfaccién laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccién

satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 5 4,6 4,6 4,6
regular 96 88,9 88,9 93,5
bueno 7 6,5 6,5 100,0
Total 108 100,0 100,0

Porcentaje

T
regular

satisfaccion laboral

Figura 2. Niveles porcentuales de la satisfaccion laboral de los trabajadores

del Ministerio de la Produccién
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Asimismo, en la tabla 6 y figura 2, se aprecian los niveles porcentuales de la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccién, de los
cuales se tiene que el 4.63% de los trabajadores manifiestan que presentan mala
satisfaccion laboral, mientras que el 88.89% presentan regular satisfaccion laboral
y el 6.48% de los trabajadores del Ministerio de la Produccién presentan buen

nivel de satisfaccién laboral

Niveles comparativos entre la gestion administrativa y la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion

Tabla 7

Distribucién de frecuencias entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral

de los trabajadores del Ministerio de la Produccion

Gestion administrativa *satisfacciéon laboral

satisfaccion laboral

malo regular  bueno Total

Gestidn inadecuado Recuento 1 4 1 6
administrativa % del total  0,9% 3,7% 0,9% 5,6%
moderado  Recuento 2 71 5 78

% del total  1,9% 65,7% 4,6% 72,2%

adecuado Recuento 2 21 1 24
% del total 1,9% 19,4% 0,9% 22,2%
Total Recuento 5 96 7 108

% del total  4,6% 88,9% 6,5% 100,0%




71

satisfaccidn
laboral

M izl
[Oregular
O kuena

Recuento

Gestion administrativa

Figura 3. Niveles entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral

de los trabajadores del Ministerio de la Produccion

De la tabla 7 y figura 3, se observa que existe buena orientacion con respecto al
nivel entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los trabajadores
del Ministerio de la Produccion, de los datos se tiene que el 0.9% de los
trabajadores presentan mala satisfaccion laboral por lo que perciben que la
gestion administrativa es inadecuado, asi mismo el 65.7% de los trabajadores
presentan regular nivel de satisfaccion laboral por lo que perciben que la gestion
administrativa es moderada y el 0.9% manifiesta que la satisfaccion laboral es
bueno por lo que los trabajadores del Ministerio de la Produccion perciben que el

nivel de gestién administrativa es adecuada.
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Resultado especifico entre la Planeacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccién

Tabla 8

Distribucion de frecuencias entre la Planeacién y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccion

Planeaciéon *satisfaccion laboral

satisfaccion laboral

malo regular bueno Total
Planeacion inadecuado Recuento 0 3 0 3
% del total 0,0% 2,8% 0,0% 2,8%
moderado  Recuento 5 88 6 99
% del total 4,6% 81,5% 5,6% 91,7%
adecuado  Recuento 0 5 1 6
% del total 0,0% 4,6% 0,9% 5,6%
Total Recuento 5 96 7 108
% del total  4,6% 88,9% 6,5% 100,0%
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la satisfaccion laboral de los

En cuanto al resultado especifico, se observa que existe buena orientacién con

respecto al nivel entre la gestion administrativa en la dimensién planeacion y la

satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccién, de los

datos se tiene que el 0% de los trabajadores presentan mala satisfaccion laboral

por lo que perciben que la gestibn administrativa es inadecuado, asi mismo el

81.5% de los trabajadores presentan regular nivel de satisfaccion laboral por lo
que perciben que la gestion administrativa en la dimension planeacion es

moderada y el 0.9% manifiesta que la satisfaccion laboral es bueno por lo que los

trabajadores del Ministerio de la Produccion perciben que el nivel de gestion

administrativa en la dimensién planeacién es adecuada.
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Resultado especifico entre la organizacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccién.

Tabla 9

Distribucién de frecuencias entre la organizacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccion

Organizacion *satisfaccion laboral

satisfaccion laboral

malo regular  bueno Total
Organizacion inadecuado Recuento 0 2 1 3
% del total 0,0% 1,9% 0,9% 2,8%
moderado  Recuento 5 88 6 99
% del total  4,6% 81,5% 5,6% 91,7%
adecuado  Recuento 0 6 0 6
% del total 0,0% 5,6% 0,0% 5,6%
Total Recuento 5 96 7 108
% del total  4,6% 88,9% 6,5%  100,0%
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Figura 5. Niveles entre la organizacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccion.

Asimismo se tiene al resultado especifico, se observa que existe buena
orientacién con respecto al nivel entre la gestiébn administrativa en la dimensién
organizaciéon y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion, de los datos se tiene que el 0% de los trabajadores presentan mala
satisfaccion laboral por lo que perciben que la gestion administrativa en la
dimension organizacion es inadecuado, asi mismo el 81.5% de los trabajadores
presentan regular nivel de satisfaccion laboral por lo que perciben que la gestion
administrativa en la dimensién organizacion es moderada y el 0% manifiesta que
la satisfaccion laboral es bueno por lo que los trabajadores del Ministerio de la
Produccion perciben que el nivel de gestion administrativa en la dimension

organizacién es adecuada.
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Resultado especifico entre la direccion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccién.

Tabla 10

Distribucion de frecuencias entre la

trabajadores del Ministerio de la Produccion.

Direccién*satisfaccion laboral

direccién y la satisfaccion laboral de los

satisfaccion laboral

malo regular bueno Total
Direccion inadecuado Recuento 0 3 0 3
% del total 0,0% 2,8% 0,0% 2,8%
moderado  Recuento 5 87 7 99
% del total 4,6% 80,6% 6,5% 91,7%
adecuado Recuento 0 6 0 6
% del total 0,0% 5,6% 0,0% 5,6%
Total Recuento 5 96 7 108
% del total 4,6% 88,9% 6,5% 100,0%
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Figura 6. Niveles entre la  direccion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccion.

Asimismo se tiene al resultado especifico, se observa que existe buena
orientacion con respecto al nivel entre la gestibn administrativa en la dimensién
direccibn y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la
Produccidn, de los datos se tiene que el 0% de los trabajadores presentan mala
satisfaccion laboral por lo que perciben que la gestidbn administrativa en la
dimensién direccion es inadecuado, asi mismo el 80.6% de los trabajadores
presentan regular nivel de satisfaccion laboral por lo que perciben que la gestion
administrativa en la dimension direccion es moderada y el 0% manifiesta que la
satisfaccion laboral es bueno por lo que los trabajadores del Ministerio de la
Produccion perciben que el nivel de gestibn administrativa en la dimension

direccion es adecuada.
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Resultado especifico entre el control y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccion

Tabla 11

Distribucién de frecuencias entre el control y

trabajadores del Ministerio de la Produccion

Control *satisfaccién laboral

la satisfaccion laboral de los

satisfaccion laboral

malo regular bueno Total
Control inadecuado Recuento 0 3 0 3
% del total 0,0% 2,8% 0,0% 2,8%
moderado Recuento 5 86 6 97
% del total 4,6% 79,6% 5,6% 89,8%
adecuado Recuento 0 7 1 8
% del total 0,0% 6,5% 0,9% 7,4%
Total Recuento 5 96 7 108
% del total 4,6% 88,9% 6,5% 100,0%
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satisfaccidn
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inacecuacdo moderado adecuado
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Figura 7. Niveles entre el control y la satisfaccion laboral de los trabajadores

del Ministerio de la Produccién

Finalmente Asimismo se tiene al resultado especifico, se observa que existe
buena orientacion con respecto al nivel entre la gestion administrativa en la
dimension control y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion, de los datos se tiene que el 0% de los trabajadores presentan mala
satisfaccion laboral por lo que perciben que la gestion administrativa en la
dimension direccion es inadecuado, asi mismo el 79.6% de los trabajadores
presentan regular nivel de satisfaccion laboral por lo que perciben que la gestion
administrativa en la dimension control es moderada y el 0.9% manifiesta que la
satisfaccion laboral es bueno por lo que los trabajadores del Ministerio de la
Produccion perciben que el nivel de gestion administrativa en la dimension control

es adecuada.
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3.2 Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relacion entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral de

los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016

Hg: Existe relacion entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016

Tabla 12
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la gestion administrativa y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion

Correlaciones

satisfaccion gestion

laboral administrativa

Rhode  satisfaccion Coeficiente de 1,000 456~
Spearman laboral correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 108 108

gestion Coeficiente de 456" 1,000
administrativa correlacién

Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos
en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0.456 significa que existe una moderada relacién positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,01, por lo que
rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion entre la
gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio

de la Produccion periodo 2016
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Hipotesis especifica Especifico 1

Ho: No existe relacion entre la Planeaciéon y la satisfacciéon laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016.

H1: Existe relacion entre la Planeaciéon y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016.

