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RESUMEN

La investigacion, tuvo como objetivo determinar la correlacién entre el clima
organizacional, satisfaccion laboral y gestion administrativa en los 6rganos de apoyo de
la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019; en el
estudio se empled el disefio descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por
86 miembros del personal administrativo. La técnica fue la encuesta y como instrumentos
se aplicd tres cuestionarios con indices de fiabilidad: [0.929], [0.947] y [0,862]
respectivamente. Los resultados evidencian un clima organizacional de nivel alto
(proporcién=79%), la satisfaccion laboral de nivel satisfecho (proporcion=66%) y la
gestion administrativa de nivel competente (proporcion=73%). Asi mismo, existe
correlacion moderada positiva entre par de variables, clima organizacional y satisfaccion
laboral (Rs=+0.290 moderada, p=0.007<0.01) clima organizacional y gestion
administrativa (Rs=+0.305 moderada, p=0.004<0.01) satisfaccién laboral y gestion
administrativa (Rs=+0.347 moderada, p=0.001<0.01). En conclusion, existe una
correlacion positiva de nivel moderada entre clima organizacional, satisfaccion laboral y

gestion administrativa (Correlacion Rs=+0.408, p=0.001<0.05).

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, gestion administrativa, y

organos administrativos.
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ABSTRACT

The research aimed to determine the correlation between organizational climate, job
satisfaction and administrative management in the support bodies of a public university in
northern Peru, 2019; the study used the correlated descriptive design. The sample
consisted of 86 administrative staff members. The technique was the survey and as
instruments three questionnaires were applied with reliability rates: [0.929], [0.947] and
[0.862] respectively. The results show a high-level organizational climate (proportion
79%), satisfied level job satisfaction (proportion 66%) and the competent-level
administrative management (proportion 73%). There is also a positive moderate
correlation between a pair of variables, organizational climate and job satisfaction
(moderate Rs+0.290, p-0.007<0.01) organizational climate and administrative
management (moderate Rs-+0.305, p-0.004<0.01) occupational satisfaction and
administrative management (Rs-+0.347 moderate, p-0.001<It 0.01). In conclusion, there
is a positive correlation of moderate level between organizational climate, job satisfaction

and administrative management (Correlation Rs-+0.408, p-0.001<0.05).

Key words: organizational climate, job satisfaction, administrative management, and
administrative bodies.
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l. INTRODUCCION

El clima organizacional es el conjunto de peculiaridades que, define el ambiente de
trabajo de la empresa cuyo efecto recae sobre la conducta, el vinculo y las cualidades
de los trabajadores. Bernal et al.,, (2015). No obstante, los estudios en clima
organizacional son limitados, porque, se han utilizado disefios puramente
observacionales, y en estos no se puede determinar la direccion de la causalidad.
(Falkenstrom et al., 2018).

En referencias a la satisfaccion laboral, Weiss (2002) asevera que, es una actitud, ya
que se define y operacionaliza en la investigacion psicoldgica social bésica. Sin
embargo, el grado de complacencia del personal que trabajan en empresas del Estado o
particulares, es un tema que no se elude en la administracién actual, es decir, esta en
sus manos tomar las riendas de accién lograr objetivos estructurales. (Tinoco et al.,
2014).

En otro orden de ideas, la gestidbn administrativa, es una sucesion estratégica
combinada de funciones como: planeacion, organizacion, direccion y control.
(Castillon, 2014; Menoza-Briones, 2017) Sin embargo, son pocas las investigaciones
realizadas, que proporcionan informacion para mejorar en cuanto a medidas directivas
(Diaz et al., 2014). Es por eso que, el argumento concluyente y heuristica facilita
arribar a una «veracidad» de cudl disefio administrativo es adecuado; el de Taylor,
Ford, Weber, Ohno, Elton, Fiedler, Ludwig VVon, o de Chiavenato. (Galicia & Monroy,
2016).

Sucede pues que, actualmente uno de los méas altos retos que enfrentan los
asalariados del Estado es, perfilarse en acrecentar sus acciones con mejor efectividad y
capacidad, a través de la nueva gestion publica; sin embargo, los diversos instrumentos
centran sus objetivos en los logros mas que en los métodos. (Martinez-Corona et al.,
2020). Por consiguiente, los problemas de coordinacién administrativas, la
insuficiencia de estimulos asertivos y las severidades de nuestras empresas, son

limitaciones que determinan la transformacion de los sistemas. (Palma, 2016).

15



En tal contexto, en el Pert el clima organizacional en instituciones publicas
interviene entre los factores del sistema organizacional y estas tendencias de
motivacion tienen efecto en la organizacién Ascarza (2017). En esa perspectiva, Soto
(2017) afirma que, todo esto se genera a consecuencia de que la administracion
publica, no cuenta con los medios aptos para que los trabajadores desempefien las
funciones encomendadas al servicio del Estado. En consecuencia, en la region
Amazonas especificamente en la Universidad nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza, “existen problemas, tanto laborales, académicos y administrativos, como
factores internos y externos que influyen en el desarrollo de los servicios de la
educacion universitaria de esta casa de estudios. (Magallan, 2018, p.1). Todo ello, se
corrobora con el estudio realizado por Santillan (2015) quien afirma que, aln hay
instituciones que no le dan prioridad al tema de clima organizacional, ni al
compromiso, sin embargo, estos son aspectos primordiales para el desarrollo

estratégico de cualquier organizacion. (Terrones, 2017).

De manera que, si se concreta el presente estudio, desde la gestion publica, se
resolvera el problema siguiente: desconocimiento de la relacion entre clima
organizacional, satisfaccion laboral y gestion administrativa en los érganos de apoyo
de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, por tal
razon, la investigacion se reviste de implicancias practicas. Este hecho ha dado origen
que se piense, actle y se proyecte tal investigacion, formulada en la interrogante
siguiente: ¢Cuél es la relacién entre el clima organizacional, satisfaccion laboral y la
gestion administrativa en los 6rganos de apoyo de la Universidad Nacional Toribio

Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019?

En tal sentido, la presente investigacion tiene una justificacion practica dado que,
en la UNRM, existe la carestia de solucionar el problema del clima organizacional,
satisfaccion laboral y la gestién administrativa en los érganos de apoyo, ya que en los
Gltimos afios se ha visto polemizada, generalmente por escenarios politicos y

administrativos.
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De igual manera, tiene una justificacion metodoldgica, ya que los métodos, los
procedimientos, técnicas e instrumentos empleados en la investigacion, una vez
evidenciado su validez y confiabilidad podran ser aprovechado en nuevos trabajos de

indagacion.

De la misma manera, la investigacion se justifica tedricamente, ya que los
resultados podran ser clasificados para asociarlo posteriormente al campo de la

gnoseologia de la ciencia.

Por consiguiente, se formulé como objetivo general: determinar la relacion entre el
clima organizacional, satisfaccion laboral y gestion administrativa en los érganos de
apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.
Como objetivos especificos: evaluar el nivel de clima organizacional en los 6rganos de
apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.
Evaluar en nivel de la satisfaccion laboral en los érganos de apoyo de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019. Evaluar el nivel de la
gestion administrativa en los 6rganos de apoyo de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019. Medir el clima organizacional,
satisfaccion laboral y gestion administrativa segin dimensiones, en los 6rganos de
apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.
Analizar la priorizacion de las dimensiones para mejorar el clima organizacional,
satisfaccion laboral y gestion administrativa en los 6rganos de apoyo de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas. Estimar la correlacion
bivariado entre las variables clima organizacional, satisfaccién laboral y gestién
administrativa, en los 6rganos de apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez

de Mendoza de Amazonas.

Los antecedentes de la investigacion, a nivel internacional, nombramos la
investigacion realizada por Angélica y Melo (2018) quienes en su investigacion: el
clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcion del
capital humano, realizada en la Universidad Autonoma de Tamaulipas, México; cuyo
objetivo fue analizar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en

empleados de organizaciones estatales y particulares. La investigacion tuvo un enfoque
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cuantitativo, de tipo no experimental, transversal y explicativo. La muestra estuvo
compuesta por 133 encuestados. Los instrumentos utilizados fueron: el cuestionario
dividido en tres partes. La primera para recopilar datos sociodemograficos, la segunda
seccién, compuesta por 54 reactivos para medir el clima organizacional, con escalas
tipo Likert de cinco puntos: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3)
Neutral, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo. Finalmente, arribaron a las
conclusiones que a continuacion se citan textualmente: se concluyé que, de ocho
factores para el clima organizacional, solamente tres de ellos evidencian relaciones
positivas y significativas (r 0.69, F= 99.489y Pv=0.000) entre ellos estan, los
componentes de identidad, apoyo y ambiente de afecto que influyen en el bienestar de
los trabajadores. En las dimensiones de ambiente encontraron (prueba t, con valores Pv
mayores a 0.05) cuyas diferencias no fueron significativas. Tanto personal de
organizaciones publicas y privadas consideran importante contar con espacios de
trabajo apropiado. Los resultados también evidenciaron que los trabajadores de ambos
tipos de empresas, valoran del mismo modo los aspectos que caracterizan a la
satisfaccion intrinseca (t=-1.422; Pv=0.157) es decir aquellos indicadores que
posibilitan la autonomia, el reconocimiento del trabajo, la libertad para asumir mayores
compromisos aplicando oportunamente sus competencias. En cambio, los datos
estadisticos mostraron que, en las dimensiones identidad y satisfaccion extrinseca, el
personal de las organizaciones privadas evidencias mejor rendimiento que los

empleados del sector publico.

