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RESUMEN

El propdsito del estudio estuvo enfocado en establecer la relacion de la gestion
administrativa y la satisfaccion laboral percibidas por personal del programa de
mantenimiento de infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
2023. Se adoptd un enfoque de investigacion descriptiva correlacional y se
caracterizé por un disefio no experimental. Estuvo compuesta la poblacion por 42
participantes vinculados a la entidad. Cabe destacar que no se aplico una técnica de
muestreo, abordandose a la totalidad de la poblacion identificada. Los instrumentos
de evaluacion empleados consistieron en cuestionarios estructurados, cada uno
compuesto por 20 y 29 items, destinados a evaluar tanto la gestion administrativa
como la satisfaccion laboral respectivamente. Entre los hallazgos todos los valores
resultantes indicarian claramente que la gestién administrativa dentro del programa
de mantenimiento es eficiente con un 52%, por otra parte, la satisfaccion laboral del
programa se da de manera regular representado por un 48%. En cuanto a la
evaluacion de la hipétesis general arrojaron un coeficiente de 0.945, con un nivel
de significancia de 0.000. Estos resultados permiten concluir que existe que la
gestion administrativa se relaciona de manera positiva alta con la satisfaccion
laboral.

Palabras claves: satisfaccion laboral, comunicacion, retroalimentacién, control,

direccion, organizacion, planificacion, gestion administrativa.
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ABSTRACT

The purpose of the study was focused on establishing the relationship between
administrative management and job satisfaction perceived by personnel of the
regional public infrastructure maintenance program of the Moquegua regional
government, 2023. A descriptive correlational research approach was adopted and
was characterized by a design not experimental. The population was made up of 42
participants linked to the entity. It should be noted that a sampling technique was
not applied, addressing the entire identified population. The evaluation instruments
used consisted of structured questionnaires, each composed of 20 and 29 items,
intended to evaluate both administrative management and job satisfaction
respectively. Among the findings, all the resulting values would clearly indicate
that the administrative management within the maintenance program is efficient
with 52%, on the other hand, the job satisfaction of the program occurs regularly,
represented by 48%. Regarding the evaluation of the general hypothesis, they
showed a coefficient of 0.945, with a significance level of 0.000. These results
allow us to conclude that administrative management is highly positively related to
job satisfaction.

Keywords: job satisfaction, communication, feedback, control, direction,

organization, planning, administrative management.



INTRODUCCION

La gestion administrativa en el contexto del programa de mantenimiento de
infraestructura publica desempefia un papel crucial en el éxito y eficacia de las
operaciones. Este programa no solo se trata de preservar y mejorar las estructuras
fundamentales que sustentan una sociedad, sino que también implica la
coordinacion efectiva de recursos, personal y procesos administrativos para

garantizar su funcionamiento continuo y eficiente.

La infraestructura publica abarca una amplia gama de activos criticos, desde
carreteras y puentes hasta sistemas de suministro de agua y redes eléctricas. La
gestion administrativa en este contexto implica la planificacion estratégica, la
asignacion de recursos, la supervision de proyectos, la gestion de contratos y el
cumplimiento de normativas y estandares. Es un proceso multifacético que requiere
una coordinacion cuidadosa para asegurar que los proyectos se desarrollen de
manera oportuna, dentro del presupuesto y cumpliendo con los estandares de

calidad y seguridad.

Un componente esencial de la gestion administrativa en este programa es la
atencion a la satisfaccion laboral de los profesionales involucrados en el
mantenimiento de la infraestructura publica. Los trabajadores, desde ingenieros
hasta personal de mantenimiento, desempefian un papel fundamental en la
ejecucion exitosa de estos proyectos. La satisfaccion laboral no solo se traduce en
un entorno de trabajo positivo, sino que también influye directamente en la

productividad, la retencion del talento y la calidad del trabajo realizado.

La implementacion efectiva de estrategias de gestion administrativa que prioricen
la satisfaccion laboral implica ofrecer condiciones laborales adecuadas,
oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento y participacion en la toma
de decisiones. Ademas, la comunicacion clara y abierta entre los diversos niveles
de la organizacion es esencial para asegurar que las metas del programa de
mantenimiento de infraestructura publica se comprendan y se alcancen de manera

eficiente.

En conclusion, la gestion administrativa en el &mbito del mantenimiento de

infraestructura publica no solo se trata de planificacion y coordinacion eficientes,



sino que también requiere una atencion cuidadosa a la satisfaccion laboral de
quienes estan involucrados en el proceso. Una fuerza laboral comprometida y
satisfecha no solo contribuye al éxito de los proyectos, sino que también fortalece
la capacidad del programa para enfrentar los desafios en constante evolucion del
mantenimiento y desarrollo de la infraestructura esencial para el bienestar de la

sociedad.

La estructura de la tesis se desgloso en cinco capitulos. EI primer capitulo, se enfocd
en abordar la realidad a nivel nacional e internacional, destacando la formulacion
del problema, la justificacidn, asi como los propésitos, la formulacion de hipotesis,
y la operacionalizacién de variables. EI segundo capitulo, se construyé a partir de
investigaciones previas y fundamentos tedricos y conceptuales. El tercer capitulo,
expuso aspectos como la tipologia y disefio del estudio, la definicion de la poblacion
y muestra, asi como los métodos y técnicas empleados, incluyendo el
procesamiento de datos. El cuarto capitulo, se centr6 en la presentacion de los
hallazgos obtenidos y la respetiva discusion. En dltima instancia, se destacan las
citas bibliograficas empleadas a lo largo del desarrollo del estudio, junto con los

anexos.
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CAPITULO | : EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.

Descripcion de la Realidad Problematica

La gestion administrativa y la satisfaccion laboral son aspectos cruciales
para el rendimiento y la armonia en cualquier entorno laboral se busca
analizar la problemaética asociada con estos elementos a nivel internacional,

nacional y en la region especifica de Moquegua.

Las instituciones publicas o privadas en las distintas partes del
mundo buscan mejorar la satisfaccion laboral, pues he entendido que
mientras mejor sea considerado el trabajador mayor seré su productividad
la incidencia para con los usuarios sera efectiva, En Asia el trabajo que
realiza las instituciones estatales puede tardar entre horas y meses de trabajo
se daba quizéas a la disciplina la responsabilidad y el compromiso entre otras

cosas los factores culturales.

En el Per( cuando se hace referencia a proyectos ejecutados por las
entidades publicas esto genera mucha desconfianza y una mala percepcion
en cuanto a la ejecucion financiera alinedndolo esto hacia la corrupcion y
sosteniendo aun mas esa percepcion es que muchas de estas cual terminan
a lo largo del tiempo confirmandose de qué hubo muchos procedimientos
inadecuados. Sumado a esto es que los trabajadores de las instituciones
publicas muchas veces son maltratados y muy mal remunerado por lo que
esto se ve reflejado en la atencidn con la poblacion. En esta investigacion,

describe la situacion global de la gestion administrativa y la satisfaccion
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1.2.

laboral, los desafios comunes y mejores practicas que se han identificado en

diversos contextos.

En Moquegua la situacion especifica no es distinta que en el plano
internacional. Existen factores comunes que influyen en la gestion
administrativa y la satisfaccion laboral, asi como las posibles discrepancias
que podrian surgir debido a contextos culturales, econdmicos o legislativos
distintos. El Gobierno regional de Moquegua es una nueva gestion para lo
cual la investigacion analizard el proceso administrativo que se lleva a cabo
en el Gobierno regional de Moquegua asi como las actualizaciones sobre los
procedimientos administrativos que hubiese Asi mismo también se busca
analizar la satisfaccion del cliente interno en este caso la satisfaccion laboral
de los profesionales y técnicos que laboran en el programa y mantenimiento
de infraestructura pablica y determinar como se encuentra la productividad

en general de esta area.
Definicion del problema
1.2.1. Problema General.

¢De qué manera se relaciona la gestion administrativa y la
satisfaccion laboral percibidas por personal del programa de
mantenimiento de infraestructura publica regional del gobierno

regional Moquegua, 2023?
1.2.2. Problemas especificos:

¢De qué manera se relaciona la planificacion y la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de
infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
20237

¢De qué manera se relaciona la organizacion y la satisfaccién laboral

percibidas por personal del programa de mantenimiento de
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infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
2023?

¢De qué manera se relaciona la direccion y la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de
infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
2023?

¢De qué manera se relaciona el control y la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de
infraestructura publica regional del gobierno regional Mogquegua,
2023?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Establecer la relacion de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral percibidas por personal del programa de mantenimiento de
infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
2023.

Objetivos especificos

Establecer la relacion de la planificacion y la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de
infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
2023.

Establecer la relacion de la organizacion y la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de
infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
2023.

Establecer la relacion de la direccién y la satisfaccion laboral

percibidas por personal del programa de mantenimiento de
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infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
2023.

Establecer la relacion del control y la satisfaccion laboral percibidas
por personal del programa de mantenimiento de infraestructura

publica regional del gobierno regional Moquegua, 2023.

1.4. Justificacion y limitaciones de la investigacion

La justificacion de la presente investigacion se enfoca y directamente en la
importancia y relevancia de la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral de los trabajadores que laboran dentro del programa de
mantenimiento de infraestructura, en donde se ejecutan actividades que
permitirdn el desarrollo del programa de manera eficiente, la justificacion
se enfoca y brindar informacion que permita comprender el desarrollo de la
gestion y como se esta generando la satisfaccion dentro del programa, por

lo que toda la informacidn genera en la investigacion es imperativa.