Tabla 13

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la Planeacién y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion

Correlaciones

satisfaccion

laboral Planeacion

Rhode  satisfaccion Coeficiente de 1,000 433"
Spearman laboral correlaciéon

Sig. (bilateral) : ,000

N 108 108

Planeacién Coeficiente de 433" 1,000
correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se
aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman 0.433
significa que existe moderada relacion positiva entre las variables, frente al (grado
de significacion estadistica) p < 0,01 por lo que rechazamos la hipétesis nula y
aceptar la hipétesis alterna, existe relacién entre la Planeacion y la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016
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Hipotesis especifica Especifico 2

Ho: No existe relacién entre la organizacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016

H2: Existe relacién entre la organizacibn y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccién periodo 2016

Tabla 14

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la organizacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion

Correlaciones

satisfaccion
laboral organizacion

*k

Rho de satisfaccion Coeficiente de 1,000 482
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
organizacion Coeficiente de 482" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se
aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman 0.482
significa que existe moderada relacién positiva entre las variables, frente al (grado
de significacion estadistica) p < 0,01, por lo que rechazamos la hipotesis nula y
aceptar la hipodtesis alterna, existe relacion entre la organizacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo
2016
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Hipotesis especifica especifico 3

Ho: No existe relacion entre la direccion y la satisfaccién laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016

H2: Existe relaciéon entre la direccion y la satisfaccién laboral de los trabajadores

del Ministerio de la Produccion periodo 2016
Tabla 15

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la direccién y la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion

Correlaciones

satisfaccion
laboral direccion
Rhode  satisfaccion Coeficiente de 1,000 451"
Spearman laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
direccion Coeficiente de 451" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se
aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman 0.451
significa que existe una moderada relacion positiva entre las variables, frente al
(grado de significacion estadistica) p < 0,01, por lo que rechazamos la hipotesis
nula y aceptar la hipotesis alterna, existe relacion entre la direccion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo

2016
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Hipotesis especifica especifico 4

Ho: No existe relacion entre el control y la satisfaccion laboral de los trabajadores
del Ministerio de la Produccion periodo 2016

H2: Existe relacion entre el control y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion periodo 2016

Tabla 16

Grado de correlacion y nivel de significacion entre el control y la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion

Correlaciones

satisfaccion
laboral control
Rhode  satisfaccion Coeficiente de 1,000 456"
Spearman laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
control Coeficiente de 456" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

Finalmente en cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los
resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0.456 significa que existe una moderada relacién positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,01, por lo que
rechazamos la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion entre el
control y la satisfacciébn laboral de los trabajadores del Ministerio de la

Produccion periodo 2016



V. Discusion
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4.1. Discusién de resultados

En el presente estudio se ha realizado el andlisis estadistico de caracter
descriptivo correlacional entre la gestion administrativa y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016.

En primer lugar, dicho andlisis se llevd a cabo con el propésito de
determinar el nivel de apreciaciones predominante respecto a cada una de las
variables de estudio. Y en segundo lugar, detectar la relaciébn que existe entre las
dimensiones de la variable motivaciones de trabajo y la variable: satisfaccion

laboral.

Con referencia a la hipétesis general, los resultados detectados con la
prueba de correlacion de Spearman, indican una relacion alta significativa entre
las variables determinada por el Rho de Spearman 0.456 significa que existe una
moderada relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacion

estadistica) p < 0,01

En referencia a los antecedentes consultados respecto a la investigacion,
encontramos algunos que se relacionan con dichas variables asi por ejemplo

tenemos a

Paredes y Pineda (2012) en la tesis "influencia de la percepcién de la
gestién administrativa y la labor de satisfaccion de los empleados del municipio de
Choloma." Tuvieron como objetivo comprobar La influencia de la percepcién de la
gestion administrativa y la labor de satisfaccién de los empleados de la ciudad de
Choloma. En la parte metodoldgica, sefiald que el estudio fue descriptivo con un
disefio descriptivo. Correlacional, trabajo con una muestra de 154 empleados,
para medir la percepcion de la gestibn administrativa, emplearon el cuestionario
estructurado, de 65 preguntas desarrolladas en funcion de ocho dimensiones
(cohesion de autonomia, confianza, presion de soporte, reconocimiento, equidad e
innovacion) y para medir la variable satisfaccion laboral el cuestionario

estructurado, desarrollado segun las seis dimensiones (satisfaccién con el trabajo
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en general, con el ambiente fisico) con la forma en que realiza su trabajo con la
oportunidad de desarrollo, con la relacion de jefe/subordinado y remuneracién
relacionada). Fueron capaces de determinar que existe una influencia del 64% de
la percepcion de la gestion administrativa para la satisfaccion de los empleados
del municipio de Choloma, con un coeficiente de correlaciébn de Pearson entre
ambas variables de estudio de + 0-80.

Guadalupe, Pefia y Samaniego (2013) en su trabajo de tesis clima
organizacional: factores de satisfaccion laboral en una empresa del metal
industrial - mecéanica, el objetivo fue de identificar los factores que influyen en el
nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y operativos de
una pequefia Frontera industrial metal mecanica, empresa con sede en Coahuila.
El disefio metodoldgico corresponde a una investigacion transversal, descriptiva y
cuantitativa. Para el propésito de la recopilacién de la informaciéon se tom6 como
objeto JSS parametro Spector empresa escala de estudio comprende un total de
35 trabajadores, la muestra se determind por consenso esta compuesta por 33
asignaturas, de las cuales 30 son hombres y 3 mujeres, establecer niveles de
edad, antigiedad y nivel de estudios, tabular las frecuencias correspondientes.
Resultados de la tabla 4 muestran coeficientes de correlacion de Pearson,
derivado de la aplicacion de SPSS (versién 17.0), puede ver, la mayoria de los
coeficientes muestran correlaciones significativas, aunque no todos los valores
son mayores que 0.6, requisito que cumple solamente la supervisién variable que
correlaciona significativamente con el trabajo si mismo, comparieros de trabajo y
recompensas respectivamente. Otras correlaciones altas que se refiere a las
condiciones de trabajo con beneficios, monitoreo de condiciones de trabajo y
comunicacion, trabajo con las politicas / procedimientos y comunicacion. *
Correlacion es significativa al nivel 0,05 * la correlacion es significativa al nivel
0,01. En la investigacion de la conmocioén cerebral resultados informan que los
trabajadores, gerentes y funcionamiento del objeto de estudio, empresa, en
general, al medio en términos de las variables exploradas satisfaccion. Por lo

anterior, se puede ver que los trabajadores parecen estar a gusto y orgulloso por
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el trabajo realizado y que esto es importante, que la relaciébn y comunicacion con
los compafieros son adecuadas y que viene por el reconocimiento que reciben por

su actuacion tanto por parte de colegas y jefe.

Fuentes Navarro (2012) en su Tesis “Satisfaccion Laboral Y Su Influencia
En La Productividad” (Estudio Realizado En La Delegacion De Recursos Humanos
Del Organismo Judicial En La Ciudad De Quetzaltenango. El objetivo fue
Establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la productividad del
recurso humano. Este estudio es de tipo descriptivo que segun Achaerandio
(2000) se refiere que la investigacion descriptiva, se elaboré una escala de likert
gue permitid establecer el nivel de satisfaccion laboral que tienen los empleados.
Los sujetos de estudio lo conforman 20 trabajadores de la Delegacion de
Recursos Humanos del Organismo Judicial, que corresponden al 40% de la
poblacion del Centro Regional de Justicia de Quetzaltenango. Los resultados Los
20 encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccién laboral alto (de 67 a
100 puntos) Esto se puede confirmar con los resultados obtenidos en la pregunta
No. 16 sobre si se siente satisfecho con el trabajo que realizan, el 71% considera
que siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza el cual ayuda a
alcanzar los objetivos institucionales, mientras que el 29% respondid que
generalmente se siente satisfecho En Conclusién la satisfaccion laboral influye en
la productividad y su hipétesis nula la satisfaccion laboral no influye en la
productividad, se puede asegurar que se acepta la hipotesis nula que la
satisfaccion laboral no influye en la productividad laboral, segun los resultados

obtenidos en la presente investigacion.

Sanchez Florencia Cecilia (2011) en su tesis "Estrés laboral, satisfaccion en
el trabajo y bienestar psicolégico en trabajadores de la industria cerealera”. El
objetivo es de identificar la relacion entre estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y
el psicolégico en un bienestar de los trabajadores de la industria de grano. La

investigacion tiene un disefio estructurado, con un método deductivo hipotético,
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mediante la técnica del cuestionario como instrumento. El uso del cuestionario,
distribuidos 150 cuestionarios, que se realiza a través de una seleccion por
disponibilidad, da una muestra de 64 cuestionarios entrega completa. Por lo tanto
el porcentaje de retorno es 42.67%. Resultados arrojados podrian darse cuenta
que existe un cierto grado de estrés en este tipo de industrias, debido a los
cambios de rotacion, los requisitos anteriores, de trabajo, mala comunicacion con
supervisores, incompatibilidad de tareas y la falta de reconocimiento, el estrés
laboral surge de un desajuste entre el individuo y su trabajo, esto es entre sus
aptitudes y las demandas de empleo, que se evidencia en seis fuentes tipicas ,
aqui observamos cOmo relevantes y relacionados con nuestra muestra, la
distribucion temporal de la obra, tales como su duracion, su distribucion a lo largo
de dia, trabajo nocturno o cambio de trabajo. En conclusién, recuerde que la
hipotesis de esta investigacidén se basa en que los trabajadores se ven afectados
por estrés laboral, que afecta la satisfaccion psicoldgica de bienestar y trabajo.