Por su parte, Garcia et al., (2016) quienes en su investigacion: incidencia del clima
organizacional para la satisfaccién laboral de los colaboradores del area
administrativa de FAREM - Esteli, en el primer semestre 2015; realizada en la
Universidad Auténoma de Nicaragua, tuvo como objetivo general identificar los
factores que inciden en el clima organizacional, para la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa en una Facultad de dicha universidad. La
investigacion fue mixta, ya que se combind enfoques cualitativos y cuantitativos. La
muestra estuvo compuesta por 68 encuestados entre administradores, contadores y
colaboradores administrativos. Los instrumentos utilizados fueron la encuesta, aplicada
al personal entre 18, 25, 26, 35, 36 y 45 afios de edad. También se aplico la guia de

observacion para identificar el trabajo realizado por el colaborador en su lugar de
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trabajo, conformada por 12 items. Finalmente, arrib6 a las siguientes conclusiones: el
clima organizacional del area administrativa de dicha facultad no es satisfactorio. En
referencia a la hipdtesis de investigacion los datos estadisticos evidencian una relacion

significativa entre las dimensiones de ambas variables.

Manosalvas et al., (2015) en su investigacion: el clima organizacional y la
satisfaccion laboral: un andlisis cuantitativo riguroso de su relacion; realizado en la
Universidad Tecnol6gica Equinoccial, Quito, Ecuador; cuyo objetivo principal fue, dar
mayor validez a resultados descriptivos hallados en estudios similares en otros
contextos y proponer un modelo generalizable hacia otro tipo de organizaciones. El
muestreo fue probabilistico, aleatorio simple, estratificado. La muestra estuvo
conformada por 130 profesionales que trabajan en diversas areas de un hospital en la
provincia de Esmeraldas. Para la recoleccion de datos se aplicé dos cuestionarios de
Chiang, Salazar y Nufiez. Para evaluar el clima organizacional se aplicd 53 items,
divididos en siete dimensiones, con una escala de respuesta de Likert de 5 puntos, entre
muy de acuerdo (5) y totalmente en desacuerdo (1); de otra parte, la satisfaccion laboral
se evaluo con 28 items dividido en 5 dimensiones, con una escala de respuesta de Likert
de 7 puntos, entre muy satisfecho (7) y muy insatisfecho (1). Finalmente arribaron a las
siguientes conclusiones: los datos mostraron que existe una relacion significativa entre
ambas variables, clima organizacional y satisfaccion laboral, coincidiendo con
resultados de otras investigaciones relacionados a la misma tematica. No obstante, al
hacer el analisis factorial, ninguno de los modelos de medida evidencié un ajuste
aceptable, por lo que necesariamente se tuvo que hacer un analisis de componentes
principales, que permita encontrar las causas de dichos ajustes tan sencillos de los datos.
En sintesis, los datos encontrados no tuvieron concordancia con los que se plante6 en el
modelo de medida, por tanto, se recomienda, que, en proximas investigaciones, se
evalUe a fondo cada uno de los items y su relacion con cada una de las dimensiones de

cada constructo.

Segun Pecino-Medina et al., (2015) realiz6 una investigacion titulada: clima y
satisfaccion laboral en el contexto universitario. Realizado en la Universidad de
Murcia, Espafia. Tuvo como objetivo comprobar la relacion del clima y la satisfaccion

laboral en el contexto de una universidad publica. La muestra estuvo conformada por

19



318 trabajadores del sector pablico en administracion y servicios. Para medir el clima,
se aplicé el cuestionario FOCUS-93, instrumento que estuvo conformado por 40 items,
cuyas respuestas presentaban un formato tipo Likert de 6 puntos, desde (1) Nadie/Nunca
a (6) Todos/Siempre, de otra parte, la satisfaccion laboral se evalu6 con el cuestionario
CSLPS-EAP/33, compuesta por 33 items, con una escala entre (1) muy insatisfecho y
(7) muy satisfecho. Finalmente arribaron a las siguientes conclusiones: el clima de las
diferentes areas, guardan una relacion positiva y significativa con respecto a la
satisfaccion laboral, lo cual influye para el desarrollo de nuevas practicas de recursos
humanos que conlleven al bienestar y el compromiso de los trabajadores, en post de

construir organizaciones saludables.

Margarita (2015) en su estudio de relacion entre satisfaccion laboral y desempefio
de trabajadores en ferias libres; realizado en la Universidad de Bio Bio de Chile. Tuvo
como objetivo analizar y relacionar las variables satisfaccion laboral y productividad del
trabajador. La muestra estuvo conformada por 158 trabajadores de las ferias libres
chilenas. Se aplicd una encuesta con 54 items para evaluar el desempefio en relacion a
las cifras del puesto de trabajo, las ventas y remuneraciones. Para analizar la
satisfaccion laboral, se aplicé el cuestionario de Chiang et al., compuesto de 41 items,
con una escala Likert desde (1) Nada satisfecho hasta (5) Muy satisfecho. En resumen,
los datos evidenciaron que tanto las dimensiones, satisfaccion con el trabajo en general,
satisfaccion en la relacion con el jefe y satisfaccion con el reconocimiento, obtuvieron
una relacion significativa con la productividad: ventas diarias/horas diarias de trabajo.
Asi también, la dimension mas relevante que se encontrd estadisticamente significativa,
fue la satisfaccion con el ambiente fisico, en relacion al salario diario y mensual, lo cual
incide con las horas de trabajo que dedican los trabajadores a sus tareas y el ingreso que

éstos obtienen.

Segun Molina et al., (2019) en su investigacion: analisis de las habilidades
administrativas y de gestién en las micro y pequefias empresas de la ciudad de
Chihuahua, realizado en Universidad Autonoma de Chihuahua, México; tuvo como
objetivo identificar si las empresas del sector MIPYME desarrollan habilidades
administrativas y de gestion en forma sistematica. El tipo de muestreo fue no

probabilistico. La muestra estuvo conformada por 45 micro y pequefias empresas. Para
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medir las variables, se utiliz6 como instrumento la entrevista y una guia de observacion.
Finalmente arribaron a las siguientes conclusiones: en referencia a las micro y pequefias
empresas, la no existencia de estructuras administrativas, conlleva a que la carencia de
habilidades recaiga en el personal que labora en dichas empresas, asi también muchas
veces es reincidente dichas responsabilidades en una misma persona administrativa y de
gestion. De otra parte, las variables habilidades administrativas y de gestion se muestran
en forma escasa y dividida con un desarrollo en forma incipiente, con base en la
experiencia y de manera eventual, en tanto se considera como uno de los factores que
impactan en el desempefio y estabilidad tanto de pequefias y medianas empresas.
Finalmente, se concluye que, para lograr una permanencia tanto en micro como en
pequefias empresas, se debe desarrollar organizadamente, habilidades de formacién
administrativas como de gestion, a través de estrategias metodoldgicas para obtener

nuevos conocimientos, y asi aportar a la mejora continua de la organizacion.

En el ambito nacional, citamos a Mufioz (2015) quien en su investigacion: clima
organizacional y gestion administrativa en el area de servicios publicos de la
municipalidad distrital de Huaura durante el afio 2014, realizado en la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle. La muestra fue probabilistica aleatoria
simple conformada por 80 personales que laboran en todas las &areas de dicha
municipalidad. La investigacion fue descriptiva correlacional. Para recolectar las
evidencias se utilizd la técnica de la encuesta, administrandose un cuestionario cuya
escala de medicion fue Tipo Likert. Para el clima organizacional se empled un
cuestionario de 28 items y para determinar la gestiobn administrativa se manejo una
encuesta con 20 items. Finalmente, los datos estadisticos evidenciaron que existe una
relacion baja y positiva Rho = 300 y el p — valor=,000< ,006, entre ambas variables,

por lo que permitio aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula.

Por su parte Dominguez (2017) en su investigacion: gestion administrativa y
satisfaccion de los usuarios en el organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental,
Lima-2016; realizada en la Universidad César Vallejo. Se traz0 como objetivo
determinar la relacion entre las dos variables antes mencionadas, en usuarios del
Organismo de Evaluaciéon y Fiscalizacion Ambiental de Lima. La investigacion fue

cuantitativa, aplicada, con un disefio no experimental, correlacional de corte transversal.
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La muestra, estuvo compuestas por 116 beneficiarios de dicho organismo. Para la
recoleccion de datos se emplearon cuestionarios en escala de Likert. Para la variable
gestion administrativa, se emple6 una encuesta de 32 items y para la satisfaccion, se
utilizé una encuesta de 22 items. Finalmente, arribo a las siguientes conclusiones que a
continuacién se citan textualmente: los datos estadisticos muestran que existe
correlacion estadisticamente significativa, positiva y directamente proporcional en las

dos variables de investigacion.