Relevancia social:

Para que la sociedad pueda tener una calidad de vida es necesario que todas
las infraestructuras en donde cohabitan tengan la capacidad y el soporte
necesario para brindar la seguridad y confianza en la poblacion, de ahi surge
la relevancia del mantenimiento de la infraestructura; no obstante para que
pueda efectuarse un mantenimiento adecuado de la infraestructura es
necesario que se puedan cumplir dos factores siendo el primero que el
personal con el que se trabajara sea el adecuado y presente todas las
caracteristicas necesarias para cumplir con sus funciones 'y
responsabilidades, y el segundo el factor de la satisfaccion que influenciara
directamente en la ejecucion de las actividades que efectuara el personal. La
gestion administrativa es la herramienta que permitira establecer todas las
bases necesarias para que el ambiente laboral en donde se efectien las

funciones y actividades del personal sean las idoneas para el personal.

Relevancia teorica:

15



Dentro del desarrollo de la investigacion se procedera a estudiar diversas
fuentes de informacion en de informacion, en donde sera posible estudiar y
conocer con mayor precision a las variables; asi también, conocer el
mantenimiento de infraestructuras, siendo este ultimo el tema que permitira

abordar a las variables.

Justificacion Préactica:

El desarrollo de la investigacion permitird que la justificacion practica se
enfoque en el desarrollo de la gestion y la satisfaccion dentro del contexto
del mantenimiento de infraestructuras lo cual traerd como resultado la
identificacion de las areas en donde se puede llegar a mejorar las actividades
que se desarrollan dentro de la gestion y asi efectuarse una eficiencia en el
desarrollo operativo en cuanto a la satisfaccion laboral se lograra generar
una retencion del personal disminuyendo con esto la rotacion e

incrementando al mismo tiempo la calidad del trabajo.

Relevancia Metodoldgica:

Por medio de la investigacion sera posible generar una contribucién teorica
en la literatura académica permitiendo llenar de manera significativo
algunos vacios que se encuentran dentro de ella. Todos los hallazgos que se
logre encontrar servirdn como influencia directa a los responsables para que
sus decisiones sean tomadas considerando diversas perspectivas con la
finalidad de conseguir la efectividad de la gestion administrativa y al mismo

tiempo generar un impacto positivo en la satisfaccion del personal.
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1.5. Variables

Tabla 1l

Operacionalizacién que pertenece a las variables

DEFINICION DEFINICION TECNICAS E
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS ITEMS
1.1. Evaluaciones politicas
1. Planificacién 1.2. Responsabilidad 1,7
Segun la informacion 1.3. Medicioén
que brindan los autores o
Campos & Loza (2011) 2.1. Desempefio
el concepto y_deflnlcmn El instrumento utilizado 2. Organizacion 22 Procesos de seleccion 8.11
Variable 1: de esta variable se ) dgntrq ,de la )
encuentra en: es un investigacion sera el 2.3. Metas
Gestion _proceso ellcual logra cuestiqnario el cual 3.1 Misién y vision Encuestas: Cuestionario
administrativa integrar acciones que se  presentara una estructura o . _
logran vincular para que estara conformado 3. Direccion 3.2. Manejo de conflictos 12,16
lograr obtener un solo por cuatro dimensiones. 3.3, Lid
resultado, cumpliendo 5. Liderazgo
los objetivos hasta lograr 4.1. Monitoreo
un rendimiento optimo 4. Control 4.2. Control de actividades 17,20
4.3. Permanencia del
trabajador
Segun la informacién 1.Condicionesde ;4 A piente 16
brindada por el autor El instrumento utilizado trabajo ’
Variable 2: Bolivar (2013) menciona dentro de la - 2.1. Salario
ue la satisfaccion es el investigacion serd el 2 Benefl_C|os . . 7,11
e 4 o lgack econémicos 2.2. Horas extras Encuestas: Cuestionario :
Satisfaccion resultado de un analisis cuestionario el cual 2.3. ASCensos
laboral directo sobre las presentara una estructura 3 Trapajo en equipo  3.1. Compafierismo
necesidades y que estara conformado 3.2. Apoyo 1217
expectativas que por cinco dimensiones. 3.3. Solidaridad
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presentan las personas al
generarse la satisfaccion
se genera directamente 4. Retroalimentacion 4.1, Informacion 18,24
el cumplimiento de sus 4.2. Capacitacion
expectativas y
necesidades creando

emociones internas
positivas con las cuales
la persona se sentira
motivado.

5. Comunicacién 5.1. Comunicacion activa 25, 29
5.2. Participacion

Nota: Construido por los autores
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1.6.

Hipotesis de la investigacion

1.6.1.

1.6.2.

Hipdtesis general:

La gestion administrativa se relaciona directamente con la
satisfaccion laboral percibidas por personal del programa de
mantenimiento de infraestructura publica regional del gobierno

regional Moquegua, 2023.
Hipotesis especifica:

La planificacion se relaciona directamente con la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de
infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
2023.

La organizacion se relaciona directamente con la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de
infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
2023.

La direccion se relaciona directamente con la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de
infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
2023.

El control se relaciona directamente con la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de
infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua,
2023.
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2.1.

2.1.1.

CAPITULO I : MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion
Internacional

Guerrero y Peérez (2018) fueron los actores que desarrollaron la
investigacion sobre las variables satisfaccién laboral y gestidn
administrativa dentro dos municipalidades siendo primero Patate y luego
Ceballos de Tungurahua Ecuador, para lo cual propusieron como objetivo
determinar si entre las variables se genera alguna influencia. Planteando
como metodologia el desarrollo de las investigaciones bésicas, descriptivas
y no experimentales; ademas, de ellos presentaron como poblacion a un total
de 172 personas quienes a solo 119 de ellos se les realizaron los estudios
respectivos como muestra; posterior al desarrollo del procesamiento de
informacion planteado por los autores los resultados generados permitieron
visualizar que el valor de Spearman fuera de 0,037 para la primera
municipalidad, mientras que para la segunda el valor de Spearman fue de
0,054 ;por lo que la investigacion termina concluyendo y que en efecto

existe una influencia entre las variables.

Benalcéazar (2020) propuso el desarrollo de la investigacion sobre
las variables satisfacciéon laboral y desempefio laboral, efectuando sé el
estudio dentro de la empresa luminex Resources, considerando que la
investigacion se direccionara en el cumplimiento del objetivo de conocer si

existe alguna relacion entre las variables. para tal caso la metodologia
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2.1.2.

aplicada por el autor se enfocd en las caracteristicas de la investigacion
descriptiva, investigacion bésica y la investigacion no experimental;
efectuando que se reclutara a 48 personas que laboraban en ese entonces en
la empresa convirtiéndolos en su muestra y asi poder obtener informacion
con la que pudieran conocer si se esta generando una relacion o no entre las
variables. Se gener6 como resultado que el valor de R cuadrado de
correlacion fue -0.29 por lo que la investigacion concluye en lo siguiente
existe una correlacion entre las variables, pero por el valor generado esta

correlacion es negativa y baja.

Lépez y Villacis (2018) son los investigadores que propusieron que
su investigacion la cual les permitiria obtener su titulo profesional, estuviera
enfocado en analizar la satisfaccion y el desempefio del personal que
elaboran dentro de la unidad educativa bilinglie Santiago mayor en Ecuador,
planteando como objetivo determinar el nivel de relacion entre las variables;
de tal modo que la metodologia planteada se conformd por un disefio
descriptivo y correlacional contando con un total de 65 personas que
elaboraban dentro de la unidad. Obteniendo valores los cuales permitieron
visualizar que segun la muestra el 94% de ellos consideran que las acciones
efectuadas por el personal son eficientes segln sus cargos. Por lo que en la
conclusion de la investigacion se plantea los siguientes: son diversos los
factores que determinan la eficiencia con la que el personal ejecuta sus
actividades y cumplen con sus responsabilidades siendo alguno de estos las
recompensas monetarias, en tanto existe una relacion directa entre las

variables.
Nacional

Cornejo (2021) el autor llevo a cabo el desarrollo del estudio sobre el clima
organizacional y la satisfaccion dentro de la gestion educativa en
Moquegua, plante6 como objetivo determinar la influencia entre las
variables desarrollando para ello una metodologia en la cual implico a las
investigaciones basicas explicativas y no experimentales, Contando ademas

con un total de 72 sujetos que elaboraban dentro de la unidad de
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investigacion. Todos los resultados que fueron encontrados en la
investigacion demuestran que el 66% de la muestra considera que el clima
dentro de la unidad es medio, mientras que el 51% considera Adecuado la
satisfaccion; en cuanto a la correlacion entre las variables el valor generado
luego del procesamiento en el programa SPSS fue 0,759; por lo que,
finalmente el estudio termind concluyendo en que existe una correlacion

entre las variables siendo esta moderada y positiva.

Bao (2021) Ejecuto la investigacion haciendo uso de las variables
gestion y satisfaccion laboral en el personal que labora dentro de la escuela
en unheval, para tal estudio se plante6 que el objetivo se enfocara en el
desarrollo de las variables a fin de conocer estudiar a las variables para
conocer si existe una relacion entre ambas. La metodologia estuvo
conformada por una investigacion basica, correlacional y no experimental,
en donde solamente la muestra estuvo conformada por un total de 18
personas que elaboraban dentro de la escuela. Toda la informacion obtenia
dentro de la investigacion dio como resultado que el valor de Cronbach sea
de 0,820, en tanto el valor de Pearson fuera de menos 194. Finalmente, la
investigacion permitio llegar a la siguiente conclusion: no se presenta

ninguna relacion entre las variables.

Hidalgo (2021) plante6 como estudio de investigacion a las variables
gestionan administrativa y satisfaccion laboral, para lo cual ubicé como
unidad de estudio a la Corte Superior de Justicia, también planteo que el
objetivo fuera determinar la existencia de alguna relacion entre las variables
siendo necesario para todo esto que la metodologia aplicada se conformara
por investigaciones no experimentales, correlacional y de corte transversal
asumiendo solamente un total de 91 trabajadores de la unidad. Todos los
resultados obtenidos en la investigacion permitieron conocer que el 53.8%
de la muestra considera que existe un alto porcentaje de gestion dentro de la
corte; mientras, que el 50.5% de la muestra considera que la satisfaccion es

alta en tanto el valor de Spearman fue de 0,731, la investigacion presento la
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2.1.3.

siguiente conclusion: existe pruebas suficientes para afirmar y confirmar

una correlacion entre las variables.