Quiroz (2012) en su tesis "Evaluacion de la satisfaccion laboral para el
personal de la escuela de trabajo Social de la Universidad de San Carlos de
Guatemala" cuyo objetivo fue destinado a orientar los procesos de ensefianza-
aprendizaje a desarrollar en los estudiantes, destrezas, habilidades, aptitudes y
actitudes inherentes al perfil de la profesion, en beneficio de la sociedad
guatemalteca. Se aplic6 la técnica de entrevista, observacién y encuesta para
obtener informaci6n precisa, oportuna y confiable de estudio escuela de personal
académico y administrativo. Se utilizé el instrumento (encuesta) y debido a la
naturaleza de las funciones académicas - administrativa escuela es aplicé a 33
empleados del area administrativo y 11 colaboradores para el area académica de
una muestra total de 44 colaboradores que significa una muestra representativa y
confiable. Resultados, el area administrativa de la IE muestra un alto porcentaje de
trabajo insatisfaccién del 70% en comparacion con el 85% de satisfaccién laboral
académico del area de la 10, que indica que el de componentes del clima
organizacional no tiene un equilibrio de punto en las areas de trabajo de la escuela
que trabajo en un area y en la otra una satisfaccion optima provision de factores

gue generan un ambiente adecuado para el correcto desarrollo de las funciones
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laborales. Ellos detectan causas de la insatisfacci6n concluye que por no contar
con planes de accibn a seguir para un buen desarrollo de las actividades
administrativas en el proceso de trabajo hace necesario que apliquen programas
de satisfaccién laboral propuesto el trabajo generado por el bajo nivel de

aplicacion de los factores intrinsecos y extrinsecos es del clima organizacional.

Palma (2012) en la tesis "Escala de satisfaccion laboral (SL SPC)"en el
municipio de Lima Metropolitana.” El objetivo fue desarrollar y validar una escala
de satisfaccién laboral en el municipio de Lima; el tipo de investigacion fue
cuantitativa a nivel descriptivo, con disefio descriptivo; la poblacion estuvo
conformada por 602 trabajadores entre funcionarios, profesionales y empleados, la
muestra tenia un tamafio de 86 trabajadores escogidos por un muestreo
intencional, como instrumento para la escala de satisfaccion laboral. Resultados:
el 94.96% de funcionarios y trabajadores se colocaron en el nivel de satisfaccion
laboral promedio. También, se encontraron diferencias estadisticas de la escala de
satisfaccion para factores de reconocimiento de género o ambos casos a favor del
género femenino. También se encontraron diferencias estadisticas por grupos
ocupacionales en los factores de condiciones de trabajo y beneficios econémicos
que favorecieron profesionales y el factor que favorecié la administracion.
Conclusion: la escala de satisfaccion laboral fue validada en este estudio, en un

favorable, considerando que ello pueda ser replicado en otras areas municipales.

Quischa (2012) en su tesis acerca "Relacion entre la calidad de la gestion
administrativa y la satisfaccién el trabajo de los trabajadores de la municipalidad
del distrito del Carmen Alto provincia de Huamanga Ayacucho-Peru". El objetivo
de la investigacion fue el estudio de la asociacion que hay entre la calidad de la
gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los trabajadores del municipio de
la provincia del distrito de Alto Carmen Huamanga Ayacucho; el tipo de
investigacion fue cuantitativo de nivel estudio descriptivo correlacional, disefio
correlacional no experimental de corte transversal. El instrumento de medicion fue
un cuestionario, cuya validacion fue (r = 90%); se trabajé con una probabilidad de
muestras con seleccion sistematica de 124 trabajadores. Resultado: muestra una

asociacion clara y significativa entre la calidad de administrativa gestion y la
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satisfaccion laboral (inercia: 79.1%, chi 2 = 50.35; p = 0.00 < 0.05). También cabe
sefalar que en cuanto a la calidad y cantidad de los equipos informéticos, acceso
a internet cuenta con el municipio (35.70%) y la cantidad de oficinas de trabajo con
la cuenta (36.30), dar mas a los trabajadores califican como malo. Todo lo
contrario. Con respecto a la aceptacién de las ideas de los trabajadores y la
dignidad en el trato del Gerente con los trabajadores, donde el 37.90%
trabajadores califica como buena. Conclusion: Carmen Alto Huamanga provincia
alli es una relacion significativa entre la calidad de administrativa gestion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad del distrito. Puesto que
existe una asociacion significativa entre la gestion administrativa y la satisfaccion
del trabajador (chi > = 63.80; p = 0.00 < 0.05), asi como también hay una baja
asociacion significativa entre satisfaccion en el trabajo y la gestion administrativa
(chi2 =21,43; p = 0.00 < 0.05).

Alfaro, Leyton, Meza & Saenz (2012) en la investigacién "trabajo
satisfaccion y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipios”;
PUCP - 2° 12. El estudio consistié en la medicion de la satisfacciéon laboral y su
relacion con el andlisis de variables laborales: situacion laboral (a), (b) sexo y (c)
tiempo de servicio en cada uno de los tres municipios de Lima Metropolitana y
Callao, ademas de la comparacion del nivel promedio de satisfaccion.
Investigacion correlacional y descriptiva con enfoque cuantitativo, que se llevo a
cabo en una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores de cada uno de los tres
municipios en estudio. El cuestionario "escala de usuario SL-SPC" fue utilizado
para medir la satisfaccién en el trabajo (Palma, 2005., cuyos resultados fueron que
no existe ninguna diferencia significativa en el nivel de satisfaccién en el trabajo
trabajadores medio en cada una de las entidades y que esto puede ser
considerado, ademas, que si hay diferencias significativas por condicién laboral

con respecto al nivel de satisfaccion en sus diversos factores en cada uno.

Flores y Saavedra (2012), Piura, en la tesis "Relaciéon entre el clima y la
satisfaccion laboral en la empresa Computer Phone Center SRL de la ciudad de
Piura, afio 2012" cuyo objetivo era se pretender determinar la relacion entre el

clima y la satisfaccion laboral mediante el método hipotético-deductivo, utilizando
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las escalas de clima laboral y satisfaccion en el trabajo de Palma (2004), concluye
que la variable satisfaccion laboral en general, se consiguié un 52.0% que se
califica como nivel medio o regular. En el supuesto factor "significacion de la tarea”
era el rango de 47.0% en la satisfaccion de un trabajo de nivel medio. Asimismo,
en cuanto al factor "condiciones de trabajo" alcanzadas 60.0% lo califica como un
nivel medio de trabajo de satisfaccion.

Ruiz (2014) en su Tesis "Desarrollo del personal y la satisfaccion laboral en
la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrién," el objetivo del estudio fue apoyar
de qué manera el desarrollo del personal influye en la labor de satisfaccién de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carridn, el tipo de
investigacion no fue experimental, la Cruz de disefio descriptivo. El instrumento de
medicion fue un cuestionario, cuya validacion fue (r = 90%), trabajaron con una
probabilidad de la muestra de 53 trabajadores, resultado: evaluacion de las
variables presentadas en el capitulo anterior (capitulo Ill), las tablas fueron
redactadas (Fig. 3.15, 3.16 y 3.17,3.18) y se ha estimado un indicador numérico
para cada variable (Fig. 3.19, 3.20, 3.21 y 3.22), para los trabajadores con cargos
de confianza tanto para los trabajadores sin cargos de confianza , lo que ha
permitido valorar la relacion entre las dos variables, la diferencia supere los 5
puntos (siendo el maximo aceptable de 10 puntos) ya que en la sistematizacion de
la muestra, se tomo el valor de E = 0.10 error estandar. Asi mismo se ha estimado
que, el indicador sobre Desarrollo del personal tanto para trabajadores con cargos
de confianza como para trabajadores sin cargos de confianza (fig. 3,19 y 3,21) es
igual a 62 y 33 puntos; mientras que el indicador sobre Satisfaccion Laboral (Fig.
3.20 y 3.22) es igual a 57.75 y 37.8 puntos. Estos indicadores han establecido
una diferencia de 4.25 y 4,8 puntos (menos de 5). Es decir: 62 57.75 = 4,25 puntos
a trabajadores en puestos de confianza y 37,8-33 = 4,8 puntos en las posiciones
de los trabajadores de confianza. Conclusion ha sido demostrada la validez de la
hipétesis en el sentido de que el desarrollo del personal contribuye positivamente

en la satisfacciéon laboral Municipalidad Provincial de Sanchez Carrién.