De otra parte Ascarza (2017) en su investigacion: relacion del clima organizacional
y la satisfaccion laboral con la percepcion de la gestién educativa en el personal de
instituciones estatales de secundaria del distrito de Huaral — Lima provincias , 2013;
realizada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos; tuvo como objetivo evaluar
la relacién entre las variables mencionadas con percepcion de la gestion educativa en
personal de instituciones educativas estatales del nivel secundario en el distrito de
Huaral. La investigacién fue de tipo descriptivo correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 335 trabajadores de instituciones educativas estatales de nivel secundario
de dicho distrito. Para la recoleccion de datos, se utilizo tres cuestionarios: de Litwin y
Stringer para evaluar el clima organizacional; con 18 items y escalas del 1 al 10. Para la
satisfaccion laboral, el cuestionario de Overall Job Satisfaction, con 16 items con
escalas desde muy insatisfecho, hasta muy satisfecho y para la percepcion de la gestion
educativa el cuestionario de Ascarza con 38 items, con escalas desde definitivamente en
desacuerdo, hasta, definitivamente de acuerdo. Finalmente arrib6 a la siguiente
conclusion: los resultados evidencian que existe correlaciones significativas y positivas
entre clima organizacional, satisfaccidn laboral y percepcion de la gestion educativa en

el personal de las instituciones estatales de secundaria del distrito de Huaral.

Fernandez-Oliva et al., (2019) en su trabajo de investigacion: clima organizacional
y satisfaccion del usuario externo en los servicios de hospitalizacion del Instituto
Nacional de Salud del Nifio, 2017; realizado en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos; cuyo objetivo fue determinar el clima organizacional y la satisfaccion del
usuario externo sobre la atencion medica. La investigacion fue de tipo observacional y
transversal. La poblacion estuvo compuesta por 125 trabajadores del Departamento de

Medicina del INSN. Para evaluar el clima organizacional, se utilizé el cuestionario
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propuesto por el Ministerio de Salud, con 55 preguntas que evalla 3 variables: i)
Potencial Humano, ii) Disefio organizacional y iii) Cultura de la organizacion. Para
determinar el nivel de satisfaccion, se empled la encuesta SERVQUAL, herramienta
modificada por el MINSA, con 22 preguntas de expectativas y 22 interrogantes de
percepciones, distribuidas en cinco dimensiones. Finalmente arribd a las siguientes
conclusiones: los resultados estadisticos evidenciaron que el clima organizacional es
mejorable con 76,3%; la satisfaccion global del usuario fue de 64,4%. El clima
organizacional es sus dimensiones de identidad, comunicacion organizacional y
estructura obtuvo un calificativo saludable, en cambio en la dimension remuneracion se
logré el puntaje no saludable, en tanto la dimensién mejor valorada por los usuarios
externos fue: ¢durante su hospitalizacion recibid visita médica todos los dias?; y la
menos valorada: ¢los tramites para el alta fueron rapidos? En conclusion, la puntuacion

total del clima organizacional fue de 76,3% y de satisfaccion 64,4% en el INSN.

Asi también, Pérez y Rivera (2015) en su investigacién: clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia
peruana, 2013, realizada en la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana. Tuvo
como objetivo determinar y relacionar los niveles del clima organizacional y de
satisfaccién laboral. La muestra estuvo constituida por 107 personales que laboran en el
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana en las ciudades de lquitos y
Pucallpa. Para la recoleccion de datos se aplicaron dos cuestionarios: de Sonia Palma
para el clima organizacional y de Price para la satisfaccion laboral. Finalmente arribaron
a las conclusiones siguientes: los datos estadisticos muestran que existe mayor
porcentaje (57.9%) del nivel medio, por consiguiente, se considera que un apropiado
clima organizacional es elemento indispensable en la institucidn puesto que repercute en
la satisfaccién laboral; finalmente se concluye que existe una vinculacion causa-efecto

positivo entre ambas variables de estudio.

A nivel regional, De Souza (2017) en su investigacion: clima organizacional y
gestion administrativa en la red de salud Condorcanqui, Amazonas — 2016; realizada en
la Universidad César Vallejo, tuvo como objetivo determinar la influencia entre ambas
variables indicadas en la Red de Salud Condorcanqui. El estudio corresponde a una

investigacion de tipo no experimental, cuyo disefio fue correlacional transeccional
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causal. La muestra quedd conformada por 50 trabajadores que laboran en dicha Red.
Para la obtencion de datos se aplicd la técnica de la encuesta con su instrumento el
cuestionario. Para el clima organizacional se aplicd un cuestionario de 44 items;
constituido de 6 dimensiones: autonomia, relaciones sociales, estructura organizacional,
recompensa, rendimiento-remuneracion y flexibilidad. Para la gestién administrativa, se
empled un cuestionario de 50 items, cuyas dimensiones que evalud fue: recursos
humanos, actividades y procesos, recursos materiales, politicas publicas, gestion
financiera. Encontrando las siguientes conclusiones: los datos estadisticos de prueba
Tau-b de Kendall mostraron un 0.29, con un nivel de significancia menor al 1% (P <
0.01); por lo que, se demuestra que el clima organizacional influye de manera
significativa en la gestién administrativa de dicha Red de Salud. De otra parte, la
variable clima organizacional muestra un nivel favorable con 64% y con un 64% la

variable gestion administrativa cuyo nivel es muy eficiente.

Magallan (2018) en su investigacion: el clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas, Chachapoyas 2017-1; cuyo objetivo fue determinar el grado de influencia
entre dichas variables, en docentes de la FACEA-2017-11. El disefio de la investigacién
fue descriptivo correlacional, con muestreo no probabilistico por conveniencia; la
poblacion y muestra de estudio, estuvo compuestas por 28 docentes entre nombrados y
contratados. Para la recoleccion de datos, se aplicd un cuestionario con 67 items,
validado a través de una muestra piloto con una confiabilidad de 0.908 de Cronbach.
Finalmente arrib6é a las siguientes conclusiones: el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral (Chi-cuadrado X2=13.50, p<0.05,
R=+0.906 nivel alto) asi mismo, los resultados estadisticos evidenciaron que el clima
organizacional presenta un nivel moderado con (57%) y un nivel medio (61%) en el
desempefio laboral. De otra parte, para mejorar el clima organizacional se debe tener
como prioridad 1 al potencial humano, 2 al disefio organizacional y 3 a la cultura
organizacional. Igualmente, para mejorar el desempefio laboral se debe dar prioridad 1 a
la dimension docencia, 2 a la proyeccion social y extension universitaria y 3 a la

investigacion.
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Las bases teorico-cientificas que sustentan a la presente investigacion, fue tomado
de, Acosta et al., (2002) quien sefiala que el “Clima organizacional”, se refiere al
grupo de caracteristicas y regularidades, permanentes y perdurables en un tiempo, en
organizaciones o0 instituciones, que muestran un espectro amplio en lo que se refiere al
ambiente emocional, que prevalece en ese lugar e influye en todos los seres humanos
involucrados, incluyendo a clientes externos. Es decir, representa el clima humano, en
el entorno donde realizan su trabajo el personal (clientes internos) de una empresa, y

repercute en el comportamiento.

Salazar et al., (2009) afirman que los elementos y/o componentes del clima
organizacional son: ambiente fisico: compuesto por el espacio material, instalaciones,
dispositivos instalados, el tono de paredes, grado de temperatura, el nivel de
contaminacion, otros. Caracteristicas estructurales: conformado por el tamafio de la
empresa, su organizacion formal, la forma de direccion, otros. Ambiente social: se
refieres a aspectos como al trabajo en equipo, la disconformidad entre personas o entre
departamentos, la comunicacion y otros. Caracteristicas personales: como las aptitudes
y las actitudes, las motivaciones, las expectativas, otros. Comportamiento
organizacional: conformado por aspectos tales como la produccion, inasistencia, la

rotacion, ambiente laboral, nivel de tensioén, otros.

Salazar, et al., (2009) sefialan que los factores del clima organizacional son:
Factor general: conformado por aspectos econdémicos, sociales, legales y tecnolégicos,
que repercuten a largo plazo en el trabajo de directivos, la organizacién y sus
estrategias. El operativo, comprende el consumidor, la labor y los proveedores que
ejercen influencia de manera efectiva e inmediata en la direccion. El interno: que
comprende la unién de fuerzas que operan dentro de la organizacion y que repercute

especificamente en la direccion y desempefio.

La medicion del ambiente organizacional se puede hacer mediante encuestas
directas, aplicadas al personal de una empresa, o de cierta area de la misma, con la
finalidad de evaluar aspectos preestablecidos de manera concreta, referidos con la
situacion particular de cada institucion; las encuestas deben estar orientadas a recoger
datos relacionados con al actuar de dicho personal. La calidad de los instrumentos de
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recoleccion de datos, la forma como se aplique, son factores que permiten lograr
optimos resultados, 1o mismos que permitiran conducir hacia un plan de accion para
corregir aquellas situaciones que se consideran problemas o que causan malestar

emocional y comportamental en los trabajadores. (Maldonado, 2015).

Segun el Ministerio de Salud (2017) sefiala que, el clima organizacional tiene las
siguientes caracteristicas: posee cierta duracion, pese a experimentar cambios por
diversas situaciones segun la coyuntura. Tiene mucha influencia sobre los diversos
comportamientos de los miembros de la institucion. Influye en cuanto al grado de
compromiso e identificacion del personal de la organizacién. En sintesis, el ambiente
laboral es afectado por diferentes variables estructurales, tales como el estilo de

direccion, politicas y planes de gestion, y otros.