Rodriguez (2017) presento el desarrollo de la investigacion sobre las
variables gestion administrativa y satisfaccion laboral haciendo uso del
Ministerio como unidad de investigacion, planteando como el objetivo
general determinar la existencia de una relacion entre las variables para lo
cual hizo uso de una metodologia la cual se conformé por las
investigaciones basicas, correlacional, no experimental; también, reunio un
total de 108 personas para que conformaran su muestra a quienes se les hizo
un cuestionario sustrayendo informacion con la que se logrd obtener a
resultados como el valor de Spearman el cual resulté ser 0,456. Finalmente,
la conclusion de la investigacion a la que se llegd por parte del autor fue la
siguiente: existe evidencia suficiente para afirmar la relacion entre las

variables.
Local

Pare (2018) Desarroll6 la investigacion que se enfocd en estudiar la gestion
administrativa y el clima laboral dentro del Instituto de Medicina Legal en
la region de Moquegua, planteando como objetivo determinar la existencia
de una relacién entre las variables. La metodologia utilizada en la
investigacion se conformo por una investigacion basica de corte transversal,
no experimental y correlacional; también, consideré a un total de 32
trabajadores a quienes se les aplicd instrumentos y técnicas con los que lo
se logré sustraer informacién para determinar si existe 0 no una relacion
entre las variables, dando como resultado que el valor de correlacion fuera
de 51.6%. Por lo que finalmente se concluye que existe evidencia suficiente

que demuestra la correlacién entre las variables.

Ramos (2021) sustento la investigacion de la gestion administrativa
y la satisfaccién laboral utilizando como unidad de investigacion al Instituto
de Educacioén superior tecnoldgico, poniendo como meta la identificacion

de una conexion entre las variables en cuestion, el enfoque metodoldgico
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2.2.

2.2.1.

empleado en el estudio se configur6 como una indagacion de carécter
bésico, correlacional, descriptiva y utiliz6 un total de 15 personas a quienes
se les sustrajo informacidn relevante con la que se logré obtener un resultado
de menos 1 a 1. Finalmente, la investigacion concluye en confirmar que
existe una tendencia que permite demostrar la existencia de una correlacion

directa y positiva entre las variables.

Huarsaya (2021) efectu6 el estudio sobre el liderazgo
transformacional y la variable satisfaccion laboral haciendo uso de la
Universidad Nacional de Moquegua como unidad de investigacion,
planteando como objetivo determinar la presencia de alguna relacién entre
las variables para lo cual aplic6 una metodologia que se conformé por
investigaciones de nivel correlacional, aplicada, haciendo uso de un total de
81 personas que elaboraban dentro de la unidad de investigacion a las 81
personas se le sustrajo informacion haciendo uso del cuestionario y de la
encuesta para finalmente obtener los siguientes resultados: la correlacion de
R presentd un valor de 0,504; mientras, que el nivel de insignificancia fue
menor al 0,05 por los resultados generados en la investigacion ésta termina
concluyendo en que existe evidencia suficiente que demuestra una

correlacion entre las variables.
Bases teoricas

Gestion administrativa
Definicién

Dentro de una institucion o entidad se produce un conjunto de procesos y
actividades que son desarrollados con el fin de cumplir los objetivos y las
metas, entre estas actividades y procesos se genera como resultado la
gestion administrativa, en donde se hace uso de los recursos presentes
dentro de la entidad de manera eficiente cumpliendo con todos los
lineamientos y las normas. La gestion se vincula directamente con la

planificacion la direccion el control y la ejecucidn elementos que permiten
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la obtencion de beneficios para todos los involucrados con los procesos y
las actividades dentro de la institucion (Alvarado & Monroy del Castillo,
2013)

Robbins (2004) Contribuye con informacion brinda por los autores
del parrafo anterior argumentando que las instituciones pueden ser
manejadas por un conjunto de personas que presentan las caracteristicas
necesarias para ocupar puestos, en donde las responsabilidades les otorga el
poder suficiente para designar y tomar decisiones. Logrando manejar a otro
grupo de personas quienes efectuaran las acciones para cumplir con las

metas.

La gestion administrativa permite que el desarrollo de las actividades
el uso de los recursos se dé de manera racional consiguiendo la reduccion
de problemas futuros logrando conseguir que los resultados sean favorables
para la organizacion, incrementando la productividad y enfocandose en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales (Campos & Loza, 2011)

Chiavenato (2003) manifiesta que la gestion es considerada como
una estrategia el cual al emplearse dentro de los procesos y de las
actividades logra mejorar los resultados equilibrando la autonomia vy
participacion del personal; ademéas, fomenta el trabajo en equipo y logra

conseguir un ambiente propicio para el desarrollo de las actividades.

La gestion administrativa también puede ser conocida como una
disciplina el cual al efectuarse dentro de una organizacion permite que se
cumplan con cabalidad y conciencia las actividades y responsabilidades que
presenta la organizacion logrando direccionar adecuadamente las
capacidades del personal y los recursos con los que cuenta la organizacion,
cumpliendo con generar una identificacion y compromiso por parte del

personal hacia las metas (Martinez, 2006)

La gestion administrativa es un proceso el cual se maneja de manera

eficiente segun la jerarquia del personal que laboran dentro de la
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organizacion, para que se dé una gestion eficiente es necesario que las
actividades realizadas tengan un vinculo, y asi se pueda lograr obtener el
méaximo rendimiento de los recursos cumpliendo con las metas y los

objetivos
La importancia de la gestion

Robbins (2004) importancia de la gestion administrativa radica en los

siguientes:

Por medio de la gestion el funcionamiento de una organizacion se
produce de manera eficiente debido a que se proporciona por medio de él
una estructura el cual permite la facilitacion del desarrollo de la
planificacion y coordinacion de las actividades asimismo se permite el uso
de los recursos siendo estos los materiales y los humanos, logrando asignar

de manera clara y concisa los objetivos

Por medio de la gestion es posible que se genere una adecuada toma
de decisiones considerando las situaciones del entorno y los factores que
influencia en el rendimiento del personal de la organizacion y en la toma de
decisiones, ademas de ello la gestion permite que sea posible la recopilacion
de informacion y la generacion de un analisis sobre la situacion actual de la
organizacion, logrado identificar aspectos que pueden ser mejorados,

incrementando estrategias y anticipando futuros problemas.

Finalmente, por medio de la gestion administrativa es posible qué la
organizacién tenga transparencia en sus actividades y en el uso de sus
recursos de esta manera se logra fomentar un entorno ético y responsable
prevaleciendo los valores y la transparencia, incrementando la confianza
entre todos los involucrados y logrando que el crecimiento sea sostenible en

periodos de tiempos largos.

Existen diversos propdésitos dentro de la gestion no obstante segun
Robbins (2004) solo considera cuatro propositos, a continuacion, se

mostraran los siguientes:
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e Planificar adecuadamente las actividades controlandolas de manera

eficiente para cumplir lo con las metas de la organizacion

e Efectuar el desarrollo de gestiones para manejar informacion
relevante sobre el uso de los recursos, logrando cumplir con el
desarrollo adecuado de los procesos y el cumplimiento de las metas

siguiendo las politicas y normas establecidas.

e Se logra conseguir la deteccidn anticipada de las necesidades y los
requerimientos presentes dentro de la organizacién, logrando
anticipar  situaciones conflictivas y perjudiciales para la

organizacion.

e Es posible llevar a cabo un andlisis detallado sobre las acciones
efectuadas dentro de la organizacion y asi conocer con gran exactitud
y detalle todas las inversiones realizadas.

El objetivo de la gestion

Cuando se hace uso de la gestion apropiadamente es posible que el
desarrollo de las funciones del personal se dé de manera eficiente y la
distribucion de las actividades y tareas diarias sea la adecuada, esta
consecuencia que por medio de la gestién administrativa es posible disponer
de las habilidades y aptitudes del personal. Por medio de la gestion también
se puede llegar a identificar todas las situaciones futuras que generaran
como consecuencia resultados negativos para la organizacion; el personal
severo beneficiado por la gestion administrativa ya que podran incrementar
sus capacidades conocimientos y tener experiencia con el que incrementen
su capacidad profesional convirtiéndolos en profesionales mas aptos para
ocupar puestos superiores al actual. Finalmente, todos los involucrados

lograran conseguir el cumplimiento de sus objetivos (Robbins, 2004)

Una adecuada gestion administrativa se desarrolla en un periodo de

tiempo considerable tomandose periodos prudentes para su desarrollo

27



combinando la situacion actual y presente de la organizacidn para conseguir

que el futuro sea mejor (Chiavenato, 2003)

Dimensiones

Planificacion

Los autores mencionan que esta dimension se relaciona con los
objetivos de la mision y de la vision quienes son planteados al inicio de
la construccion juridica de la organizacion, El desarrollo de la
planificacion se da como el factor importante en donde se plasma cada
detalle sobre las actividades y los procesos que se van a realizar ademas
de ello dentro de la planificacion también se procede a describir la
designacion de cargos y funciones del personal (Koontz & Weihrich,
2013)

Segun lo menciona el autor la planificacién es el resultado de la
toma de decisiones de manera figurativa para luego ser efectuado de
manera literal, para que la planificacion sea la adecuada se debe de
considerar diversas circunstancias elementos y factores que afectaran y
alteraran el rumbo de las actividades y de los objetivos, por lo que como
consecuencia esto serd negativo para la organizacion. El analisis
situacional es de gran relevancia para el futuro de la organizacién
(Robbins, 2004)