V. Conclusiones
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Primera conclusioén:

De la hipoétesis general podemos concluir que existe relacion significativa entre las
variables determinada por el Rho de Spearman 0.456 significa que existe una
moderada relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacion
estadistica) p < 0,01, por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alterna, existe relacién entre la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016

Segunda conclusién:

De acuerdo a los resultados de la primera hipotesis especifica podemos apreciar
que existe relacion significativa entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0.433 significa que existe moderada relacién positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,01 por lo que
rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, existe relacién entre la
Planeacién y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la

Produccion periodo 2016
Tercera conclusioén:

De acuerdo a los resultados de la segunda hipétesis especifica podemos
apreciar que existe relacion significativa entre las variables determinada por el Rho
de Spearman 0.482 significa que existe moderada relacién positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,01, por lo que
rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion entre la
organizacién y la satisfaccién laboral de los trabajadores del Ministerio de la

Produccion periodo 2016
Cuarta conclusién:

De acuerdo a los resultados de la tercera hip6tesis especifica podemos apreciar
gue existe relacion significativa entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0.451 significa que existe una moderada relacion positiva entre las

variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,01, por lo que
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rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, existe relacion entre la
direccion y la satisfaccién laboral de los trabajadores del Ministerio de la

Produccion periodo 2016
Quinta conclusién:

De acuerdo a los resultados de la cuarta hipoétesis especifica podemos apreciar
que existe relacion significativa entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0.456 significa que existe una moderada relacidn positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,01, por lo que
rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion entre el
control y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la

Produccion periodo 2016



VI. Recomendaciones
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Primera:

Desarrollar talleres de informacion en temas relacionados a la gestion
administrativa para y satisfaccion laboral para promover un mejor resultado en la

gestion y un mayor compromiso laboral.

Segunda

Promover una mayor y mejor participacion de los empleados en la toma de

decisiones con la finalidad de mejorar la gestion institucional.

Tercero

Desarrollar investigaciones relacionadas con el tema de la tesis buscando ahondar
en los aspectos relacionados con la gestion y ampliar la cantidad de empleados

encuestados

Cuarta

Promover a través de las direcciones institucionales el reconocimiento a la labor

destacada de los empleados del area donde se labora.
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Matriz de Consistencia

GESTION ADMINISTRATIVA Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES EN LA UGEL N° 10 DE HUARAL - 2016

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema principal: Objetiv_o general: _ ) Hipc’)tes_is general: Variable 1:Gestion administrativa
,Como se relaciona la | Determinarla relaciona la Existe relacion entre la - ] ) B
fi6n administrati | gestion administrativay la | gestion administrativa y la Dimensiones Indicadores Items | Escala
estion administrativa a ; y ; i — —
g y satlsf_accmn Iabora! d_e Io§ satlsf_accmn Iaborgl_ de_ los Planeacion Toma de decisiones. Elaboracion de planes 3
satisfaccion laboral de los | trabajadores d.e’I Ministerio trabajador§§ del Ministerio de Administracion estratégica
trabajadores del Ministerio de ggllg Produccion periodo la Producci6n periodo 2016 Estructura , Disefio organizacional 9 -Siempre
i6 i Organizacion Comunicacion , Tecnologia -Casi siempre
la Produccion periodo 20167 Recursos humanos -A veces
- Objetivos Especificos Hipotesis Especificas _ 2 _ _Casi nunca
Problemas Especificos Direccion Comportamiento organizacional 9 _Nunca
Determinar la relacion entre | Existe relacion entre la Equipos de trabajo
¢Como se relaciona la | ja  planeacién y  la | Planeacién y la satisfaccion Motivacion, Liderazgo _
planeacion y la satisfaccion | satisfaccion laboral de los | laboral de los trabajadores del | E\S’%I:g;g: del desempefio real 8
laboral de los trabajadores del i inictari inictari i Contro i o )
Joral d J o trabajadores de_I,Mmlst_erlo er_usterlo de la Produccion Medidas de control administrativo.
Ministerio de la Produccion | de la Produccién periodo | periodo 2016 _ _ _
periodo 20167 2016 Variable 2: satisfaccion laboral
¢Como se relaciona la | Determinar la relacion entre | Existe relacion entre  la Dimensiones Indicadores Items | Escala
organizacion y la | |a organizacién la | organizacién y la Cumplimiento de las disposiciones, normas,
satisfaccion laboral de 10s | satisfaccion laboral de los | satisfaccion laboral de los | S2tsfaccionconla documentos de gestién, la organizacion, 3
. I . o . N organizacion L
trabajadores del Ministerio de | trabajadores del Ministerio | trabajadores del Ministerio de participacion
la Produccion periodo 2016? | de la Produccién periodo | la Produccién periodo 2016 Satisfaccion con las Igualdad, justicia, empatia, roles,
2016 relaciones humanas tolerancia 7
¢Como se relaciona la Existe relacion entre la
direccion y la satisfaccion | Determinar la relacion entre | direccion y la satisfaccion Satisfaccion  con  la | Productividad, recursos, normas, Siempre
laboral de los trabajadores del | Ja  direccion y  la | laboral de los trabajadores del | PrOmMocton Y] conocimiento, adaptacién y adecuacion 7 -Casi siempre
Ministerio de la Produccion | satisfaccion laboral de los | Ministerio de la Produccion I - -A veces
periodo 20167 trabajadores del Ministerio | periodo 2016 Satisfaccion con el control y | Control, supervision y fiscalizacion -Casi nunca
de la Produccién periodo supervision 7 -Nunca
¢Como se relaciona el control | 2016 ¢ Existe relacion entre el __ _
y la satisfaccion laboral de | Determinar la relacion entre | control y la satisfaccion | Saustaccion con la | Salario o sueldo, plus
los  trabajadores  del | ¢l control y Ila satisfaccion | laboral de los trabajadores del | Produccion de bienes y
Ministerio de la Produccion | |aboral de los trabajadores | Ministerio de la Produccion | servicios 7
periodo 20167 del  Ministerio de la | periodo 2016
Produccion periodo 2016
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Cuestionario de medicion de la gestion administrativa

Estimado compariero de trabajo, el presente cuestionario trata sobre la gestion
administrativa y tiene como proposito recoger informacion para detectar las
dificultades que existen y buscar alternativas de solucion. Es de caracter anénimo, por
lo que le solicitamos responder con total libertad y sinceridad marcando con una (x) el
nivel de cada pregunta que usted considere adecuado.

Muchas. Gracias.

LEYENDA

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi nunca

= N W B Ol

Nunca

Ne | ITEMS ESCALA

Dimension 1: Planificacion

01 Los directivos del area participa directamente en la elaboracién del |1 |2 |3 |4

diagndstico situacional de su institucién

02 | Se efectla la identificacion de necesidades del area en la cual trabaja con

intervencion de los directivos

03 | Los directivos del area participan directamente en la planificacién de los

objetivos institucionales

04 | En el area en donde labora se realiza la programacién de actividades

generales necesarias

05 | El jefe de area interviene directamente en la programacion de actividades

importantes

06 | Los directivos del area realizan el planeamiento con participacion de los

empleados en general

07 Los directivos del 4&rea participan directamente en la elaboracion del

diagndstico situacional de la institucién

08 | Se efectla la identificacion de necesidades del area con la intervencion de los

directivos

Dimension 2: Organizacion

09 | La estructura organizacional de la institucion ayuda a mejorar la eficienciadel |1 |2 (3 |4

area donde trabaja

10 | Los directivos le han delegado funciones que no le corresponden.
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11 | Los directivos organizan las funciones de acuerdo a la especialidad de los
empleados

12 | En su area la organizacién estructurada en equipos de trabajo permite que
los empleados tengan mayor participacion.

13 | Los directivos fomenta la actitud de competividad entre los equipos de trabajo.

14 | Los directivos aplican las normas para regular el desempefio de los
empleados de manera efectivo

15 | Los directivos realizan jornadas de capacitacion para los empleados de las
areas de trabajo.

16 | Los directivos otorgan compensaciones en base al desempefio laboral de sus
empleados

17 | La estructura organizacional del area permite una mayor eficiencia en el

desempefio de los empleados del area

Dimension 3: Direccion

18 | Los directivos asumen que los empleados de la institucién toman con 2
responsabilidad las tareas encomendadas

19 | Los empleados cumplen con las actividades encomendadas

20 | Los empleados realizan las tareas de acuerdo a su rol de funciones

21 | Los empleados toman las decisiones democraticamente

22 | Los empleados formulan un plan para cada actividad

23 | Los directivos promueve la participacion de los trabajadores en busca de soluciones
adecuadas

24 | Los directivos ejercen un adecuado liderazgo del area a su cargo.