El Ministerio de Salud (2017) sefiala once dimensiones del clima organizacional
que influyen en el comportamiento de las personas. Propiedad de facilidad que poseen
los trabajadores para hacer escuchar sus quejas. Conflicto y cooperacion. Que esta
orientado al nivel de ayuda que se observa entre trabajadores. Confort: son los
esfuerzos que efectla la direccion para propiciar un ambiente fisico saludable y
agradable. Estructura. Estd orientado a la percepcion de la empresa en cuanto a la
cantidad de normas, procedimientos, tramites y otras restricciones. Identidad: referido
al sentimiento de pertenencia de la institucion. Innovacion. Relacionado con la
voluntad de la organizacién de ensayar cosas nuevas y de innovar la forma de
realizarlas. Liderazgo: influencia practicada por los jefes, en el comportamiento de
otros para obtener resultados. Motivacion. Son las condiciones que conllevan a los
trabajadores a producir mas o menos de manera intensa dentro de la institucion.
Recompensa: propicia un clima apropiado en la empresa, estimula al empleado en
hacer mejor su labor, impulsando a mejorar en el corto tiempo. Remuneracion: es la
forma en que se retribuye al personal. Toma de decisiones: valora la informacion con
la que cuenta de manera disponible y las utiliza pata tomar decisiones en el interior de

la empresa.
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Segun, Villegas (2011) sefiala que, para mejorar el ambiente organizacional es
necesario: identificar el area de mejora. Facilita el reconocimiento de las debilidades
primordiales y fortalezas en relacion al entorno que labora, para mejorarlas
apoyandose en las fortalezas. Determinar las primordiales causas del problema, para
solucionarlo identificando las causas que la originaron. Formular el objetivo. Permite
establecer el periodo de tiempo para su consecucion, priorizando acciones apropiadas.
Realizar una planificacion. Para identificar una serie de restricciones que condicionan
la viabilidad en la decisién. Plazo de implantacion. Para tomar acciones de mejora,
cuyo alcance esta claramente definido y suponen un minimo esfuerzo, con lo que se
pueda realizar de forma inmediata. Impacto en la organizacién. Consecuencia de la
actuacion a implantar, mediado a través del grado de mejora obtenido. Seguimiento
del plan de mejoras. Elaboracion de un cronograma que permita hacer el seguimiento

propuestas de mejora.

Cultura organizacional (atmdsfera o ambiente organizacional). Se refiere al conjunto
de supuestos, dogmas, valores u reglas que comparten los miembros de una
organizacion. Ademas, permite crear el ambiente humano en que los empleados
realizan su trabajo. De modo que, una cultura puede existir en toda la organizacién o
puede referirse al ambiente de una division, filial, planta o departamento. (Maldonado,
2017).

Maldonado (2017) sefiala que, son ocho puntos claves a considerar para el
desarrollo de una cultura organizacional. Orientacion hacia la accién. Desde el
enfoque analitico ante la toma de decisiones. Orientacién al cliente. Referido a las
actividades de todo el equipo que orienta sus servicios con el objetivo de satisfacer las
necesidades del usuario. Autonomia y decision. Con el objetivo de promover el
liderazgo de nuevos dirigentes con nuevas propuestas en la empresa. Productividad a
través de los trabajadores. Se considera al personal como el activo méas importante de
la organizacion, cuyas remuneraciones, esta orientado al logro del mejoramiento.
Compromiso con los valores, desde la alta jerarquia. Los de alta direccion generan el
didlogo asertivo con el equipo, para cumplir con los objetivos trazados. Cercania al
negocio, implica conocer la ocupacion, por ende, las fortalezas, dificultades, amenazas

y oportunidades. Organizacion simple con equipo necesario, donde cada trabajador
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aporta un valor agregado a los productos y servicios, asimismo se involucra en la
administracion. Rigidez y flexibilidad, los directivos actian segun la circunstancia en

que atraviesa la empresa.

Satisfaccion laboral, Weiss (2002) asevera que, es una actitud, ya que se define y
operacionaliza en la investigacion psicoldgica social basica. De este modo, la
satisfaccion laboral, es el efecto emocional de si el puesto cumple o no con las
aspiraciones del personal que labora. (Merino-Plaza et al., 2018). De alli que, la
satisfaccion laboral estd sujeta a representar los sentimientos, asi como las actitudes
positivas hacia la ocupacion de alguien.(Kohantorabi & Abolmaali, 2014). En
resumidas cuentas, la satisfaccion laboral es el precedente de la conducta humana,

relacionado con la productividad. Ortiz et al., (2017).

Ventajas de la satisfaccion laboral, Ruiz et al., (2006) afirman que la medida de la
satisfaccidn laboral, permite conocer las actitudes de los empleados, de manera global
como también en sus diferentes facetas, lo cual va a permitir identificar posibles
diferencias que se puedan presentar entre trabajadores. Tomar medidas frecuentes de
satisfaccion, conllevan a tomar acciones oportunas para prevenir y modificar las
actitudes negativas. Asimismo, las medidas pertinentes en satisfaccion laboral
acrecientan el flujo de informacion en los diferentes ambitos, permitiendo hacer un

diagnostico en los diferentes cambios y avances propuestos.

Principales elementos determinantes de la satisfaccion laboral. Segun el,
Observatorio de Riesgos Psicosociales (2014) sefialan que, son dos grandes tipos de
elementos: Extrinsecas. Administradas y decididas por la empresa, principalmente:
salario, tipo de direccion, relaciones interpersonales, condiciones ambientales,
politicas de empresa, seguridad en el empleo... Si son dptimas evitan la insatisfaccion
del trabajador, pero no elevan su satisfaccién por mucho tiempo. Si son precarias,
provocan su insatisfaccion. Intrinsecas. Relacionadas con el cargo y las tareas. El
problema es que generalmente se establecen solo para incrementar la productividad,;
sin tener en cuenta las posibilidades de desarrollo personal, reconocimiento

profesional y autorrealizacion de sus trabajadores.
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Satisfaccion en el trabajo, Maldonado (2017) sefiala que, es la forma de actuar del
trabajador ante su misma labor, cuya actitud estd apoyada en las creencias y valores
que éste desarrollo, en consecuencia, dichas actitudes son definidas juntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las apreciaciones que tiene el empleado de
lo que “deberian ser”; comUnmente las caracteristicas del empleado que afectan las
percepciones son: las necesidades, valores y los rasgos personales. Asi también, los
niveles de analisis en lo que a satisfaccion se refiere son: satisfaccion general,
indicador promedio que el trabajador puede concebir ante diferentes etapas de su labor
y satisfaccion por facetas, es decir el grado de mayor o menor satisfaccion ante
aspectos concretos de su labor, tales como retribucion, beneficios, condiciones

laborales, monitoreo, compafierismo, politicas de la organizacion, otros.

Aspectos que generan satisfaccion laboral, Maldonado (2017) afirma que, los
aspectos que generan satisfaccion son: sistemas de recompensas justas. Permite que
los trabajadores se sientan contentos; en ello influye la comparacion social, las
demandas del trabajo en si, las destrezas del trabajador y los estandares de pago.
Satisfaccion con el salario. Se refiere a la retribucion que los empleados obtienen a
cambio de su trabajo. Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos. Generan
oportunidades en el crecimiento individual, asimismo mayor compromiso Yy
acrecientan el estatus social del empleado. Condiciones favorables de trabajo. Permite
la comodidad personal, por ende, un mejor desempefio y a la vez favorece la
satisfaccion del trabajador. Colegas que brinden apoyo-satisfaccion con la supervision.
Tiene que ver con la conducta del jefe u administrador que influye directamente con la
satisfaccion, los trabajadores. Compatibilidad entre la personalidad y el puesto. La
personalidad relacionada a la ocupacion da como resultado mejor satisfaccion.
Satisfaccion, insatisfaccion y produccion. Se refiere a que el rendimiento influye en la
satisfaccion.

Vias précticas para enfrentarse a la insatisfaccion laboral, la negociacion colectiva
orientada, no solo da mejoras productivas sino también genera progresos en las
condiciones de trabajo, herramienta que permite avanzar en la satisfaccion laboral, por
ende, en la reduccion de los factores de riesgo psicosocial asociados a la

insatisfaccion. (Observatorio de Riesgos Psicosociales, 2014).
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Maldonado (2015) asevera que, la gestion administrativa es aquel proceso que
consiste practicamente en organizar, coordinar y controlar, no obstante, algunos
autores la definen en términos de cuatro funciones que la llevan a cabo los gerentes de

la empresa, estos son: planificacion, organizacion, direccion y control.

Origen y evolucion de la gestién administrativa; la practica de administrar existio
desde tiempos remotos, las crénicas judio-cristianos de Noé, Abraham vy
descendientes, sefialan el manejo de muchas personas y recursos para lograr una
variedad de metas, con la finalidad de construir alcas, gobernar ciudades y ganar
guerras; en tal contexto, muchos textos administrativos sefialan a Jetro, suegro de
Moisés como el primer consultor administrativo, ya que éste ensefid6 a Moises,
conceptos de delegacion, administracion y alcances de control. Las antafas
civilizaciones de Mesopotamia, Grecia y Roma evidenciaron resultados importantes de
una importante praxis administrativa en asuntos politicos, luego, el advenimiento de
Friedrich, W-Taylor y la escuela de administracion cientifica, abordaron el estudio

general de la administracion como disciplina.( Maldonado, 2015).