Esta dimension se desarrolla el inicio del desarrollo de la gestién
administrativa, por medio de la planeacidon se estipulan todas las
actividades y se consideran todos los criterios necesarios para que la

organizacion pueda sobresalir en la parte econdmica, social y politica.
Organizacion

Resulta ser el conjunto de acciones que son efectuadas con la finalidad
de hacer uso de los recursos disponibles distribuyéndolos seguin sus
caracteristicas y la necesidad que se presenta con ellos, para finalmente

lograr con el cumplimiento de las metas (Robbins, 2004)
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Para el desarrollo eficiente de las responsabilidades y funciones
que presenta una institucién es indispensable que se distribuya de
manera adecuada los recursos y se organicen a todos ellos segun su
disponibilidad y adquisicion. Entre los recursos se encuentran: los
materiales y los humanos; ambos permiten el cumplimiento de las
metas haciendo que los procesos sean ejecutados con acciones
adecuadas, es importante tener en cuenta que ambos recursos se
complementan, logrando ser un duo perfecto, generando resultados
positivos para todos los involucrados con las actividades y los procesos.
Para que todo esto sea posible se debe llevar a cabo un analisis detallado
de las caracteristicas de cada recurso estudiando las capacidades que
estos presentan y sus propiedades para disponer de ellos de manera
eficiente y distribuirlos de manera correcta, el Recurso Humano su
distribucion sera segun su capacidad en el cargo y las habilidades que
presenté poniéndolo en orden jerarquico. La organizacion se trata de
eso de ser el proceso que permite la distribucion de los recursos
considerando sus caracteristicas principales disponiendo de ellos segun
la necesidad que presenta la institucion (Bueno et al., 2018)

Se sintetiza que la dimension organizacion es aquella dimension
y al ser empleado de manera adecuada permite el cumplimiento de los
objetivos debido a sus caracteristicas en donde se presenta, por medio
de €l se logra distribuir y jerarquizar los recursos con los que cuenta una

institucion.
Direccién

Es la dimension que permite al ser empleada de manera eficiente la
coordinacion sobre las acciones que van a ser efectuadas por el personal
de un rango inferior, Por medio de la direccion se puede disponer de
indicaciones especificas y direccionar de manera adecuada todas las
acciones con respecto al funcionamiento de los procesos dentro de una

institucion (Hernandez & Rodriguez, 2011)
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El procedimiento en cuestion implica la consideracion
exhaustiva de todos los elementos relativos a las competencias
exhibidas por los individuos que desempefian roles profesionales,
teniendo en consideracion estos aspectos se puede llegar a generar
indicaciones para ejecutar acciones; ademas, de ello conociendo las
capacidades de los profesionales se conocera su necesidades sus
carencias y otros aspectos mismos con los que se puede crear una
estrategia para producir estimulos y motivaciones en el personal y asi
hacer que el personal pueda ejercer mejor sus funciones y desempefiar

adecuadamente su papel dentro de la institucion (Robbins, 2004)
Control

Los autores Hernandez & Rodriguez (2011) mencionan y especifican
que el control es el resultado de la imposicion y determinacion de
distintas reglas, normas en donde se pretende delimitar el
comportamiento y el accionar de las personas que efectuaran acciones
para desarrollar procesos dentro de una organizacion, ademas de ello la
designacion de estas reglas van a permitir la creacion de un patron para
el comportamiento del personal y asi lograr equidad dentro de la

organizacion.

No obstante, los autores Koontz & Weihrich (2013) comentan
que el control es el proceso en donde se va a evaluar cada actividad y
decision tomada por el personal en funcion a la ejecucion de sus
obligaciones y responsabilidades, por medio del control es posible
controlar y corregir las acciones del personal logrando que solamente
se ejecuten actividades que traeran como resultado beneficio positivo

para todos los involucrados.

Se puede deducir que la dimensién control se atribuye a la
ejecucion de verificacidn sobre las acciones y decisiones que toman en
consideracion el personal para cumplir con sus obligaciones ademas por

medio del control es posible corroborar el cumplimiento de las normas
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logrando generar seguridad y confiabilidad en las actividades que

ejecuta el personal.

2.2.2. Satisfaccion laboral

La definicion de la variable satisfaccion laboral es definida por varios
autores coma a continuacion se mostrara la definicion que presentan

diversos autores sobre esta variable:

Segun Fuentes et., al (2008) menciona que la satisfaccion laboral es
el resultado que se genera en el interior de las personas debido a que por
decisiones y factores externos e internos se ha logrado satisfacer sus
necesidades y demandas, generando en su interior emociones positivas las
cuales logran que el comportamiento de la persona sea positiva y sea
entusiasta, ademas de provocar la capacidad de encontrar soluciones, crear
alternativas, proponer estrategias y asi lograr que se ofrezca un buen
servicio. También por medio de la satisfaccion el personal tiende a tener un
comportamiento y una actitud diferente debido a las emociones positivas
que en €l se percibe, logrando tener un tacto mas humano célido y generando
seguridad tanto para su persona como para las personas de su entorno que

percibiran estas emociones.

Segun la informacién que manifiesta el autor Hannoun (2011) este
percibe como satisfaccion laboral la sensacion de cumplimiento a sus
expectativas y la satisfaccion de sus necesidades del personal dentro de una
organizacion en donde son los factores del entorno que satisfacen sus
expectativas cumpliendo con todos los ideales que éste presenta es asi que
dentro de la satisfaccién se percibe un entorno y clima laboral adecuado
empatico y seguro. Esto es posible cuando la organizacion presenta una
estructura adecuada; ademas, de plantear normas y reglamentos en donde
regiran los comportamientos y las actitudes del personal con sus demas
compafieros logrando que todo el personal sienta que es necesitado,
valorado, respetado y considerado. Si no se presenta una satisfaccion laboral

dentro de la organizacion el personal por méas capacidades, conocimientos
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y experiencia que presente va a decaer en la eficiencia del cumplimiento de
sus obligaciones y responsabilidades porque no se sentird comodo, ni
comprometido, mucho menos sentira la obligacion de responder ante sus
obligaciones con la organizacion, por lo que finalmente se vera perjudicada
la organizacion ya que no proporcionard una buena atencion a sus clientes,

ni brindara un servicio de calidad y no cumplird con sus metas.

El autor Bolivar (2013) Sintetiza que la definicion de esta variable
se enfoca solamente en cumplir con las expectativas del personal creando
un ambiente comodo y agradable para que éste pueda desenvolverse de
manera eficiente dando a conocer cuales son sus capacidades y aptitudes
frente a sus responsabilidades, entonces la organizacién para proporcionar
satisfaccion a sus trabajadores solamente debe de generar que el ambiente
en donde se va a elaborar sea el adecuado que presente factores como: la
iluminacion, la organizacion de los bienes inmuebles, el color de las
paredes, la instalacion de equipos y demas; segun las actividades que vaya
a ejercer el personal y de esta manera proporcionara satisfaccion ya que la

distribucién de todo esto sera la adecuada.

Segun menciona los autores(Robbins, 2004) le dan especial énfasis
al aspecto monetario en donde la organizacion podra generar satisfaccion a
sus trabajadores siempre y cuando estos conozcan cuales son sus
necesidades y prioridades que presenta su personal proporcionandoles una
retribucion adecuada sobre las actividades que el personal realiza,
valorizando su trabajo y la inversion que el personal invierte en cumplir con
sus funciones y responsabilidades dentro de la organizacién, porque al ser
retribuidos de manera adecuada el personal se sentira contento, feliz; ya que
la retribucion monetaria es acorde con sus funciones y con la inversién que

el personal realiza.

Para que se dé la satisfaccion laboral es fundamental que se
consideren diversos factores siendo estos los siguientes: el clima, la
remuneracion, las condiciones de trabajo, el trabajo en equipo, las

capacitaciones y la comunicacion. Todos estos factores influenciaran en el
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comportamiento y en la actitud del personal, esta influencia puede ser
favorable o desfavorable para la organizacion, todo dependera si los factores
son aplicados de manera eficiente y considerando las necesidades y
requerimientos que presenta el personal para el desarrollo adecuado de sus
funciones y obligaciones. Se debe de tener en cuenta que cada personal
presenta diversas necesidades, pero de manera general es importante el
desarrollo de los factores mencionados anteriormente para que puedan
cumplir con sus funciones; sin embargo, en el caso del desempefio y
rendimiento laboral es necesario considerar otros factores como el de las
motivaciones, la adaptabilidad, las capacidades y las habilidades del
personal. Si la organizacion logra brindar satisfaccion a su personal los
resultados seran visibles en periodos de tiempo establecidos, creando un
nivel de posicionamiento adecuado, generando que el personal crezca a
nivel profesional y ademas se vea mas comprometido con la organizacion
esforzandose dia tras dia tomando decisiones y optando por un
comportamiento apropiado dentro del entorno laboral, finalmente como
resultado de todo ello se tendré un buen desempefio y se estard asegurando
el éxito de la organizacion (Agudelo et al., 2016)

Navarro et al., (2010) menciona que en la actualidad la satisfaccién
del personal es como un ciclo el cual inicia en la concepcién de
conocimientos sobre las necesidades y carencias del personal y de la misma
organizacion seguido del manejo y desarrollo del producto o servicio que se
brinda, para proseguir con el conocimiento de las carencias de los clientes
externos, mismos que retribuirdn econémicamente los servicios y productos
que brinda la organizacion con la retribucion econdmica de los clientes
externos se benefician los clientes internos, si en algin momento el proceso
de esta cadena se llegase a romper o detener su flujo normal, las
consecuencias resultarian ser negativas por lo que finalmente no se podria
llegar a satisfacer econdmicamente a los clientes internos, debido a que los
clientes externos no estaran satisfechos con el producto o servicio que
brinda la organizacion. Para que haya ingreso monetario en una

organizacion la imagen y reputacién de esta debe sobresalir y ser pulcra.
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Determinantes de la satisfaccion laboral