25 | Los directivos comunica en forma oportuna las actividades que se van a realizar los
empleados

26 | La adecuada comunicacion entre los directivos permite mejorar la gestion institucional.

Dimension 4: Control estratégico

27 | Los directivos realizan el control previo para mejorar la gestion institucional. 2

28 | Los directivos supervisan el desarrollo de las funciones de los empleados de forma
permanente.

29 | Los directivos supervisan todas las actividades del area para mejorar el desempefio
laboral

30 Los directivos retroalimentan los resultados del monitoreo a las diversas comisiones
de trabajo.

31 | La retroalimentacion proporciona a los directivos informacion significativa en base a
una adecuada planeacion.

32 | Los directivos resaltan los resultados del monitoreo a las diversas comisiones de
trabajo en las areas respectivas

33 | Los directivos monitorean a los empleados en sus actividades laborales

34 | .Los directivos controlan a los empleados en sus actividades diarias con la finalidad

de asegurar el cumplimiento de las metas trazadas.




Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Estimado comparfiero de trabajo, el presente cuestionario trata sobre la

satisfaccion laboral y tiene como propésito recoger informacién para

detectar las dificultades que existen y buscar alternativas de solucion. Es

de caracter andnimo, por lo que le solicitamos responder con total libertad

y sinceridad marcando con una (x) el nivel

considere adecuado.

Muchas. Gracias.

LEYENDA

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

R N W b Ol

de cada pregunta que usted
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No.

SATISFACCION LABORAL

Dimensidn 1: Satisfaccién con la organizacién

CS

AV

CN

1 Los directivos cumplen con las disposiciones
laborales en los plazos previstos.

2 Los directivos manejan adecuadamente las
negociaciones con sus trabajadores

3 Los directivos brindan seguridad en el empleo.

4 Reconocen los directivos el tipo de participacion que
realizan los empleados para la consecucion de las
metas.

5 Se preocupan los directivos por brindar un excelente
clima laboral a sus trabajadores.

6 Los directivos designan los cargos a los empleados
mas competentes.

7 Los directivos cumplen con otorgar los diferentes

beneficios alos empleados.
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los directivos se identifican activamente con la mision

y vision de la institucion educativa

Dimensidn 2 : Satisfaccion con las relaciones humanas

CS

AV

CN

En el area de trabajo se percibe un trato de igualdad

por parte de los directivos.

10

Por el tipo de trabajo es importante establecer una

relacién empética con los empleados.

11

Le tiene sin cuidado el establecer limites con sus
compaferos de acuerdo al rol que desempefia en el

area.

12

Establecer limites con sus compaferos teniendo en
cuenta el rol que desempefia cuando asume alguna

encargatura.

13

Es caracteristica del area llevarse bien y establecer

unarelacién amical con sus comparieros.

14

En el area de trabajo se interesan por su situacion

personal que usted atraviesa.

15

Su nivel de tolerancia le permite adaptarse a la

personalidad de sus compafieros de trabajo.

Dimension 3 : Satisfaccion con la promocién vy

remuneraciones

CS

AV

CN

16

Considera que las tasas de produccion en el &rea son
las mas adecuados

17

En el area de trabajo le brindan los medios y

materiales para alcanzar las metas exigida

18

Puede decidir con autonomia aspectos relativos al
trabajo respetando las normas laborales de la

institucion

19

Es capaz de trabajar con frecuencia bajo presién de

tiempo

20

Valoran y reconocen los esfuerzos que Ud. realiza para
alcanzar las metas exigidas por su area respectiva.

21

Participan activamente para el logro de objetivos pese

a las discrepancias al interior del area de trabajo.

22

Es capaz de adecuarse en la producciéon de bienes y

servicios dentro de los lineamientos presupuestales.

Dimensidn 4: Satisfaccién con el control y supervision

CS

AV

CN

23

Le mortifican que esté verificando continuamente sus

actividades laborales.
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24 Es consiente que el control y la supervisién de las
actividades es la politica de la institucién.

25 Le brindan retroinformaciéon de sus actividades
realizadas después del proceso de verificacion.

26 Observa que solo controlan minuciosamente a
determinados empleados.

27 Considera que la supervisibn es usada como un
instrumento de presion laboral.

28 La supervisién a la que son sometidos les genera
tension emocional

29 Las inspecciones cada cierto tiempo es politica del
area donde labora.
Dimension 5: Satisfaccion con la producciéon y bienes CS|AV | CN | N
de servicio

30 La remuneracibn que recibe corresponde la
expectativa y esfuerzo que realiza

31 Los empleados tienen la misma posibilidad para los
incentivos econdémicos.

32 Todos tiene acceso al sistema de promocién en forma
justa e igualitaria en el area d trabajo

33 Todos tienen las mismas oportunidades de formacién
y capacitacion que ofrece el area de trabajo.

34 El plus y otras bonificaciones que otorga la areas
son accesibles atodos los empleados

35 Hay recompensa por el trabajo extra que realizas, de
parte de los directivos

36 Los empleados promocionados a otras actividades

tiene remuneraciones acordes a las competencias

laborales




Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,900 34
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 107,16 195,640 312 ,899
VARO00002 107,60 195,167 ,282 ,900
VAR00003 107,48 201,510 ,011 ,903
VARO00004 107,40 194,583 ,229 ,902
VARO00005 107,16 202,473 -,048 ,905
VARO0006 107,12 181,610 , 745 ,892
VARO00007 107,40 185,917 ,551 ,895
VARO00008 107,40 204,333 -,138 ,905
VAR00009 107,28 191,710 ,554 ,896
VARO00010 107,88 187,027 ,489 ,897
VARO00011 107,52 182,760 ,623 ,894
VARO00012 107,12 187,610 ,409 ,899
VARO00013 107,40 174,167 ,932 ,887
VARO00014 107,68 188,143 ,856 ,893
VAR00015 108,24 198,607 111 ,903
VARO00016 108,28 190,043 322 ,901
VARO00017 107,76 188,523 ,526 ,896
VAR00018 107,08 202,493 -,048 ,904
VARO00019 107,28 192,960 ,544 ,897
VAR00020 107,12 196,277 374 ,899
VAR00021 107,96 189,707 ,459 ,897
VAR00022 107,68 180,810 ,830 ,891
VAR00023 107,68 188,560 , 736 ,894
VAR00024 108,24 184,440 ,680 ,893
VARO00025 107,76 184,107 ,678 ,893
VARO00026 107,96 197,457 ,264 ,900
VAR00027 107,40 200,750 ,026 ,904
VARO00028 108,00 187,917 ,630 ,895
VARO00029 107,92 190,327 ,603 ,896
VAR00030 107,76 188,273 ,613 ,895
VARO0031 107,76 193,523 ,488 ,897
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VAR00032
VAR00033
VAR00034

108,04
107,56
107,96

190,040
183,090
189,790

,353
,672
,358

,900
,893
,900
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,703 36
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 114,64 94,990 -,322 ,735
VAR00002 114,64 89,407 -,031 ,710
VARO0003 113,24 87,023 ,074 , 707
VAR00004 113,96 88,957 ,010 , 707
VARO00005 113,72 96,793 -,533 , 735
VAR00006 114,16 81,223 ,398 ,684
VARO00007 114,68 80,477 379 ,684
VARO00008 113,92 82,827 434 ,685
VARO00009 113,48 78,010 ,568 ,670
VARO00010 115,24 77,607 ,701 ,665
VARO00011 114,32 82,143 ,493 ,682
VARO00012 114,32 79,143 ,557 ,673
VARO00013 113,80 77,333 ,668 ,665
VARO00014 112,96 85,457 ,204 ,698
VARO00015 114,56 91,507 -,164 , 720
VARO00016 114,04 79,957 ,662 ,673
VARO00017 113,96 85,957 ,207 ,698
VARO00018 114,52 96,510 -,365 742
VARO00019 115,08 85,993 ,212 ,698
VAR00020 113,96 87,623 171 ,700
VAR00021 114,48 90,677 -,121 , 715
VAR00022 114,84 87,390 ,106 ,703
VAR00023 114,16 84,640 410 ,690
VAR00024 114,48 80,177 ,492 ,678
VARO00025 114,00 81,250 ,673 ,676
VARO00026 114,56 88,423 ,029 ,708
VARO00027 114,44 97,257 -, 437 741
VARO00028 114,72 86,627 , 166 ,700
VARO00029 114,64 81,240 444 ,682
VAR00030 113,76 84,773 ,191 ,699
VARO0031 113,96 86,540 , 114 , 704
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VAR00032
VAR00033
VARO00034
VAR00035
VAR00036

113,44
113,60
113,48
113,44
113,80

81,007
82,083
76,093
84,840
89,333

,515
,354
,579
,220
-,029

,679
,687
,666
,697
,710
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item17

item16

item15

item14

item13

item12

iteml11

item10

item9

item8

item7

itemb6

item5

item4

item3

item?2

item1

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

22
23
24
25

26
27
28
29
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30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57
58
59
60
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61