Importancia de la gestion administrativa, Tamayo (2009) afirma que, el reto de la
gestiobn administrativa moderna, radica en formar una sociedad mejor
econdémicamente, practicando mejores normas sociales y con la participacion de un
gobierno maés eficiente. De otra parte, sefiala que la inspeccion de las empresas esta en
funcion de una administracion eficiente; puesto que, la determinacion y la satisfaccion
de diversos objetivos econdmicos, sociales y politicos yacen en la competitividad del
administrador. En diversas situaciones complicadas, donde se necesita ciertos recursos
tanto materiales como humanos para llevar a cabo ciertas funciones tales como en las
macro empresas, la administracion cumple un rol primordial para la realizacién de sus
objetivos. Estos hechos suceden en la administracion publica ya que la administracion
cumple un rol transcendental en el desarrollo econémico y social de un pais y cada vez
mas centrada de actividades que antes eran relegadas al sector privado, en ese sentido,
se dice que es el resultado de un esfuerzo colectivo donde la administracion obtiene su
significado més conciso y primordial ya sea social, religiosa, politica 0 econdmica, es
decir, toda organizacién depende de si misma para lograr sus fines.
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Koontz & Weihrich (2013b) asevera que, las funciones de los administradores
proporcionan una estructura adecuada para organizar el conocimiento administrativo,
cuya clasificacion esta orientado a la planeacién, organizacién, integracion de

personal, direccion y control. (p.22).

La planeacion hace referencia a la eleccién de la mision y los objetivos, ello
implica las acciones para alcanzarlo, lo cual demanda de la toma de decisiones.
(Koontz y Weihrich, 2013) por su parte Robbins & Coulter, (2014) afirman que, es
parte de la gestion y se refiere a la labor administrativa que implica definir los
objetivos de la empresa, el instaurar estrategias para lograrlos y la ejecucién de planes

para incorporar y coordinar los trabajos.

La organizacion es, una parte de la administracién que se basa en instituir una
estructura intencional de funciones para la unificacion de una asociacion. Es
intencional, ya que garantiza de que se determinen el total de los trabajos necesarios
para lograr las metas y de que, se espera, se asignen a los que puedan efectuarlo mejor.
(Koontz y Weihrich, 2013).

Hernandez y Rodriguez (2011) sefiala que, es la estructura técnica del vinculo que
deben existir entre los roles, niveles y actividades de los elementos fisicos y humanos
de una institucion, con el objetivo de alcanzar su maxima capacidad dentro de lo
planificado y objetivos establecidos. Se rige bajo el principio de reparticion del
trabajo, unidad de mando y rango.

Integracion de personal, Koontz y Weihrich (2013) aseveran que, consiste en
articular y conservar ocupados los puestos de una estructura institucional. Para ello, se
establecen las necesidades de los trabajadores, se hace un estadistico de los
trabajadores actuales y se recoge, elige, coloca, promueven, evalla y prepara
candidatos o titulares actuales, asimismo se proyecta su carrera y se les retribuye, de
modo que la labor se efectle eficaz y eficientemente. Por su parte Hernandez y
Rodriguez (2011) confirman que, la integracion personal consiste en seleccionar
eficientemente a las personas, mantenerlas y prepararlas para que atiendan a todos los

puestos que la estructura organica de la entidad requiera para su buena operatividad.
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La direccidn, se basa especificamente en hacer funcionar el cuerpo social, cuya
funcién es el rol de los gerentes administradores o jefes de las areas de labor,
conjuntamente con el director general, con el objetivo de lograr resultados eficientes
del personal de cada area. Como funcion, la direccion es un oficio flexible de
peculiaridades personales de los administradores tanto por el liderazgo, motivacion y
comunicacion, que involucran principios generales de direccion u administracion. El
director es un organizador del programa de trabajo y de las intervenciones del equipo
de trabajo. (Hernandez & Rodriguez, 2011).

Para Hernandez y Rodriguez (2011) control es el contraste de resultados con lo
trazado a fin de descubrir fallas, faltas y variantes para evitar su repeticion. La
inspeccion se lleva a cabo tanto en las operaciones contables y financieras, asi como
en la labor de los trabajadores y sus actitudes. Por su arte Koontz y Weihrich (2013)
aseveran que, control es evaluar y dar corregimiento al desempefio de trabajadores y
entidades para estar seguros de que los hechos concuerden con lo planificado. En
consecuencia, el control se refiere a medir el desempefio en relacion con los objetivos

y los planes, identificar las dificultades de los estandares y corregirlas.

Coordinacién es un rol complementario del administrador. No obstante, pareciese
mas conciso considerarlo como propiedad de la administracion, ya que consiste en
unir los esfuerzos unipersonales para lograr de manera armonica los objetivos de la
entidad. En sintesis, la totalidad de funciones administrativas son una préctica que
coadyuva a la coordinacion. (Koontz y Weihrich, 2013).

Definicién de términos basicos: clima organizacional, el entorno donde el
trabajador desempefia en su labor a diario, la forma de tratar del jefe con los
empleados y la relacién entre los trabajadores de la entidad, son elementos que

constituyen.(Sanchez et al., 2012).

Satisfacciéon laboral, es un factor que establece el grado de comodidad que la
persona percibe en su labor. (Chiang et al., 2010), por su parte, Weiss (2002) asevera
que, es una actitud, ya que se define y operacionaliza en la investigacion psicoldgica

social basica.
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La gestion administrativa de la entidad, se ocupa de que dicho proceso se realice de
la forma competente, por lo que debe asumir ciertas premisas, tales como: el proceso
debe ser a tiempo; es decir, sin demoras en otros departamentos como efecto por la
ineficiente gestion administrativa de la organizacién. El tal contexto, el proceso va a
permitir aminorar los costos, por tanto, se buscaran la reduccion y la utilidad de la
informacion encontrada. El proceso ha de ser estricto y confiable, desde el contenido

de los datos como en la confiabilidad de los datos. (Caldas et al., 2017).

Los drganos de apoyo de la UNTRM, estan conformadas por oficinas
especializadas, que permiten el desarrollo de la gestion administrativa en la
universidad a través de estos diferentes drganos, tal como se describe textualmente: (i)
Organos de apoyo del Rectorado: Direccion General de Administracion, Secretaria
General, Direccion de Imagen Institucional, Direccién de Cooperacion Técnica y
Relaciones Internacionales. (ii) Organos de apoyo del Vicerrectorado Académico.
Direccion de Admision y Registros Académicos. Direccion de Extension y Proyeccion
Social. Direccién de Responsabilidad Social Universitaria. Direccion de Calidad
Académica y Acreditacion. Direccion de Biblioteca. Direccién de Bienestar
Universitario y Deportes. (iii) Organos de apoyo del Vicerrectorado de Investigacion.
Direccion de Gestion de la Investigacion e Innovacion, Direccién de Difusion,
Publicacion y Transferencia y Direccion de Propiedad Intelectual y Patentes.
(Resolucion de Asamblea Universitaria N.° 003-2019-UNTRM/AU, 2019, pp. 26 -
27.)

En tanto la hipotesis general de investigacion es: existe una relacion directa y
significativa entre el clima organizacional, satisfaccion laboral y la gestion
administrativa en los o6rganos de apoyo de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.
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1.5.1. Definicion operacional de las variables dependiente: clima organizacional, satisfaccion laboral y gestion administrativa.

Variable Dimensiones Indicadores Items Valoracién
1. Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que desempefio | 1. Totalmente en
. Facultad de obrar mi trabajo. desacuerdo
1 Autonomia segln un criterio. 2. Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo. 2. En desacuerdo
Independencia de la | 3. Yo propongo mis propias actividades de trabajo. 3. No estoy seguro
opinioén. 4. Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo. 4. De acuerdo
5. Organizo mi trabajo como mejor me parece. 5. Muy de acuerdo
6. Las personas que trabajan en mi institucion se ayudan los unos a los otros. 1. Totalmente en
i L .. | 7. Las personas que trabajan en mi institucion se llevan bien entre si. desacuerdo
2 Cohesion Union o relacion : S L
estrecha entre 8. Lag personas que trabaja_n en mi institucion tienen un interés persqnal el uno por el _qtro. 2. En desacuerdo
9. Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en mi institucion. 3. No estoy seguro
personas. . . . L
10. Siento que tengo muchas cosas en comin con la gente que trabaja en mi unidad. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
11. Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma confidencial. 1. Totalmente en
. Seguridad, al | 12. Mi jefe es una persona de principios definidos. desacuerdo
3 Confianza 3 - .
emprender una | 13. Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente. 2. En desacuerdo
accion dificil o | 14. Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo. 3. No estoy seguro
Clima comprometida. 15. No es probable que mi jefe me dé un mal consejo. 4. De acuerdo
o 5. Muy de acuerdo
organizaciona i i ;
16. Te_n_go r_nuc_hp trabajo y poco t!empo para rea!lzarlo. 1. Totalmente en
| . . .| 17. Mi institucién es un lugar relajado para trabajar.
L Ejercer influencia . . . . desacuerdo
4 Presion . 18. En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que llama
sobre alguien para . 2. En desacuerdo
: sobre un problema en el trabajo.
determinar sus . - - - 3. No estoy seguro
19. Me siento como si nunca tuviese un dia libre.
actos o su conducta. - S - . - 4. De acuerdo
20. Muchos de los trabajadores de mi instituciéon en mi nivel, sufren de un alto estrés, debido
. - - 5. Muy de acuerdo
a la exigencia de trabajo.
21. Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito 1. Totalmente en
Persona que ayuda iiofe lei d I fesional q d
5 Apoyo a alguien a 22. A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente. esacuerdo
consequir alao 23. Mi jefe me respalda 100% 2. En desacuerdo
Favorgce go. el 24. Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo. 3. No estoy seguro
25. Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores. 4. De acuerdo
desarrollo de algo.
5. Muy de acuerdo
Sentimiento que se 26. Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo. L Ig:é?:r%ts en
6 Reconocimient 4 27. La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error.
expresa al L - 2. En desacuerdo
28. Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.
0 reconocer 0 s P . ) 3. No estoy seguro
29. Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.
agradecer un favor. 1 . - 4. De acuerdo
30. Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.
5. Muy de acuerdo
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1. Totalmente en