El autor Robbins (2004) llega a mencionar que existen 5 factores
determinantes dentro de la satisfaccion a continuacion mencionan a los

siguientes:

e La satisfaccion es determinada por el factor determinante el cual es
el economico coma este factor in pulsa la motivacion para seguir
desarrollando sus actividades ya que por medio de €l el personal
tiene la capacidad para adquirir otros bienes y servicios que

benefician a sus necesidades

e Otros factores determinantes encontrados son las condiciones y la
comunicacion estos factores va a permitir que el flujo de informacion
generada dentro de la organizacion sea la adecuada permitiendo un
mismo conocimiento con respecto a las condiciones se trata del
ambiente laboral y el clima que afectan directamente el aspecto

fisico del personal.

e Otros los factores determinantes es la designacion de funciones en
donde estas deben de precisar una claridad y especificidad sobre las
acciones que desarrollara dentro de un cargo determinado por lo que
en sus funciones el personal no debera desarrollar mdltiples
actividades ya que delimitara e impedira el desarrollo adecuado de

sus responsabilidades impidiendo el crecimiento del personal.

e También se encuentra el factor determinante de las expectativas que
es la idealizacion sobre una situacion determinada en donde se

plasma lo que quiere conseguir o lo que espera obtener el personal,

e Otros de los factores que determina la presencia de satisfaccion en
el personal es la seguridad que ellos llegan a sentir dentro de su
ambiente laboral, esto genera que el personal tenga un equilibrio

mental.
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Dimensiones

Condiciones de trabajo

Una empresa, organizacion entre otros, tiene la obligacion de plantear
y poner en ejecucion una serie de condiciones que permitiran el
desarrollo eficiente y adecuado de las funciones del personal; no
obstante, se debe de considerar las politicas y normas que establece el
estado en donde se encuentra todas las condiciones descritas plasmando
el beneficio para el personal en donde se les proporcionard comodidad
seguridad y confianza. Si por lo contrario estas condiciones resultan ser
negativas automaticamente repercutida en los resultados de la
organizacion debido a que el personal no tendra la confianza ni
seguridad para desarrollar sus funciones de manera eficiente ni
adecuada por lo que sé limitard en sus comportamientos (Sanchez &
Martinez, 2014)

Para el desarrollo de las funciones de la organizacion éste
dispone de un espacio determinado en donde instalard los bienes e
inmuebles equipos y materiales para el desarrollo de las actividades, el
desplazamiento e instalacion de todos estos bienes deben de ser segun
las actividades que se van a realizar y debe de presentar condiciones
favorables para el de su desarrollo (Leal et al., 2000)

Beneficios econdmicos

La dimension beneficios econémicos se enfoque en las ganancias
monetarias que llegan a obtenerse a realizar alguna actividad en donde
se brinda productos y servicios, esta dimensién se basa en una
retribucién monetaria que se le genera a la persona por invertir sus
conocimientos y experiencias en una actividad. Por lo que resulta ser
un valor positivo el cual permite el incremento demas beneficios para
la persona, debido a que por medio de esta dimension se suplira a todas
las necesidades o por lo menos las principales. El beneficio econémico

también se conoce como una ganancia incremento de patrimonio
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tangible, esta dimensién es denominado también como el Ilamado
Residual income; por medio del incremento de la economia se genera
la posibilidad de desarrollar oportunidades en generar adquisiciones
que mejoren la estabilidad y calidad de vida de las personas (Robbins
2004)

El beneficio econdmico se refiere a las ganancias que se
obtienen por realizar una actividad convirtiendose en una ventaja de
crecimiento y aporte para la sociedad debido a que toda aquella
actividad que se trate y vincule directamente a la economia se convierte
en un ciclo; el beneficio que trae consigo el ingreso econdmico para las
personas es positivo dependiendo del monto este monto sera
determinado por medio de un consenso entre la organizacion y el
personal en donde se tendra que determinar primero las actividades que
éste ha de realizar dentro de la organizacién y los beneficios que la
organizacion llegara a tener por el desarrollo de las actividades del
personal (Robbins 2004)

Esta dimension también puede ser conocido segun el autor Alles
(2002) como utilidad el cual llega a ser designado por el proceso de
actividad econdmica que realice una persona en este caso la inversion
que realiza el aporte de conocimientos y experiencia, las ganancias
obtenidas son una retribucion el cual pueden ser utilizas en diversas
situaciones. Para poder determinar el monto del beneficio econémico
se debe de considerar la inversion del personal asimismo la
organizacion debera de considerar la experiencia el conocimiento las
habilidades y actitudes ademas del comportamiento que presenta el
personal para determinar el monto del beneficio econémico que le
correspondera. Si el monto determinado no corresponde al ejercicio de
las funciones del cargo del personal gradualmente se verd en los
resultados de su desempefio una disminucion de su eficiencia esto a

consecuencia que el personal no se sentira valorado por la organizacion.
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Trabajo en equipo

Segun el autor Alles (2002) menciona que la dimension trabajo en
equipo se enfoca directamente en el ejercicio de las funciones haciendo
que el desarrollo de estas se dé por las actividades ejercidas de un grupo
de personas que presentan habilidades y caracteristicas para desarrollar
estas actividades. El autor también menciona que el trabajo en equipo
es una estrategia que la organizacion desarrolla con la finalidad de crear

un ambiente solido y de confianza con su personal.
Retroalimentacion

Resulta ser un proceso en donde se desarrolla diversas actividades que
permiten la generacion de informacion de un emisor a otro receptor,
dentro de una organizacion cuando se produce la retroalimentacion se
genera el traslado de informacidn entre areas permitiendo que el
desempefio del personal sea de manera adecuada considerando el
cumplimiento de las normas y politicas establecidas dentro de la
organizacion, de ahi surge la importancia de una adecuada
retroalimentacion. Por medio de la retroalimentacion se proporciona
informacion de gran relevancia logrando que se genere una mejora
continua en los procesos, la adaptacion y optimizacion de los procesos

para el desarrollo de un producto o servicio (Leal et al., 2000)

Comunicacion

La comunicacién es un proceso en donde se genera la transmision de
informacién de una fuente a otra, dentro de las organizaciones se da de
una persona a otra persona en diferentes niveles jerarquicos los cuales
permiten que el emisor pueda brindar indicaciones al receptor
proporcionandole informacion con la que el receptor pueda llegar a
tener la capacidad adecuada para hacerle frente a sus responsabilidades.
Se menciona que la comunicacion también es aquel medio en donde se
genera la interpretacion de términos y el intercambio de los significados

de los términos, en donde al generarse una buena y eficiente
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2.3.

comunicacion el conocimiento obtenido serd Unico y general para todos
los involucrados. EI uso de la comunicacion dentro de las
organizaciones es vital para el desarrollo de sus funciones y
responsabilidades, por medio de este se podra generar el desarrollo de
los procesos y el cumplimiento de las metas como también el
cumplimiento de las normas impuestos por el estado y por la propia

organizacion (Alles, 2002)
Marco conceptual

La satisfaccion laboral: Es el nivel de agrado y emocidn positiva que siente
el personal cuando se le provee las condiciones adecuadas dentro de un

espacio terminado para cumplir con sus funciones (Fuentes et., al 2008)

Direccion: Es la disposicion que tiene la organizacién en proponer a una
persona con la suficiente capacidad para liderar y guiar a todos los
involucrados de la organizacion con la finalidad que se cumplan las metas
estipuladas; asi mismo, este lider debe de tomar decisiones y motivar a su
personal para que estas metas puedan ser alcanzadas con mayor facilidad y
el menor tiempo posible; ademas, de hacer uso de los recursos de manera
eficiente (Hernandez & Rodriguez, 2011)

Organizacion: Se refiere que es una estructura en donde se dispone del uso
y empleo de todos los recursos con los que cuenta una organizacion, esta
disposicién del recurso se hace con la finalidad de conseguir las metas
trazadas (Robbins, 2004)

Control: Son las acciones que se ejecutan dentro de una organizacion con
la finalidad de monitorear y regular las actividades que realiza el personal
dentro de los lineamientos de los procesos para cumplir con todo lo
estipulado en la planeacion también por medio del control se busca corregir
algunas desviaciones y mejorar el rendimiento de las acciones y actividades

ejecutadas por el personal (Hernandez & Rodriguez 2011)

Planeacion: Es el proceso en donde se pretende establecer objetivos
especificos; también, por medio de la planeacion es posible que la
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organizacion determine diversas estrategias con las que pueda llegar a
desarrollar planes futuros y solucionar complicaciones que pueden
perjudicar gradualmente a la organizacion impidiendo el cumplimiento de
los objetivos (Koontz & Weihrich, 2013)

Beneficios econdmicos: Este resultado de una toma de decisiones en donde
se consideran diversos factores por parte de la organizacion hacia su
personal siendo que el beneficio econdmico es una recompensa financiera
por la contribucion del personal con sus actividades también se conocen

como salarios, bonificaciones, prestaciones, entre otros (Robbins, 2004)

Trabajo en equipo: Es el resultado de la colaboracién que se efectla entre
todo el personal con la finalidad de cumplir las actividades diarias o las
metas estipuladas en la planeacion de la organizacion (Alles, 2002)

Comunicacion: es el medio que se utiliza para intercambiar informacion
entre diversas personas e individuos, el prop6sito de la comunicacién es
transmitir mensajes especificos y precisos lo cual facilita claramente la

comprension entre todos los involucrados (Alles, 2002)

Retroalimentacion: Resulta ser la informacion que se le proporciona al
personal para incrementar su desempefio y conocimiento sobre el
funcionamiento del proceso de una organizacion, permitiendo que el
personal pueda efectuar actividades adecuadas y necesarias para el
cumplimiento de sus obligaciones servicio (Leal et al., 2000)

Clima laboral: Es el ambiente que se siente dentro de las instalaciones de
una organizacion, cuando el clima laboral es el adecuado las emociones
presentes son positivas y motivadoras; no obstante, cuando el clima es
negativo se convierte en frustracion, incomodidad, entre otras, lo cual
impide el desarrollo adecuado de sus funciones y responsabilidades
limitdndolo utilizar el 100% de sus capacidades, conocimientos y
habilidades (Pare, 2018)
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Salario: Se conoce la compensacién monetaria que es atribuida por parte de
la organizacion hacia su personal esto en consideracion al intercambio de

beneficios que se genera entre ambos (Benalcazar, 2020)

Capacitacion: Surge como producto de la realizacion de acciones cuyo
proposito fundamental consiste en fortalecer y consolida el conocimiento
incrementar las habilidades y competencias del personal para finalmente que
la organizacion obtenga beneficios mejorando la atencion y calidad de su
servicio (Pare, 2018)
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3.1.