62

63

64
65

66

67

68
69
70
71

72

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87
88
89
90
91
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92

93

94
95

96
97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
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item3

item3

item3

item3

item3

item3

item3

item?2

item?2

item?2

item?2

item2

item?2

item?2

item?2

item?2

item?2

iteml

item1
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL
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\o DIMENSIONES / items Clarlldad Pertlnzenua Relevsanma Sugerencias
Dimensidn 1: Satisfaccion con la organizacion Si | No | Si No | Si | No
Los directivos cumplen con las disposiciones laborales en los plazos | X X X
1 previstos.
Los directivos manejan adecuadamente las negociaciones con sus X X X
2 :
trabajadores
3 Los directivos brindan seguridad en el empleo. X X X
Reconocen los directivos el tipo de participacion que realizan los X X X
4 empleados para la consecucion de las metas.
Se preocupan los directivos por brindar un excelente clima laborala | X X X
5 :
sus trabajadores.
Los directivos designan los cargos a los empleados mas X X X
6 competentes.
Los directivos cumplen con otorgar los diferentes beneficios a los X X X
! empleados.
los directivos se identifican activamente con la misién y vision de la X X X
8 | . .. . :
institucion educativa
Dimensioén 2 : Satisfaccion con las relaciones humanas ] ] )
Si | No | Si No Si No
En el area de trabajo se percibe un trato de igualdad por parte de los | X X X
9 directivos.
10 Por el tipo de trabajo es importante establecer una relaciéon empatica | X X X
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con los empleados.

Le tiene sin cuidado el establecer limites con sus compafieros de X X X
11 acuerdo al rol que desempefia en el area.

Establecer limites con sus compafieros teniendo en cuenta el rol que | X X X
12 desempefia cuando asume alguna encargatura.

Es caracteristica del &rea llevarse bien y establecer una relacion X X X
13 amical con sus compafieros.

En el &rea de trabajo se interesan por su situacién personal que X X X
14 usted atraviesa.

Su nivel de tolerancia le permite adaptarse a la personalidad de sus X X X
15 ~ :

compafieros de trabajo.

Dimension 3 : Satisfaccion con la promocidon y remuneraciones _ _ .

Si | No | Si No Si No

Considera que las tasas de produccion en el &rea son las més X X X
16

adecuados

En el area de trabajo le brindan los medios y materiales para alcanzar | X X X
17 .

las metas exigida

Puede decidir con autonomia aspectos relativos al trabajo X X X
18 respetando las normas laborales de la institucion
19 Es capaz de trabajar con frecuencia bajo presién de tiempo X X X
20 Valoran y reconocen los esfuerzos que Ud. realiza para alcanzar las X X X

metas exigidas por su area respectiva.

Participan activamente para el logro de objetivos pese a las X X X
21

discrepancias al interior del area de trabajo.
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Es capaz de adecuarse en la produccion de bienes y servicios dentro | X X X
22 de los lineamientos presupuestales.

Dimension 4: Satisfaccion con el control y supervisién ] ] )

Si | No | Si No Si No

Le mortifican que esté verificando continuamente sus actividades X X X
23

laborales.

Es consiente que el control y la supervision de las actividades es la X X X
24 . o

politica de la institucion.

Le brindan retroinformacion de sus actividades realizadas después X X X
25 e

del proceso de verificacion.

Observa que solo controlan minuciosamente a determinados X X X
26

empleados.

Considera que la supervision es usada como un instrumento de X X X
27 L

presion laboral.
28 La supervision a la que son sometidos les genera tensién emocional X X
29 | Las inspecciones cada cierto tiempo es politica del area donde labora. X X

Dimensién 5: Satisfaccion con la produccién y bienes de servicio si | No | si No | Si NoO

La remuneracion que recibe corresponde la expectativa y esfuerzo X X X
30 gue realiza

Los empleados tienen la misma posibilidad para los incentivos X X X
31 econoémicos.

Todos tiene acceso al sistema de promocién en forma justa e X X X
32 |. o . .

igualitaria en el area d trabajo

Todos tienen las mismas oportunidades de formacién y capacitacion | X X X

33
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que ofrece el area de trabajo.

El plus y otras bonificaciones que otorga la &reas son accesibles a

34 todos los empleados

Hay recompensa por el trabajo extra que realizas, de parte de los
35 | .

directivos

Los empleados promocionados a otras actividades tiene
36

remuneraciones acordes a las competencias laborales
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si Hay Suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] dea del 2016

Apellidos y nombres del juez evaluador: Gallarday Morales Santiago DNI: 25514954

Especialidad del evaluador: Mg. Docencia e Investigacion universitaria

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

% Pertinencia : Si el item pertenece a la dimension.

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

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



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION ADMINISTRATIVA

- DIMENSIONES / ftems Claridad Pertinencia Relevancia | - g0 oncias
Dimension 1: Planificacion Si [No| Si | No| Si | No
Los directivos del area participa directamente en la elaboracion del | X X X
1 diagndstico situacional de su institucién
Se efectla la identificacion de necesidades del area en la cual trabaja | X X X
2 con intervencién de los directivos
Los directivos del area participan directamente en la planificacion de los | X X X
3 objetivos institucionales
En el &rea en donde labora se realiza la programacién de actividades | X X X
4 generales necesarias
El jefe de &rea interviene directamente en la programacion de actividades | X X X
5 importantes
Los directivos del area realizan el planeamiento con patrticipacion de los | X X X
6 empleados en general
Los directivos del area participan directamente en la elaboracion del | X X X
7 diagndstico situacional de la institucién
Se efectlia la identificacion de necesidades del area con la intervencion | X X X
8 de los directivos
Dimension 2: Organizacion Si [No | Si [ No | Si | No
La estructura organizacional de la institucion ayuda a mejorar la eficiencia | X X X
9 del area donde trabaja
10 Los directivos le han delegado funciones que no le corresponden.
Los directivos organizan las funciones de acuerdo a la especialidad de
11 los empleados
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En su area la organizacién estructurada en equipos de trabajo permite | X X X
12 gue los empleados tengan mayor participacion.

Los directivos fomenta la actitud de competividad entre los equipos de | X X X
13 trabajo.

Los directivos aplican las normas para regular el desempefio de los | X X X
14 empleados de manera efectivo

Los directivos realizan jornadas de capacitacién para los empleados de | X X X
15 las areas de trabajo.

Los directivos otorgan compensaciones en base al desempefio laboral | X X X
16 de sus empleados

La estructura organizacional del &rea permite una mayor eficiencia en el | X X X
17 desempefio de los empleados del area

Dimensién 3: Direccion Si [No| Si | No| Si | No

Los directivos asumen que los empleados de la institucion toman con X X X
18 responsabilidad las tareas encomendadas
19 Los empleados cumplen con las actividades encomendadas X X X
20 Los empleados realizan las tareas de acuerdo a su rol de funciones X X X
2 Los empleados toman las decisiones democraticamente X X X
22 Los empleados formulan un plan para cada actividad X X X

Los directivos promueve la participacion de los trabajadores en busca de | X X X
23 soluciones adecuadas
2 Los directivos ejercen un adecuado liderazgo del area a su cargo.

Los directivos comunica en forma oportuna las actividades que se van a realizar
25 los empleados

La adecuada comunicacion entre los directivos permite mejorar la gestion | X X X
26

institucional.
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Dimension 4: Control estratégico Si | No | Si | No | Si | No
27 Los directivos realizan el control previo para mejorar la gestion institucional.

Los directivos supervisan el desarrollo de las funciones de los empleados de
28 forma permanente.

Los directivos supervisan todas las actividades del area para mejorar el | X X X
29 desempefio laboral

Los directivos retroalimentan  los resultados del monitoreo a las diversas | X X X
30 comisiones de trabajo.

La retroalimentacion proporciona a los directivos informacion significativa en | X X X
31 base a una adecuada planeacion.

Los directivos resaltan los resultados del monitoreo a las diversas comisiones de | X X X
32 trabajo en las &reas respectivas
33 Los directivos monitorean a los empleados en sus actividades laborales
" .Los directivos controlan a los empleados en sus actividades diarias con la

finalidad de asegurar el cumplimiento de las metas trazadas.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si Hay Suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] odea del 2016

Apellidos y nombres del juez evaluador: Gallarday Morales Santiago DNI: 25514954

Especialidad del evaluador: Mg. Docencia e Investigacion universitaria

; Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Pertinencia : Si el item pertenece a la dimension.

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

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

La presente investigacion tiene como variables de estudio la gestion administrativa y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016. Tuvo
como objetivo general determinar la relacion entre Gestion administrativa y el nivel de

satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016.