7 Equidad - Cualidad de dar a | 31. Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe. desacuerdo
cada uno lo que se | 32. Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables. 2 En desacuerdo
merece en funcién | 33. Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos. 3' NO estov sequro
de sus méritos o | 34. Mi jefe no tiene favoritos 4' De acue):dog
condiciones. 35. Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece. 5' Muy de acuerdo
36. Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas. L gg;:l?:rrgg en
y - Cambiar las cosas | 37. A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas. 2 En desacuerdo
8 Innovacion introduciendo 38. Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas. 3 NO estov Sequro
novedades. 39. Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas. 4' De acue)r/dog
40. Mi jefe “valora” nuevas formas de hacer las cosas. 5' Muy de acuerdo
1. Hay buena relacién entre los miembros de la unidad.
2. En mi unidad de trabajo circula la informacion y hay espiritu de colaboracion y ayuda.
- Grado de 3. Launidad me estimula para mejorar mi trabajo. 1. Totalmente en
. . . 4. Su participacion en las decisiones de su unidad, departamento o seccién desacuerdo
1 Satisfaccion por conformidad de la .
- 5. Sus colegas de su grupo de trabajo 2. Endesacuerdo
el trabajo en persona respecto a . .
6. Atencion que se presta a sus sugerencias 3. No estoy seguro
general su entorno de L bti b bai d
trabajo 7. Reconommlgnto que se ok tiene por un ouen trabajo. ) _ 4. De acuerdo
' 8. Laautonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo. 5. Muy de acuerdo
9. Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio método de trabajo.
10. El apoyo administrativo que usted recibe.
. y 1. Lailuminacion de su lugar de trabajo. 1 Totalmente en
2 Satisfaccion en 2. Laventilacion de su lugar de trabajo. ' desacuerdo
Satisfaccion el ambiente | . comodidad y el | 3. Elentorno fisicoy el espacio de que dispone en su lugar de trabajo. 2 En desacuerdo
f|5|co_ del confort en el puesto | 4. Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo. 3' NO estov Sequro
laboral trabajo de trabajo. 5. Latemperatura de su local de trabajo. 4' De acue); dog
6. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. 5' Muv de acuerdo
7. Ladisponibilidad de recursos tecnolégicos en su lugar de trabajo. ' Y
1. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan 1 Totalmente en
3 Satisfaccién por | - Resultado de varias 2. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo ' desacuerdo
P - . 3. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca.
la forma en que actitudes que tiene o . 2. Endesacuerdo
- - .~ | 4. Los objetivos, metas y/o tasas de produccion que debe alcanzar.
realiza su un trabajador hacia ! . g - 3. No estoy seguro
. 5. Con su relacion con sus autoridades mas inmediatas.
trabajo su empleo. : - 4. De acuerdo
6. El apoyo que recibe de sus superiores. 5. Muy de acuerdo
4 Satisfaccion por | - Disposicion 1. Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le ofrece su institucion. 1. Totalmente en
las psicologica del | 2. Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la institucion. desacuerdo
oportunidades sujeto hacia su | 3. Laestabilidad en sus funciones de su trabajo. 2. Endesacuerdo
de desarrollo trabajo. 4. La«igualdad» y «justicia» de trato que recibe de su institucion. 3. No estoy seguro
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5. El grado en que su institucion cumple los convenios, las disposiciones y leyes laborales. 4. De acuerdo
6. Sugrado de satisfaccion general con esta Institucion. 5. Muy de acuerdo
7. Las oportunidades de promocién con que se cuenta.
1. Totalmente en
5 Satisfaccion por 1. Laproximidad y frecuencia con que es supervisado. desacuerdo
la relacion Trato entre jefes y | 2. Lasupervision que ejercen sobre usted. 2. Endesacuerdo
subordinado — dependientes. 3. Laforma en que sus superiores juzgan su tarea. 3. No estoy seguro
supervisor 4. Laforma en que usted es dirigido. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
1. Totalmente en
Reconocimiento o . . desacuerdo
. L A 1. Elsalario que usted recibe.
6 Satisfaccion por retribucion 5> Sus condiciones laborales 2. Endesacuerdo
la remuneracion economica por un | . : s S 3. No estoy seguro
S 3. Laforma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos laborales.
servicio brindado. 4. De acuerdo
5.  Muy de acuerdo
Proceso 1. Considera Ud. Que la misién de la Institucidon permite dar un mejor servicio.
administrativo  aue 2. La mision refleja las actividades operativas, administrativas y la imagen institucional.
- Vo q 3. Considera Ud. Que la vision de la Institucién permite dar un mejor servicio.
analiza diferentes . s N ) . - - 1. Totalmente en
. 4. Considera Ud. Que los objetivos de la Institucion permiten brindar un mejor servicio.
estrategias y cursos . . oL P . desacuerdo
. ot 5. Considera Ud. Que los objetivos de la Institucion estadn bien definidos para lograr un
Gestion 1 Planeacién de accion. meior servicio 2. Endesacuerdo
S Tiene en cuenta una jor X . S - 3. No estoy seguro
administrativa - 6. Considera Ud. Que los objetivos de la Institucion son alcanzados en el tiempo
evaluacion del planificado 4. De acuerdo
g?t(a)lm(z)acional 7. Considera Ud. Que las metas que formula la Institucién facilitan el logro de los objetivos. 5. Muy de acuerdo
rgsente futuro 8. Los Planes y Proyectos fueron ejecutados segun el presupuesto.
P y ' 9. El personal tiene conocimiento de los objetivos de desarrollo y las metas a ser alcanzados.
10. Existe una estructura organizativa definida en la Institucion que ayude a brindar un mejor
servicio.
11. Es adecuada la estructura organizativa de la Institucion para dar un mejor.
12. Se encuentran bien definidas las lineas de autoridad en la estructura organizativa de la
Proceso de Institucion para lograr el objetivo. 1. Totalmente en
planificar, 13. Ud. sabe ddnde esté ubicado su cargo en la estructura organizativa de la Instituciéon. desacuerdo
2 Oraanizacion controlar, dirigir y | 14. Ud. cumple las funciones inherentes a su cargo dentro de la Institucion. 2. Endesacuerdo
g organizar los | 15. Ud. realiza las tareas o actividades que le son asignadas dentro de la Institucion. 3. No estoy seguro
recursos propios de | 16. Existe un alto porcentaje de rotacién del personal asignado a cargos jerarquicos. 4. De acuerdo
la institucion. 17. Existe un ambiente de desarrollo organizacional que permite al personal sentirse a gusto | 5. Muy de acuerdo
con la labor que desempefia.
18. Se promueve un ambiente laboral que permite al personal desarrollar las actividades en

equipos de trabajo.
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- Influencia del
administrador en la

19.

Ud. recibe algun tipo de reconocimiento de la Institucion, cuando realiza efectivamente su

realizacion de trabajo. 1 Totalmente en
planes. 20. Ud. realiza las actividades dirigidas a la motivacion al logro de la Institucion. '
. - - : - desacuerdo
- Obtencion de | 21. Sus opiniones, ideas y pensamientos son tomados en cuenta para la toma de decisiones. 2 En desacuerdo
3 Direccion respuestas positivas | 22. Las decisiones que se toman son las mas acertadas a la hora de presentarse un problema 3' NO estov sequro
de sus empleados en el area donde labora. ' Y ség
- g . S . . 4. De acuerdo
mediante la | 23. Las actividades que realiza dentro de la Institucion estdn enmarcadas en trabajo en
S . 5. Muy de acuerdo
comunicacion, la equipo.
supervision 'y la | 24. Existe compenetracion y empatia en el equipo para realizar las tareas.
motivacion.
25. Es necesaria la aplicacién de un tipo de control dentro del area de la Institucién.
- Actividades que se 26. Se aplica algun tipo de control dentro de la Institucién que permita el logro.
q 27. El uso de los tipos de control (Previo, Simultaneo y Posterior) permiten comparar los | 1. Totalmente en
emprenden para - - L
arantizar que las result_ados plan_lflcados con los obt_enldos dentro (_;1e la Instltuc_lon. _ desacuerdo
g . 28. Los jefes realizan labor de monitoreo a las diferentes unidades y dependencias para | 2. En desacuerdo
4 Control operaciones reales . - g
coincidan con  las comprobar el cumplimiento de las funciones y actividades encomendadas. 3. No estoy seguro
- 29. El monitoreo se encuentra registrado y sustentado a través de algiin documento. 4. De acuerdo
operaciones . : > A
o 30. El monitoreo mejora la gestion administrativa. 5. Muy de acuerdo
planificadas. - - . - - .
31. Las evaluaciones realizadas son para la mejora en la gestion administrativa.
32. Se da a conocer los resultados de las evaluaciones realizadas.