3.2.

CAPITULO 111 : METODO

Tipo de investigacion

En el marco del desarrollo de la investigacion ésta pudo ser desarrollada
por medio de la adopcidén del enfoque cuantitativo, el cual permitié en su
momento facilitar la recopilacion de informacion. Segun el autor
Hernandez et al (2014) la clasificacion de una investigacion descriptiva
correlacional se lleva a cabo por medio de la capacidad que esta llega
poseer para identificar una correlacion entre las variables. Se justifico que
la eleccidon de evaluacion sea por la capacidad en donde se pretendid
establecer la relacién que se genera entre las variables. La investigacion
también fue considerada como un estudio transversal esto a consideracion
que la informacién recopilada se produjo en un periodo de tiempo

establecido.
Disefio de investigacion

La investigacion se desarroll6 en base a un disefio no experimental, esto se
debid a que las variables fueron estudiadas en su estado natural por lo que
el investigador no las manipuld en ningiin momento. Segin Hernandez et
al. (2014) comenta que este disefio de investigacion presenta un propdsito

el cual se enfoca y observar y analizar a las variables en un estado natural



3.3.

3.4.

Donde:

M: muestra de estudio

O1: variable: Gestion administrativa
r: relacion

02: variable: Satisfaccion laboral
Poblacion y muestra

Poblacion

Naupas et al. (2018) menciona que la definicion de este término se atribuye
al conjunto de caracteristicas que presentan objetos y personas las cuales
seran parte de un estudio. Dentro de la investigacion se consideré a 42
trabajadores que laboran dentro del programa de mantenimiento de

infraestructura.

Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) indica que la muestra es la extraccion de una
parte de objeto de personas proveniente de la poblacién a los que se les
aplicara diversos instrumentos y técnicas para sustraerles informacién en
beneficio del desarrollo de la investigacion. La muestra del estudio estuvo

conformada por un total de 42 trabajadores
Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En el desarrollo de la investigacion se utilizd el cuestionario como
herramienta que permitié la recoleccion de informacion de la muestra.
Segln Hernandez et al. (2010) mencionan que el cuestionario es un método
utilizado para la extraccion de informacién de un grupo determinado de
fuente, esta conformado por diversas preguntas que tienen por finalidad

obtener informacién relevante sobre el tema abordado (p. 130).
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Recoleccién de datos:

Para que sea posible obtener informacion de la muestra fue necesario que se
llevaran a cabo la ejecucion de diversas coordinaciones con el personal
responsable de la direccion del programa con un tiempo de anticipacion para
asegurar la participacion de la muestra. Para no Alterar las variables el
desarrollo del cuestionario de la muestra se efectu6 en un periodo neutral,
fuera de los tiempos de trabajo de la muestra con la finalidad que no se
interrumpa a las variables en su estado natural. Cuando se efectud el
desarrollo del cuestionario por parte de la muestra el personal a cargo de la
investigacién se encarg6 de supervisar y subsanar las dudas generadas por

la muestra.
3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Una vez conseguida la informacion fue necesario que la informacion pasara
por un proceso de analisis de datos, en donde se emplearon instrumentos y
métodos como el de la estadistica descriptiva e inferencial, ademas, de
usarse herramientas estadisticas como el Excel y SPSS-25. EI método
estadistico descriptivo es el que permitié la obtencion de gréaficos
comparativos graficos simples y tablas de frecuencias; mientras que el uso
de la estadistica inferencial se dio con la finalidad de verificar y contrastar
la hipdtesis en donde el valor del coeficiente de correlacion de Spearman

determind la existencia de una relacion entre las variables.
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CAPITULO IV : PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por variable

Tabla 2
Niveles que corresponden a la variable gestién administrativa

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 7 17%
REGULAR 13 31%
EFICIENTE 22 52%
Total 42 100%

Nota: Basado en la informacion que brindé el personal

Figural
Variable gestién administrativa

EFICIENTE I 526
REGULAR I 31%

DEFICIENTE N 17%

M Porcentaje
0% 10%  20% 30% 40% 50% 60%

Nota: Se representa los niveles que le conciernen a la variable.

Segun los resultados generados en la investigacion se aprecia visiblemente
en la tabla dos, los niveles de la variable gestion administrativa en donde se
hace pronunciamiento al nivel eficiente como el nivel que presenta mayor
frecuencia, seguido del nivel regular y finalmente el nivel deficiente; los
resultados, generados en la tabla dos son reafirmados en la figura uno en

donde se muestra la diferencia porcentual de las frecuencias de los niveles
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de la variable, presentandose con mayor porcentaje el nivel eficiente seguido
del nivel regular y finalmente el nivel de eficiente con un 52%, 31% y 17%
respectivamente. Todos los valores resultantes indicarian claramente que la

gestion administrativa dentro del programa de mantenimiento es eficiente.

Tabla 3

Niveles referentes a la dimension planificacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 7 17%
REGULAR 9 21%
EFICIENTE 26 62%
Total 42 100%

Nota: Basado en la informacion que brindé el personal

Figura 2

Dimension planificacion

EFICIENTE I 20
REGULAR I 21%

DEFICIENTE I 17%

0% 20%  40%  60%  80%
Nota: Concerniente a la informacién hallada de la dimensién mencionada.

Segun se muestran los resultados en la tabla tres, los niveles de la dimensién
planificacion presentan diversas frecuencias en donde el nivel eficiente es
el que tiene consigo una mayor frecuencia, esto es corroborado en la figura
dos en donde se muestra la diferencia porcentual que se genera entre los
diferentes niveles de la dimension, siendo el nivel eficiente el que presenta
un porcentaje de 62 seguido de nivel regular con 21 y finalmente el nivel
deficiente con 17. Todos estos resultados indicarian que las politicas y las
metas propuestas dentro del programa son las adecuadas; ademas, de tener
una adecuada planificacion de los procedimientos que se efectuaran dentro

del programa, asi como también la participacion de los trabajadores.
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Tabla 4

Niveles referentes a la dimension organizacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 5 12%
REGULAR 14 33%
EFICIENTE 23 55%
Total 42 100%

Nota: Basado en la informacion que brindo el personal

Figura 3

Dimensidn organizacion

EFICIENTE I 5590
REGULAR I 3%

DEFICIENTE [ 12%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nota: Concerniente a la informacién hallada de la dimensién mencionada.

En la tabla cuatro se logra visualizar la presencia de los diferentes niveles
de la dimensién organizacion en donde se muestra que el nivel eficiente
presenta una frecuencia de 23; mientras, que el nivel regular presenta una
frecuencia de 14 y el nivel deficiente una frecuencia de 5; estos resultados
y valores son evidenciados y corroborados en la figura tres, en donde se
muestra que el nivel eficiente presenta un mayor porcentaje que los demas
niveles. Todos los valores generados en la dimensidn organizacion dan a
conocer que el desempefio en funcién al cumplimiento de las
responsabilidades y obligaciones que tienen consigo cada cargo que
desempefia el personal del programa es el eficiente, asi como también da a
conocer la existencia de una estructura organizacional adecuada para el

desarrollo y uso de los recursos con los que cuenta el programa.
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Tabla b

Niveles que corresponden a la dimension direccion

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 4 10%
REGULAR 24 57%
EFICIENTE 14 33%
Total 42 100%

Nota: Basado en la informacion que brindo el personal

Figura 4

Dimension direccion

EFICIENTE | 3%
REGULAR I 57%0

DEFICIENTE [ 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nota: Concerniente a la informacién hallada de la dimensién mencionada.

Segun los valores obtenidos en la tabla cinco, los niveles de la dimensién
direccion presentan diferentes frecuencias, siendo que la frecuencia mas
baja se da en el nivel deficiente y la frecuencia mas alta en el nivel regular
con frecuencias de 4 y 24 respectivamente; mientras en la figura cuatro se
visualiza la diferencia porcentual que se genera entre los niveles,
generandose el resultado que indicaria nuevamente que el nivel regular
presenta un mayor porcentaje que los demas niveles. Estos resultados
indicarian que la organizacion del personal del programa tiene conocimiento
sobre la misién y visidon que presenta el programa; asi mismo, se da a
conocer que la direccién tiene la capacidad adecuada para manejar los
diferentes conflictos que se susciten dentro del periodo de la ejecucion del

programa.
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Tabla 6

Niveles que corresponden a la dimensién control

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 12 29%
REGULAR 14 33%
EFICIENTE 16 38%
Total 42 100%

Nota: Basado en la informacion que brindd el personal

Figura 5

Dimensioén control

EFICIENTE I 3320
REGULAR I 33%

DEFICIENTE I 02

0% 10%o 20% 30% 40%

Nota: Concerniente a la informacién hallada de la dimensién mencionada.