La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, tipo basico de nivel
descriptivo, disefio correlacional no experimental y de corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 108 trabajadores, a quienes se les encuesto a modo de censo. La
recoleccion de datos se llevo a cabo con la técnica de la encuesta y el instrumento fue un
cuestionario, en las que se levant6é informacién sobre las variables de estudio Gestion
administrativa y satisfaccion laboral, los instrumentos de recoleccion de datos fueron
validados por juicio de expertos con un resultado de aplicabilidad, su confiabilidad se
determiné mediante el coeficiente Alfa Cronbach cuyo valor fue 0.900 para la variable
gestién administrativa y 0.703 para la variable satisfaccion laboral.

El resultado de la investigacion demuestra que existe relacion moderada, directay
significativa con un valor Rho de Spearman de 0.456 y un valor p= 0,000 menor al nivel
0,05, confirmandose la relacion entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral de
los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016.

Palabras claves: Gestion administrativa, satisfaccion laboral

Abstract

The present study has as administrative variables the administrative management and
the job satisfaction in the workers of the Ministry of Production in 2016. Its general
objective was to determine the relationship between administrative management and the
level of job satisfaction of the workers of the Ministry of Production Period 2016.

The research carried out was of quantitative approach, basic type of descriptive level,
correlational non-experimental design and cross-sectional design. The population was
made up of 108 workers, who were surveyed as a census. The data collection was
carried out using the survey technique and the instrument was a questionnaire, in which

information was collected on the study variables Administrative management and job
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satisfaction, data collection instruments were validated by expert judgment With an
applicability result, its reliability was determined using the Alpha Cronbach coefficient
whose value was 0.900 for the administrative management variable and 0.703 for the
labor satisfaction variable.

The results of the research show that there is a moderate, direct and significant
relationship with a Spearman Rho value of 0.456 and a p value of less than 0,000 to the
0.05 level, confirming the relationship between administrative management and job
satisfaction of Ministry of Production period 2016.

Key words: Administrative management, job satisfaction

Introduccién

La presente investigacion trata acerca de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016. El desarrollo del marco
tedrico se ha trabajado definido las variables con sus respectivas dimensiones.

El desarrollo de la investigacion se trabajado teniendo en cuenta el protocolo de la
universidad con siete capitulos, el capitulo primero esta referido a la introduccién donde se
exponen los antecedentes internacionales y nacionales, el marco tedrico conteniendo las
diferentes definiciones acerca de las variables, asi como la definicion de los indicadores,
se aborda en este apartado las respectiva justificaciones, el problema de investigacion a
partir de la realidad problemética, la formulacién del problema general como los
especificos, también se desarrolla los objetivos generales y especificos. En el capitulo
segundo se esboza el marco metodologico de la tesis, se desarrolla la definicion
conceptual y operacionalizaciones de las variables en estudio, la metodologia, el tipo de
estudio y disefio, descripcibn de la poblacidon, muestra y muestreo y la forma de
procesamiento de los datos obtenidos que se utilizd para el desarrollo de la investigacion.
El capitulo tercero esta dedicado al desarrollo de los resultados. El capitulo cuarto permite
exponer la discusion, a su vez las conclusiones se desarrollara en el capitulo quinto,
mientras que en el capitulo sexto se tratan las recomendaciones y en el capitulo séptimo
las referencias bibliograficas, seguido de los respectivos anexos.

Revision Literaria

Antecedentes
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Guadalupe, Pefia y Samaniego (2013) en su trabajo de tesis clima organizacional: factores
de satisfaccion laboral en una empresa del metal industrial - mecanica, el objetivo fue de
identificar los factores que influyen en el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos y operativos de una pequefia Frontera industrial metal mecéanica, empresa
con sede en Coahuila. El disefio metodolégico corresponde a una investigacion
transversal, descriptiva y cuantitativa. Para el proposito de la recopilacion de la
informacion se tomé como objeto JSS parametro Spector empresa escala de estudio
comprende un total de 35 trabajadores, la muestra se determindé por consenso esta
compuesta por 33 asignaturas, de las cuales 30 son hombres y 3 mujeres, establecer
niveles de edad, antigtiedad y nivel de estudios, tabular las frecuencias correspondientes.
Resultados de la tabla 4 muestran coeficientes de correlacion de Pearson, derivado de la
aplicacion de SPSS (versién 17.0), puede ver, la mayoria de los coeficientes muestran
correlaciones significativas, aunque no todos los valores son mayores que 0.6, requisito
gue cumple solamente la supervision variable que correlaciona significativamente con el
trabajo si mismo, comparferos de trabajo y recompensas respectivamente. Otras
correlaciones altas que se refiere a las condiciones de trabajo con beneficios, monitoreo
de condiciones de trabajo y comunicacion, trabajo con las politicas / procedimientos y
comunicacion. * Correlacion es significativa al nivel 0,05 * la correlacion es significativa al
nivel 0,01. En la investigacién de la conmocién cerebral resultados informan que los
trabajadores, gerentes y funcionamiento del objeto de estudio, empresa, en general, al
medio en términos de las variables exploradas satisfaccion. Por lo anterior, se puede ver
gue los trabajadores parecen estar a gusto y orgulloso por el trabajo realizado y que esto
es importante, que la relacién y comunicacién con los compafieros son adecuadas y que

viene por el reconocimiento que reciben por su actuacion tanto por parte de colegas y jefe.

Ruiz (2014) en su Tesis "Desarrollo del personal y la satisfaccién laboral en la
Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion,” el objetivo del estudio fue apoyar de qué
manera el desarrollo del personal influye en la labor de satisfaccion de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Sanchez Carrion, el tipo de investigacion no fue
experimental, la Cruz de disefio descriptivo. El instrumento de medicién fue un
cuestionario, cuya validacion fue (r = 90%), trabajaron con una probabilidad de la muestra
de 53 trabajadores, resultado: evaluacion de las variables presentadas en el capitulo
anterior (capitulo IlIl), las tablas fueron redactadas (Fig. 3.15, 3.16 y 3.17,3.18) y se ha
estimado un indicador numeérico para cada variable (Fig. 3.19, 3.20, 3.21 y 3.22), para los
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trabajadores con cargos de confianza tanto para los trabajadores sin cargos de confianza ,
lo que ha permitido valorar la relacion entre las dos variables, la diferencia supere los 5
puntos (siendo el maximo aceptable de 10 puntos) ya que en la sistematizacion de la
muestra, se tomo el valor de E = 0.10 error estandar. Asi mismo se ha estimado que, el
indicador sobre Desarrollo del personal tanto para trabajadores con cargos de confianza
como para trabajadores sin cargos de confianza (fig. 3,19 y 3,21) es igual a 62 y 33
puntos; mientras que el indicador sobre Satisfaccion Laboral (Fig. 3.20 y 3.22) es igual a
57.75 y 37.8 puntos. Estos indicadores han establecido una diferencia de 4.25 y 4,8
puntos (menos de 5). Es decir: 62 57.75 = 4,25 puntos a trabajadores en puestos de
confianza y 37,8-33 = 4,8 puntos en las posiciones de los trabajadores de confianza.
Conclusion ha sido demostrada la validez de la hipétesis en el sentido de que el desarrollo
del personal contribuye positivamente en la satisfaccion laboral Municipalidad Provincial

de Sanchez Carrion.

Bases tedricas de la gestion administrativa

Teoria del proceso administrativo segun March y Simon, (1998)

La vision funcional del trabajo del directivo surgid con los trabajos de Fayol, que durante la
segunda mitad del siglo XX, hacia énfasis principalmente en el establecimiento de
principios administrativos generales. Subrayaba el desarrollo de macro conceptos. March y
Simon (1998) se referian a este cuerpo de conocimientos como “teoria del proceso

administrativo”.

La teoria se fundamenta en el sentido que el proceso administrativo se parte de la
premisa de que el conocimiento acerca de las practicas administrativas puede ser
establecido como un cuerpo coherente y uniforme y que pueden transmitirse las
generalizaciones de las practicas correctas y, por lo tanto, efectivas. Los catorce principios
postulados por Fayol son los siguientes: 1. Divisibn del trabajo: consiste en la
especializacion de las tareas y de las personas, para asi aumentar la eficiencia; 2.
Autoridad y responsabilidad: autoridad es el derecho de dar 6rdenes y el poder de esperar
obediencia; la responsabilidad es una consecuencia natural de la autoridad. Ambas deben
estar equilibradas entre si; 3. Disciplina: depende de la obediencia, aplicacién, energia,
comportamiento y respeto de los acuerdos establecidos; 4. Unidad de mando: cada
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empleado debe recibir 6rdenes de sélo un superior. Es el principio de la autoridad Unica; 5.
Unidad de direccion: una cabeza y un plan para cada grupo de actividades que tengan un
mismo objetivo; 6. Subordinacion de los intereses individuales a los intereses generales:
los intereses generales deben sobreponerse a los intereses particulares; 7. Remuneracién
del personal: debe haber una justa y garantizada satisfaccion para los empleados y para la
organizacion en términos de retribucion; 8. Centralizacion: se refiere a la concentracion de
la autoridad en la alta jerarquia de la organizacién; 9. Jerarquia o cadena escalar: es la
linea de autoridad que va del escal6on mas alto al més bajo. Es el principio de mando; 10.
Orden: un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar. Es el orden material y humano;
11. Equidad: amabilidad y justicia para alcanzar la lealtad del personal; 12. Estabilidad y
duracion (en un cargo) del personal: la rotacion tiene un impacto negativo sobre la
eficiencia de la organizacién. Cuanto mas tiempo permanezca en su cargo una persona,
mejor; 13. Iniciativa: la capacidad de visualizar un plan y de asegurar su éxito y 14.
Espiritu de equipo: la armonia y unidon entre las personas constituyen grandes fuerzas

para la organizacion.