Fuente: Chiang, et al., (2008). Clima organizacional y satisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal.

Dominguez (2017). Gestion administrativa y satisfaccién de los usuarios en el organismo de evaluacidn y fiscalizacion ambiental.

37




2.1.

2.2.

Il. MATERIAL Y METODOS

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: la poblacion de estudio estuvo representada por 96 trabajadores de
los d6rganos de apoyo de la Universidad  Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas, 2019, entre contratados y nombrados durante el ciclo

académico 2019-11.

Muestra y muestreo: la muestra fue representativa y se aplicé un muestreo
probabilistico estratificado, segin Sanchez y Reyes (2017) este tipo de muestreo
es aplicado cuando en la poblacién de estudio existe sub grupos o estratos que
pueden representar diferencias en las caracteristicas (p. 158); en tal sentido, se
tomd como sub grupos a los trabajadores que laboran en las diferentes oficinas
que conforman a los érganos de apoyo de la Universidad Nacional Toribio

Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.

Disefio de investigacion
En la presente investigacion, se empled el disefio correspondiente a una

investigacion descriptiva, cuyo disefio es el correlacional. Segin Sanchez y
Reyes (2017) este tipo de investigacion, estd orientada a establecer el grado de
relacion que hay entre dos 0 mas variables de interés en una misma muestra de
sujetos o el grado de relacion existente entre dos fendmenos o0 eventos
encontrados, cuyo diagrama es el siguiente:

Ox

r

M Oy
r

Donde: 0z

Ox : clima organizacional.
r :relacion

Oy : satisfaccion laboral.
r :relacion

Oz : gestion administrativa.
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2.3.

Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
> Meétodos

Quezada (2015) considera que el método cientifico es el proceso que se
sigue para lograr un conocimiento; por su parte, Naupas, et al., (2013) aseveran
que el método cientifico es una categoria 0 un macro-concepto, que abarca,
principios, leyes, teorias y otros conceptos, con elementos como: principios
filosoficos, leyes generales del materialismo dialéctico, historico, teorias
cientificas definidas de cada ciencia, reglas metodoldgicas, métodos especiales,
técnicas de indagacién de cada ciencia y sus instrumentos, en tal contexto, el
presente estudio en términos metodoldgicos paradigmaticos, serd sometida al
analisis conceptual-cuantitativo predominantemente, por lo que se utilizara los

siguientes métodos:

+ Meétodo cientifico: se aplico en todo el procedimiento del trabajo de
investigacion, a partir la formulacion del problema, en la definicion de
objetivos, marco tedrico-conceptual, disefio de hipotesis, analisis de
resultados, los mismos que permitieron contrastar con las hipotesis
formuladas; también se empled en el arribo de las conclusiones,
recomendaciones y propuesta de investigacion. En consecuencia, el
estudio e interpretacion, desde lo metodoldgico y paradigmatico, fue

sometido a un analisis conceptual-cuantitativo de modo predominante.

- Hipotético-deductivo: se utilizé este método, después de haber definido el
problema de investigacion, a través de la inferencia de hipotesis segun el

estudio, para determinar la verdad o falsedad de dicha anticipacion.

» Inductivo: porque a partir de la induccion de los hallazgos, se demostro el

valor de la verdad del enunciado general.

* Analitico: porque permitié descifrar el objetivo de estudio en sus partes
para contrastar y estudiar la relacion entre variables de estudio para luego

comparar dicha relacion especificamente.
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» Técnicas e instrumentos

>

Técnicas

Como técnicas se emplearon las siguientes:

e La encuesta: técnica que se utilizo para la recopilacion de datos a través
de la percepcion y registro de datos en la investigacion, aplicando los
cuestionarios.

e Fichaje: para recoger informacion en todo el proceso de investigacion.

e Revision de bibliografia especializada: para citar y recopilar la

informacidn sobre el tema de investigacion.

Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron para este estudio fueron los siguientes:

El cuestionario del clima organizacional de Chiang et al., (2008)(M. M.
Chiang et al., 2008) consta de 40 items. Mide el clima organizacional en el
marco social o contextual del cual forma parte la persona, en instituciones
publicas, en seis dimensiones: autonomia, cohesién, confianza, presion, apoyo,
reconocimiento, equidad, innovacion. Los encuestados responderan a cada
elemento utilizando un formato de respuesta de Likert de cinco puntos (a saber:
Muy de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, No estoy seguro = 3, En desacuerdo = 2,
Totalmente en desacuerdo = 1). Seis elementos expresados en palabras de forma
negativa son valorados de forma inversa. Las valoraciones de las escalas se

obtendran mediante la suma total de los valores de los cinco elementos de cada

escala.
Rangos de puntuacion
Muy bajo =40-80
Bajo =81-120
Alto =121-160
Muy alto =161 - 200

Para medir la satisfaccion laboral, se empled el cuestionario de Chiang et
al., (2008)(M. M. Chiang et al., 2008) cuyo cuestionario mide la satisfaccion
laboral de trabajadores en Instituciones Publicas. EIl instrumento mide seis
dimensiones: (1) satisfaccion con el trabajo en general; (2) con el ambiente
fisico de trabajo; (3) con la forma que se realiza el trabajo; (4) con las

oportunidades de desarrollo; (5) con la relacion subordinado — supervisor; y (6)
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con la remuneracién. Consta de 37 items. Los trabajadores responderan
utilizando un formato de respuesta de Likert que evalta la institucion en el
ambito de la satisfaccion laboral, cuyos puntajes estdn determinados en el
siguiente orden: (Muy de acuerdo = 6 puntos, Bastante de acuerdo = 5 puntos,
Mas bien de acuerdo = 4 puntos, Mas bien en desacuerdo = 3 puntos, Bastante
en desacuerdo = 2 puntos, Totalmente en desacuerdo = 1 punto).

Rangos de puntuacion

Nada satisfactorio =37 - 66

Poco satisfecho =67-96
No seguro =97 -126
Satisfecho =127 - 156
Muy satisfecho =157-185

Para medir la gestion administrativa, se emple6 un cuestionario tomado de
Dominguez, 2017. El instrumento mide las dimensiones siguientes: (1)
planeacion; (2) organizacion; (3) direccion; (4) control en la gestion publica.
Consta de 32 items. Con una escala de Likert tal como se muestra a
continuacién: Nunca (N) = 1, Casi Nunca (CN) =2, A Veces (AV) = 3, Casi
Siempre (CS) =4y Siempre (S) = 5.

Rangos de puntuacion

Destacado =32-64
Competente =65-96
Satisfactorio =97-128
Deficiente =129 -160

Validez y confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos para evaluar la satisfaccion laboral y el clima
organizacional de Chiang et al., (2008) dichos instrumentos fueron aplicados a
trabajadores de instituciones del sector estatal, con una muestra del estudio
compuesta por 547 trabajadores, miembros de 44 grupos de trabajo y de seis
organizaciones. Cuyos resultados mostraron, en el clima organizacional y
satisfaccion laboral tienen fiabilidad con indices de [0.929], [0.947]
respectivamente, lo que implica que todos los items realmente se relacionan con

el mismo rasgo, en conjunto las correlaciones entre ambos tipos de variables.
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2.4.

Para medir la variable “gestion administrativa” se utilizd el cuestionario
propuesto por Dominguez (2017) quien en su investigacion: gestion
administrativa y satisfaccion de los usuarios en el organismo de evaluacion y
fiscalizacion ambiental, Lima; valido el instrumento, segun el juicio de
expertos, evidenciandose que tiene validez de constructo. Asi mismo dicho
cuestionario se sometié a una prueba piloto para demostrar su idoneidad,
obteniendo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,862, lo cual nos permite

aseverar que dicho instrumento, tiene una fuerte confiabilidad.

Anélisis estadistico
Los datos se recopilaron segun tres cuestionarios, el cual se proceso y tabulé en

hojas de célculo de Microsoft Excel 2013 asi como el software estadistico SPSS

version 25.0 para el analisis de la parte estadistica.

Anélisis estadistico: para efectuar la interpretacion estadistica se utilizé la

estadistica descriptiva e inferencial, tal como se describe a continuacion:

Tablas estadisticas: permitieron determinar y describir de manera
cuantitativa las variables de investigacion, segun sus proporciones

porcentuales % en niveles o categorias segun los objetivos propuestos.

Graéficos estadisticos: a través de barras verticales unidimensionales vy
bidimensionales, dispersién de variables; las mismas que permitieron
describir graficamente la distribucion de particularidades de las variables de

investigacion.

Estadigrafos descriptivos: permitieron analizar el comportamiento de las
variables de investigacion, mediante los resultados de los valores
cuantitativos de dichos cuestionarios, entre ellos: promedio, valores maximos
y minimos, rango, varianza, desviacion estdndar, coeficiente de variacion%

de puntajes de los items.

Analisis multivariado: método estadistico que se utilizé para establecer la

contribucion de varios factores en un simple evento o resultado.
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I1l. RESULTADOS

Con la informacién obtenida de los cuestionarios aplicados a la muestra de estudio
segun las variables de investigacion, se proceso y se procedié al andlisis estadistico,

encontrandose lo siguiente:

Variable: clima organizacional

Clima organizacional

76%

80%
70%
60%
50%
40%

30%
12%

20%
5%

0%

8%

Muy bajo Bajo Alto Muy alto

Figura 1.
Distribucion del nivel de clima organizacional en los érganos de apoyo de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.