Los resultados generados en la tabla seis son interpretados de la siguiente

manera: se encuentran 3 diferentes niveles para la dimensién control, en

donde el nivel que presenta una mayor frecuencia es el nivel eficiente,

mientras que el nivel deficiente es el que presenta una menor frecuencia,

esto mismo sucede en la figura cinco en donde se aprecia que el nivel

eficiente tiene en porcentaje de 38, mientras que el nivel deficiente un

porcentaje bajo de 29%. Todos estos resultados dan a conocer que dentro

del programa el personal responsable a cargo del monitoreo efectia sus

funciones de manera adecuada; asi mismo, se demuestra que dentro del

programa las actividades desarrolladas son controladas en base a las

actividades segun dispuestos en los cronogramas.
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Tabla 7
Niveles que corresponden a la variable satisfaccion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 10 24%
MEDIO 20 48%
ALTO 12 29%
Total 42 100%

Nota: Basado en la informacion que brindd el personal

Figura 6

Variable satisfaccion laboral

ALTO I 29%
MEDIO I 1320

BAJO I 241%

0% 10%o 20% 30% 40% 50%

Nota: Se representa los niveles que le conciernen a la dimensién.

Segun los valores obtenidos en la tabla siete el nivel medio es el que presenta

una frecuencia superior a los demas niveles, esto es corroborado con los

resultados generados en la figura seis en donde se muestra que la variable

satisfaccion tiene con una frecuencia alta en el nivel medio con 48% vy tiene

al nivel alto con un 29%; finalmente, es el nivel bajo el que presenta un

menor porcentaje. Estos resultados corresponderian que la satisfaccion

laboral del programa se da de manera regular.
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Tabla 8
Niveles que corresponden a la dimensidn condiciones de trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 8 19%
MEDIO 16 38%
ALTO 18 43%
Total 42 100%

Nota: Basado en la informacion que brindé el personal

Figura7

Dimension condiciones de trabajo

acto [ 43

vepio I o=

sa0 I 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota: Concerniente a la informacién hallada de la variable mencionada.

Segun se muestra en la tabla ocho, los resultados obtenidos dan a conocer
que el nivel alto es el que presenta un mayor nimero de frecuencia, seguido
del nivel medio y por altimo el nivel bajo al mismo tiempo en la figura 7 se
muestra claramente la diferencia entre los Resultados de los diferentes
niveles de la dimension condiciones de trabajo en donde se recalca que el
nivel alto tiene un mayor porcentaje presentando un porcentaje elevado de
43, mientras los demas niveles solamente alcanzan los valores de 38 y 19%.
Estos resultados indicarian que las condiciones de trabajo presentes dentro
del programa como: el ambiente, horario, la distribucién fisica, instalacién
de los bienes inmuebles y equipos dentro del area laboral e inclusive la
limpieza e higiene; son presentados de la mejor manera permitiéndoles a los

trabajadores del programa desarrollar sus funciones de manera eficiente.
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Tabla 9

Niveles que corresponden a la dimension beneficios econémicos

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 15 36%
MEDIO 11 26%
ALTO 16 38%
Total 42 100%

Nota: Basado en la informacion que brindd el personal

Figura 8

Dimension beneficios econémicos

Ao I =

veoo I -

sao I 5o

0% 10% 20% 30% 40%

Nota: Se representa los niveles que le conciernen a la dimension.

Los resultados generados en la tabla nueve de la dimension beneficios
econdmicos muestran que la frecuencia mas alta se encuentra en el nivel alto
con 16 de frecuencia seguido del nivel bajo con 15 y finalmente el nivel
medio con 11. En la figura ocho se muestra y evidencia los resultados
mostrados en la tabla superior. Dando a entender que los beneficios
econdmicos presentes en el programa son en funcion al desempefio y a las
obligaciones que tiene cada personal, asi como también la recompensa por

las actividades realizadas en horas extras.
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Tabla 10
Niveles referentes a la dimension trabajo en equipo

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 9 21%
MEDIO 18 43%
ALTO 15 36%
Total 42 100%

Nota: Basado en la informacion que brindé el personal

Figura 9

Dimensidn trabajo en equipo

acto I oo

veoo I >

sao I 19

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota: Se representa los niveles que le conciernen a la dimension.

Con los valores y resultados generados en la tabla 10 se pone en evidencia
que los niveles de la dimension trabajo en equipo presentan frecuencias
diferentes mostrandose que la frecuencia mas elevada se encuentra en el
nivel medio; mientras, que la frecuencia minima se encuentra en el nivel
mas bajo; todos estos resultados son recalcados con los resultados obtenidos
en la figura nueve, en donde se muestra la diferencia en porcentajes de los
diferentes niveles mostrandose, que el nivel medio es el que tiene un mayor
porcentaje. Estos resultados indicarian que el personal que labora dentro el
programa presenta Relaciones interpersonales regulares, con estos
resultados también se muestran que las dificultades que se presenta dentro
del programa en funcion al desarrollo de las metas y objetivos a veces son
superadas cuando se trabaja en equipo de manera eficiente pero muchas

veces no se obtienen los mismos resultados.
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Tabla 11

Niveles referentes a la dimensién retroalimentacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 7 17%
MEDIO 12 29%
ALTO 23 55%
Total 42 100%

Nota: Basado en la informacion que brindé el personal

Figura 10

Dimension retroalimentacion

avro I S
weoo I 25%

saio N 17%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nota: Se representa los niveles que le conciernen a la dimension.

Se interpreta que en la tabla 11 se presentan diversas frecuencias de la
dimension retroalimentacion mostrandose claramente que el nivel que
presenta un mayor nimero de frecuencia es en alto seguido del medio y
finalmente el nivel bajo con 23,12 y 7; mientras, que la figura 10 muestra la
diferencia porcentual que se presenta entre los diferentes niveles de la
dimension encontrandose que el nivel alto presente un porcentaje de 55
seguido del nivel medio con 29 y finalmente el nivel bajo con 17%. Todos
estos resultados indicarian que la retroalimentacion generada dentro del
programa se da de manera eficiente generando una accesibilidad a la
informacidn que requiere el personal para desarrollar de manera eficiente
sus obligaciones y funciones; asimismo, se muestra que dentro del programa
los responsables a cargo de la ejecucion del mismo tienen la capacidad
adecuada para orientar y ensefiar al personal la ejecucién de las actividades
de manera eficiente para que el personal pueda desarrollarla de la misma

manera y obtener buenos resultados.
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Tabla 12

Niveles referentes a la dimensién comunicacién

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 5 12%
MEDIO 11 26%
ALTO 26 62%
Total 42 100%

Nota: Basado en la informacion que brindé el personal

Figura 11

Dimension comunicacion

acto I G5
MEDIO I 6%
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Nota: Se representa los niveles que le conciernen a la dimensién.

Seguln los resultados generados en la tabla 12 el nivel alto presenta una
frecuencia de 26 seguido del nivel medio con una frecuencia de 11 y
finalmente en nivel bajo como una frecuencia de 5 todos estos resultados
son reafirmados con los resultados generados en la figura 11 en donde se
muestra claramente la diferencia porcentual y la jerarquia segun los
porcentajes generados en cada nivel, en donde el nivel alto presenta un
porcentaje de 62 seguido de 26 y finalmente de 12 respectivamente. Todos
estos valores demostrarian que el personal a cargo de la direccion y difusion
del programa tiene la capacidad de poder transmitir informacion y
comunicarse de manera eficiente transmitiendo adecuadamente la
informacidn necesaria para que los trabajadores puedan ejecutar actividades
en funciéon al cumplimiento de las metas y los objetivos; asimismo, se
demuestra que la comunicacion entre los involucrados del programa es el

adecuado debido a estos los resultados son positivos.
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4.2.

Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis general

Hi: La gestion administrativa se relaciona directamente con la satisfaccion
laboral percibidas por personal del programa de mantenimiento de
infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua, 2023.

Ho: La gestion administrativa no se relaciona directamente con la
satisfaccion laboral percibidas por personal del programa de
mantenimiento de infraestructura publica regional del gobierno

regional Moquegua, 2023.

Tabla 13
Correlacion entre las variables gestién administrativa y satisfaccion laboral

GESTION SATISFACCION
ADMINISTRATIVA LABORAL

Coeficiente de correlacion 1,000 ,945™
GESTION
Sig. (bilateral) . ,000
ADMINISTRATIVA
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de correlacion ,945™ 1,000
SATISFACCION
Sig. (bilateral) ,000
LABORAL
N 42 42

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

Segln se muestra en la tabla 13, en los resultados generados luego de la
aplicacidn del procesamiento informacidon en el programa estadistico SPSS
el coeficiente de correlacion de Spearman presenta un valor de 0,945 este
resultado indicaria la aceptacion de la hipétesis alterna y el rechazo de la
hip6tesis nula debido a que se tiene una correlacion alta y positiva ademas
de ello se muestra que el valor de significancia es inferior al 0,05; por lo que

esta correlacion es significativa
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Hipotesis especifica 01:
Hi: La planificacion se relaciona directamente con la satisfaccion laboral

percibidas por personal del programa de mantenimiento de

infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua, 2023.

Ho: La planificacion no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de

infraestructura publica regional del gobierno regional Moguegua, 2023.

Tabla 14
Correlacion entre la dimension planificacion y la variable satisfaccion laboral

SATISFACCION

Planificacion
LABORAL
Coeficiente de correlacion 1,000 ,902™
Planificacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de correlacion ,902™ 1,000
SATISFACCION ) )
Sig. (bilateral) ,000
LABORAL
N 42 42

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

Los valores encontrados en el coeficiente de Spearman y la significancia
dan a conocer que existe una relacién directa entre la dimension
planificacién y la variable satisfaccion laboral debido a que en el primer
resultado se muestre un valor de 0,902 y en el Segundo un valor de 0,000.
Por lo tanto, se demostraria la existencia de una relacion directa entre la
dimensién y la variable aceptandose a la hipétesis alterna y rechazando la

hipétesis nula

56



Hipotesis especifica 02:
Hi: La organizacion se relaciona directamente con la satisfaccion laboral

percibidas por personal del programa de mantenimiento de

infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua, 2023.