Segun Diez de Castro (2005) los principios mas importantes desarrollados para
guiar las actividades de coordinacion son: Principio escalar: enfatiza la forma organizativa
jerarquica en la que todos los participantes estan relacionados en una estructura piramidal
simple de relaciones de control. Principio de unidad de mando: especifica que ningun
miembro de la organizacion deberia de recibir 6rdenes de mas de un superior. Principio de
ambito de control: enfatiza que ningln superior deberia tener mas subordinados de los

gue puede supervisar con eficacia.

Definicion de gestién administrativa

Stoner. Freeman y Gilbert (2009) define la gestion como: "la disposicién y organizacion de

los recursos de un individuo o grupo para alcanzar los resultados esperados” (p.37).

También se puede sefalar que la gestion administrativa es "la gestion de la
informacion, los sistemas que albergan la informacion y la tecnologia y las personas que

maximizan la productividad '(Odgers 2005, p. 7).

Stoner, Freeman y Gilbert (2009), Define la gestion administrativa como
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El proceso de disefiar y mantener un ambiente correctamente utilizando los
recursos de trabajo en grupo, individuos eficientemente encuentro y objetivos
especificos, es una funcion importante para toda organizacion exitosa y desempefa
un papel esencial para asegurar que los negocios funcionen sin problemas”. Una
gran cantidad de funciones dentro del negocio, requiere de algun elemento de la
gestion administrativa. Cualquier persona involucrada en la planificacion,
coordinacion, direccion, o el control de los aspectos de un negocio pueden ser

considerados como un gerente de administracion. (p 40).

Se puede expresar que, gestion administrativa es el uso correcto de los recursos

gue permite alcanzar los objetivos institucionales.

Dimensiones de la Gestion administrativa

Para la presente investigacion se tomaron los principios de Chiavenato para dimensionar

la variable gestiobn administrativa

Dimension 1: Planificaciéon
Segun Chiavenato (2007)

La planeacion es la funcion administrativa que determina por anticipado cuales son
los objetivos que deben alcanzarse y qué debe hacerse para conseguirlos. Se trata
de un modelo tedrico para la accién futura. Empieza por la determinacién de los
objetivos y detalla los planes necesarios para alcanzarlos de la mejor manera
posible. Planear y definir los objetivos es seleccionar anticipadamente el mejor
curso de accion para alcanzarlos. La planeacion determina a donde se pretende

llegar, qué debe hacerse, cuando, como y en qué orden. (p. 143)

Dimension 2: Organizacion

Segun Chiavenato (2007) se entiende la

Organizacion como funcidbn administrativa y parte integrante del proceso
administrativo. En este sentido, la organizacion significa el acto de organizar,
estructurar e integrar los recursos y los 6rganos involucrados en la ejecucion, y

establecer las relaciones entre ellos y las atribuciones de cada uno. (p. 148)
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Dimension 3: Direccion

Para Chiavenato (2007)
La direccion, tercera funcién administrativa, sigue a la planeaciéon y a la
organizacion. Definida la planeacion y establecida la organizacion, falta poner en
marcha las actividades y ejecutarlas. Este es el papel de la direccidon: poner en
accion y dinamizar la empresa. La direccion esta relacionada con la accion, con la
puesta en marcha, y tiene mucho que ver con las personas. Esta directamente
relacionada con la disposicion de los recursos humanos de la empresa. (p. 149)

Dimension 4: Control

Desde la postura de Chiavenato (2007)
La finalidad del control es asegurar que los resultados de aquello que se planeo,
organizé y dirigid, se ajusten tanto como sea posible a los objetivos establecidos. La
esencia del control reside en comprobar si la actividad controlada consigue o no los
objetivos o los resultados esperados. El control es, fundamentalmente, un proceso
que guia la actividad ejecutada hacia un fin determinado. Como proceso, el control

presenta etapas que deben explicarse. (p. 151)

Bases tedricas de la Satisfaccién laboral
De acuerdo con lo planteado por Dipp, Tena y Villanueva (2010) sobre el tema referido a

la satisfaccion laboral, podemos ver que

El estudio de las condiciones sociolaborales ha adquirido importancia en las
investigaciones de los ultimos afios (Perie & Baker, 1999), y ahora la satisfaccion
laboral se considera un constructo muy importante en psicologia organizacional y
del trabajo, por el papel mediador que juega entre las condiciones del entorno
laboral y las consecuencias para el desarrollo de la institucién tanto organizacional
como individual (Dormann & Zapf, 2001). En el ambito del campo de estudio de la
satisfaccion laboral se reconoce como pionero el trabajo de Robert Hoppock (en
Gimeno, 2004). Posteriormente adquiri6 importancia por considerar que la
satisfaccion laboral se constituye en uno de los productos mas importantes del

trabajo humano, y porque siempre se le ha asociado al desempefio, al grado de
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llegarse a afirmar que un trabajador satisfecho tiende a mostrar un mejor

desemperio (Barraza & Ortega, 2009). (p. 2)

Segun Robbins (1998), citado por Garcia (2010), nos dice
La define como el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo.
Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien
esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla
de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral;
de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente. (p. 3)
La satisfaccion laboral, se refleja en la actitud del empleado hacia la organizacion o

empresa en la que labora; la cual, se evidencia en la eficiencia de sus actividades.

Dimensiones de la satisfacciéon laboral

Dimensién 1: Satisfaccion con la organizacion

Robbins (2005) sefial6 que dentro de estos factores, se resaltan, segun estudios, las
caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo mismo como un

determinante principal de la satisfaccion del empleado.

La satisfaccion con la organizacion refiere a los aspectos como, “la politica de

beneficios y salarios dentro de la organizacién”. (Sotomayor, 2013, p. 44)

Dimension 2: Satisfaccion con las relaciones humanas
Asi mismo, la satisfaccion con las relaciones humanas incluye, “la competencia de estos,

Su apoyo, comunicacion, amistad. (Sotomayor, 2013, p. 44)
Dimension 3: Satisfaccion con la promociéon y remuneraciones
Con respecto a la satisfaccién con las promociones, se refiere a las “oportunidades de

formacion o la base a partir de la que se produce la promocion”. (Sotomayor, 2013, p. 43)

Dimension 4: Satisfaccion con el control y supervision
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La satisfaccion con el control y supervision, este aspecto alude al, “estilo de supervision o
las habilidades técnicas, de relaciones humanas o administrativas”. (Sotomayor, 2013, p.
45)

Dimension 5: Satisfaccion con la produccion de bienes y servicios
La Satisfaccion con la produccion de bienes y servicios, refiere tales como, “pensiones,
seguros médicos, vacaciones, primas”. (Sotomayor, 2013, p. 43)

Objetivo
Determinar la relacion de la gestion administrativa y la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016

Metodologia

La investigacion que presento es de enfoque cuantitativa, tipo basica de nivel descriptivo
correlacional. Tamayo (2003) menciona la investigacion descriptiva en su clasificacion.
Asevera que este tipo de investigacion describe, registra, analiza e interpreta la naturaleza
actual y la composicion de los fenomenos. Tiene como objetivo principal presentar una
interpretacion correcta del fendmeno de estudio (p. 46). Disefio no experimental dado que
‘la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata
de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes

para ver su efecto sobre otras variables” (Hernandez et al., 2010, p. 149).
Resultados

De la hipétesis general podemos concluir que existe relacion moderada significativa entre
las variables determinada por el Rho de Spearman 0.456, frente al (grado de significacion
estadistica) p < 0,01, por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis
alterna, existe relacion entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016
.Conclusion

Existe relacion significativa entre la gestién administrativa y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho
= ,456). Existe relacion significativa entre la Planeaciéon y la satisfaccion laboral. (sig.
bilateral = .000 < .01; Rho = ,433). Existe relacidn significativa entre la organizacion y la
satisfaccion laboral. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,482). Existe relacion significativa
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entre la direccion y la satisfaccion laboral. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = ,451). Existe
relacion significativa entre el control y la satisfaccion laboral. (sig. bilateral = .000 < .01;
Rho = ,456).
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