Ho: La organizacion no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de

infraestructura publica regional del gobierno regional Moguegua, 2023.

Tabla 15

Correlacion entre la dimension organizacion y la variable satisfaccion laboral

L SATISFACCION
Organizacion

LABORAL
Coeficiente de correlacion 1,000 822"
Organizacion Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de correlacion ,822™ 1,000
SATISFACCION o
Sig. (bilateral) ,001
LABORAL
N 42 42

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

Segun se visualiza en la tabla 15 los resultados de la dimensidn organizacion
con la variable satisfaccion en funcion a determinar la existencia de una
relacion directa ésta es positiva debido a que el valor de Spearman presenta
un valor de 0,822 y el valor de significancia es de 0,001; por lo tanto, se
comprueba que la organizacion se relaciona directamente con la satisfaccion

laboral percibida por el personal del programa.
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Hipotesis especifica 03:
Hi: La direccion no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral

percibidas por personal del programa de mantenimiento de

infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua, 2023.

Ho: La direccién no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de

infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua, 2023.

Tabla 16

Correlacion entre la dimensién direccién y la variable satisfaccion laboral

SATISFACCION

Direccion
LABORAL
Coeficiente de correlacion 1,000 ,897™
Direccién Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de correlacion ,897™ 1,000
SATISFACCION o
Sig. (bilateral) ,001
LABORAL
N 42 42

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

Se demuestra por los resultados encontrados en la tabla 16, la presencia de
una relacion directa entre la dimensién direccién y la variable satisfaccion
laboral debido a que el valor de coeficiente de Spearman es 0,897 y el valor
de la significancia es de 0,001; con estos resultados se demostraria esta
relacion directa alta y significativa entre la dimension y la variable,
procediéndose a aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hip6tesis nula en

donde se niega la existencia de una relacién directa entre ambas.
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Hipotesis especifica 04:
Hi: El control se relaciona directamente con la satisfaccion laboral

percibidas por personal del programa de mantenimiento de

infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua, 2023.

Ho: El control no se relaciona directamente con la satisfaccion laboral
percibidas por personal del programa de mantenimiento de

infraestructura publica regional del gobierno regional Moquegua, 2023.

Tabla 17

Correlacion entre la dimensién control y la variable satisfaccion laboral

SATISFACCION

Control
LABORAL
Coeficiente de correlacion 1,000 ,920™
Control Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de correlacion ,920™ 1,000
SATISFACCION o
Sig. (bilateral) ,000
LABORAL
N 42 42

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

En la tabla 17 se muestra la existencia de valores positivos del coeficiente
de Spearman y el valor de la significancia, en donde en el primero se muestra
un valor de 0,920 y en el segundo un valor de 0,000. Por lo tanto, se prosigue
a aceptar hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis y nula, debido a que los
valores indicarian la presencia de una relacion directa entre la dimension

control y la variable satisfaccion laboral.
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4.3.

Discusioén de resultados

En la presente investigacion se desarrolla un estudio para determinar la
presencia de una relacion directa entre la variable gestion administrativa y
satisfaccion laboral. Logrando encontrar resultados que indicarian que
existe una relacion directa entre las variables, estos resultados también
demostrarian la relacion directa que se produce entre las dimensiones
pertenecientes a la variable gestion administrativa con la variable
satisfaccion laboral. A continuacion se mostraran los resultados obtenidos
entre el cruce de informacion de las variables y las dimensiones con la
variable satisfaccion y laboral: el resultado para el caso de la relacion directa
entre las variables segln el valor obtenido de Spearman fue 0,945 este
indicaria que existe una relacion directa alta, asimismo el valor de
significancia fue 0,000; por lo que la relacion seria significativa; en cuanto
a los resultados de las dimensiones con la variable satisfaccion, los valores
obtenidos en los coeficientes de Spearman dan a conocer que para la primera
dimensién planificacion presenta un valor de Spearman de 0,902 y su
significancia de 0,000; en tanto para la dimension organizacion el valor de
Spearman fue de 0,822 y su significancia de 0,001; seguido para la
dimension direccion el valor de Spearman fue de 0,897 y su significancia
de 0,001; Finalmente para la dimension control el valor de Spearman fue de
0,920 y su significancia de 0,000. Como se logra apreciar en los resultados
generados se reconoce la relacion directa que se genera entre las variables y
la relacién directa entre las dimensiones y la variable en todos los casos se

produce una relacion directa alta significativa y positiva.

Los autores Guerrero y Pérez (2018) efectuaron un estudio
considerando las mismas variables de la investigacion, en los GADS en
Ecuador. Obteniendo 0,037 para Patate y 0,054 para Ceballos.

En tanto el autor Hidalgo (2021) sustento un estudio empleando las
mismas variables del estudio, en el corte superior de justicia del Santa;

obteniendo resultados de Spearman de 0,731.
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Lo mismo sucede en la investigacion realizado por el autor
Rodriguez (2017) quien también utilizo las mismas variables de la presente
investigacion, en donde el resultado del coeficiente de rho de Spearman fue
de 0,456.

En tanto el estudio realizado por el autor Ramos (2021) quién
estudio las dimensiones de gestion administrativa y satisfaccion laboral

género resultados de -1 a 1.

Como se logro apreciar los resultados generados en todas las
investigaciones efectuadas para determinar la existencia de una relacion
entre la variable gestion administrativa y satisfaccion laboral todas
coinciden en afirmar la existencia de una relacion; aunque, sin embargo, en

algunos casos esta relacion presentada es baja, moderada y en otras es alta.
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CAPITULO V : CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primera: Se concluye que la relacién directa presentada entre las variables
gestion administrativa y satisfaccion laboral es alta positiva y significativa,
esto se produce a raiz de los valores obtenidos luego del procesamiento de
informacion en donde el valor de Spearman es 0,945 y la significancia
0,000.

Segunda: se concluye que la relacién directa generada entre la dimensién
planificacién y la variable satisfaccion es positiva significativa y alta, esto
en consecuencia a los valores de Spearman y la significancia en donde se

mostré un valor de 0,902 y 0,000 respectivamente.

Tercera: La relacién directa entre la dimension organizacion y la variable
satisfaccion laboral es positiva, alta y significativa debido a que el valor del
coeficiente de Spearman es 0,822 y el valor de significancia 0,001.

Cuarta: Se concluye gue la relacion directa entre la dimension direccion y
la variable satisfaccion laboral es alta positiva y significativa esto es en
consecuencia a los resultados generados en el coeficiente de Spearman es
de 0,897 y los valores de significancia que fuera un menor a 0,05 siendo
estos 0,001.

Quinta: Se llegb a esta conclusion debido a que el valor de Spearman es
0,920 y el valor de significancia 0,000 siendo esto menor al 0,05; por lo

tanto, existe una relacion directa alta, positiva y significativa
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5.2.

Recomendaciones

Primera: Posterior al recojo de informacion realizada a la muestra los
resultados generados en el procesamiento de informacion dan a conocer que
dentro del programa se desarrolla una gestion administrativa eficiente; mas,
sin embargo, se presenta una deficiencia del 17% esto indicaria que ain hay
aspectos que todavia no han sido resueltos de manera eficiente dentro del
programa, lo cual esta generando que la eficiencia de la gestion
administrativa no se pueda efectuar en un 100%. Por lo que se recomienda
llevar a cabo un estudio mas complejo a fin de determinar cuéales son los
aspectos y factores que estan impidiendo que la gestion administrativa sea
eficiente en un 100% para posterior a ello ir resolviendo uno por uno cada

aspecto o factor.

Segunda: Segun los resultados generados en la dimensidn organizacion se
tiene un respaldo del 55% en donde se demuestra que la organizacion se esta
dando de manera eficiente dentro del programa; sin embargo, también se
presenta un 12% de deficiencia dentro de la organizacion esto estaria
indicando que el desempefio de los trabajadores en funcién al cumplimiento
de sus responsabilidades no se estd dando en su totalidad de manera
eficiente, por lo que las metas no se estdn cumpliendo en una minoria en el
periodo previsto; por lo que, se procede a recomendar que se lleve a cabo la
ejecucién de un anélisis exhaustivo sobre las metas, los recursos, los
procesos Y la estructura con los que cuenta el programa a fin de determinar
cudl es el aspecto en el que el desarrollo no se estd dando de manera
eficiente.

Tercera: En la investigacion se obtiene que la dimension direccion se
genera de manera eficiente en un 33% mientras que se genera de manera
regular en un 57% siendo este ultimo el que prevalece en el desarrollo de la
dimension de direccion dentro del programa; por lo tanto, se recomienda
Informar a todo el personal sobre cada meta, objetivo, la mision y vision en

donde se sustentaran las funciones y desempefios de cada uno de ellos, asi
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también se procede a recomendar que los responsables de la direccion del
programa deben de involucrarse continuamente con las actividades que
realiza el personal; es decir, que tenga una participacion mas activa con el
personal logrando conocer cuéles son los conflictos o dificultades que el

personal llega a tener cuando desarrolla sus funciones.

Cuarta: Dentro de los resultados generados en la investigacion es en la
dimensién control en donde se logra visualizar que el desarrollo de esta
dentro del programa se estd dando de manera eficiente en un 38%, de
manera regular en un 33% y de manera deficiente en un 29%; con estos
resultados se estaria indicando que dentro del programa el control generado
en el desarrollo de las funciones y el desempefio del personal no se esta
produciendo eficientemente; por lo que el monitoreo estd teniendo
deficiencias; asi mismo, se estaria demostrando que el personal no esta
logrando cumplir con todas las metas trazadas dentro del programa por lo
que se procede a recomendar que se lleve a cabo la ejecucion de un plan
para controlar mejor las actividades laborales del personal y el

cumplimiento de las metas.
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