En la figura 1, se evidencia que el nivel de clima organizacional en los trabajadores de
los 6rganos de apoyo de la UNTRM es: 5% muy bajo, 12% bajo, 76% alto y 8% muy
alto, lo cual significa que la mayor proporcién de trabajadores tienen una percepcion de

nivel alto en el Clima Organizacional.
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Variable: satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
66%
70%
60%
50%
40% 28%
30%
20% 3%
0 0, 1%
10% 1%
——p — g
0%
Nada Poco No seguro  Satisfecho Muy
satisfactorio satisfactorio satisfecho
Figura 2.

Distribucion del nivel de satisfaccion laboral en los 6rganos de apoyo de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.

En la figura 2, se evidencia que el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de los
6rganos de apoyo de la UNTRM es: 3% nada satisfecho, 1% poco satisfecho, 28% no
seguro, 66% satisfecho y 1% muy satisfecho, lo cual significa que la mayor proporcion

de trabajadores tienen una percepcion de nivel satisfecho.

Variable: gestion administrativa

Gestion administrativa

73%
80% A4
70%
60%
50%
40%
30%

0,
20% e - 7%
10% vy —

0%

17%

Deficiente Satisfactorio Competente Destacado

Figura 3.
Distribucion del nivel de gestion administrativa en los 6rganos de apoyo de la

Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.
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En la figura 3, se evidencia que el nivel de gestién administrativa en los trabajadores de
los 6rganos de apoyo de la UNTRM es: 2% deficiente, 17% satisfactorio, 73%
competente y 7% destacado, lo cual significa que la mayor proporcion de trabajadores

tienen una percepcién de nivel competente en la Gestion Administrativa.

Dimensiones del clima organizacional

Dimensiones del clima organizacional

Innovacién 12% 69%

Equidad 15% 60%

1l

Reconocimiento 21% 69%

-

Presion S7% 37% 0

Confianza -7 52%
Cohesion - 30% 53%

Autonomia 0% 22% 66%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

H Muy bajo = Bajo  Alto ®Muy alto

Figura 4.
Distribucion del nivel de las dimensiones del clima organizacional en los 6rganos
de apoyo de la UNTRM, 20109.

En la figura 4 se evidencia el nivel de las 8 dimensiones del clima organizacional; en la
dimension innovacién: muy bajo 10%, bajo 12%, alto 69%, muy alto 9%; para la
dimensién equidad: muy bajo 9%, bajo 15%, alto 60%, muy alto 15%; para la
dimensién reconocimiento: muy bajo 7%, bajo 21%, alto 69%, muy alto 3%; para la
dimensidn apoyo: muy bajo 9%, bajo 5%, alto 60%, muy alto 26%; para la dimensién

presion: muy bajo 6%, bajo 57%, alto 37%, muy alto 0%; para la dimension confianza:
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muy bajo 7%, bajo 7%, alto 52%, muy alto 34%; para la dimension cohesion: muy bajo
6%, bajo 30%, alto 53%, muy alto 10%; para la dimensién autonomia: muy bajo 0%,
bajo 22%, alto 66%, muy alto 12%. Por lo que se determina que de las 8 dimensiones 7
de ellas tienen en mayor proporcién de un nivel alto, sin embargo, la dimension presion

con un nivel bajo en mayor proporcion.

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Dimensiones de la gestion laboral

Satisfaccion por la remuneracion 4%

Satisfaccion por la relacion subordinado — supervisor 1

Satisfaccion por las oportunidades de desarrollo

Satisfaccion por la forma en que realiza su trabajo

5%

5%

Satisfaccion en el ambiente fisico del trabajo 1

Satisfaccion por el trabajo en general

0%

0

L.

13%

23%

20%

20%

40%

60%

80%

Nada satisfecho ~ ® Poco satisfecho No seguro  ® Satisfecho @ Muy satisfecho

Figura 5.
Distribucion del nivel de las dimensiones de la satisfaccidn laboral en los 6rganos
de apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de

Amazonas, 2019.

En la figura 5, se evidencia el nivel de las 6 dimensiones de la satisfaccion laboral, por
lo que la dimension satisfaccidn por el trabajo en general: nada satisfecho 4%, 5% poco
satisfecho, 20% no seguro, 6% satisfecho, 5% muy satisfecho, para la dimension
satisfaccion por el ambiente fisico del trabajo: nada satisfecho 1%, 2% poco satisfecho,
23% no seguro, 58% satisfecho, 16% muy satisfecho; para la dimension satisfaccion por
la forma en que realiza su trabajo: nada satisfecho 5%, 5% poco satisfecho, 13% no
seguro, 67% satisfecho, 10% muy satisfecho; para la dimensién satisfaccion por las
oportunidades de desarrollo: nada satisfecho 5%, 12% poco satisfecho, 31% no seguro,
51% satisfecho, 1% muy satisfecho; para la dimension satisfaccion por la relacion
subordinado supervisor: nada satisfecho 1%, 19% poco satisfecho, 26% no seguro, 52%
satisfecho, 2% muy satisfecho; para la dimensién satisfaccion por la remuneracion:
nada satisfecho 4%, 40% poco satisfecho, 36% no seguro, 19% satisfecho, 1% muy

satisfecho. Por lo que se determina que de las 6 dimensiones 5 de ellas tienen en mayor

46



proporcion de un nivel satisfecho, sin embargo, la dimension satisfaccion por la

remuneracion con un nivel poco satisfecho en mayor proporcion.

Dimensiones de la gestion administrativa

Dimensiones de la gesstion administrativa

convor [ zzo0 (RGO 6o
Direccion ‘ 26% —
Planeacion 1?’14% —

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Deficiente Satisfactorio ® Competente m= Destacado

Figura 6.
Distribucion del nivel de las dimensiones de la gestion administrativa en los

organos de apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de

Amazonas, 2019.

En la figura 6, se evidencia el nivel de las 4 dimensiones de la gestion administrativa,
por lo que la dimensién planeacion: deficiente 1%, satisfactorio 14%, competente 73%,
destacado 12%; para la dimension organizacion: deficiente 1%, satisfactorio 24%,
competente 62%, destacado 13%; para la dimensiéon direccion: deficiente 7%,
satisfactorio 26%, competente 65%, destacado 2%; para la dimension Control:
deficiente 9%, satisfactorio 22%, competente 61%, destacado 8%. Por lo que se
determina que, de las 4 dimensiones, todas tienen en mayor proporcién de un nivel

competente en mayor proporcion.
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Tabla 1.

Distribucion del orden de prioridad de las dimensiones para mejorar el clima

organizacional en los 6rganos de apoyo de la UNTRM.

Variable- Dimension Puntaje promedio Orgdgn de
[1-5] prioridad
Clima organizacional R 34 | Mejorar*
Presion H o9 | 1
Reconocimiento [ 3.26 | 2
Cohesion R 33 | 3
Equidad H 34 | 4
Innovacion [ 3.44 | 5
Autonomia B 353 | 6
Apoyo H 367 | 7
Confianza R 377 | 8

* El puntaje promedio ideal esperado es 5 puntos

En la tabla 1, podemos evaluar los puntajes promedios en escala Likert [1-5] de las

dimensiones de la variable clima organizacional, por lo que se evalué el orden de

priorizacion para mejorar esta variable, donde el puntaje ideal en escala ordinal es 5

puntos. Es por ello que para mejorar el clima organizacional, se evalud lo puntajes

promedios, por ejemplo: para la dimension Presion debe darse como (prioridad 1,

media=2.95); reconocimiento (prioridad 2, media=3.26); cohesion (prioridad 3,

media=3.32); equidad (prioridad 4, media=3.40); innovacion (prioridad 5, media=3.44);

Autonomia (prioridad 6, media=3.53); Apoyo (prioridad 7, media=3.67) y Confianza

(prioridad 8, media=3.77) y en general un puntaje promedio de 3.42 puntos de 5 puntos

como lo ideal para mejorar la variable clima organizacional.

Tabla 2.

Distribucidn del orden de prioridad de las dimensiones para mejorar la satisfaccion

laboral en los 6rganos de apoyo de la UNTRM.

Variable - dimension Puntaje Orden de
promedio [1-5] prioridad
Satisfaccion laboral 3.51 Mejorar*
Satisfaccion con la remuneracion 3.03 1
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo 3.31 2
Satisfaccion con la relacion subordinado supervisol 3.42 3
Satisfaccion por el trabajo en general 3.51 4
Satisfaccion con la forma en que realiza el trabajo 3.66 5
Satisfaccion por el ambiente fisico del trabajo 3.82 6

* El puntaje promedio ideal esperado es 5 puntos
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Asi mismo en la tabla 2, para mejorar la satisfaccién laboral, la dimension satisfaccion
con la remuneracion (prioridad 1, media=3.03), satisfaccion con las oportunidades de
desarrollo (prioridad 2, media=3.31), satisfaccion con la relacion subordinado-
supervisor (prioridad 3, media=3.42), satisfaccion por el trabajo general (prioridad 4,
media=3.51), satisfaccion con la forma en que realiza el trabajo (prioridad 5,
media=3.66), satisfaccion por el ambiente fisico del trabajo (prioridad 6, media=3.82) y
en general para mejorar la satisfaccion laboral se tiene un puntaje promedio de 3.51

puntos de un puntaje ideal de 5 puntos.

Tabla 3.
Distribucion del orden de prioridad de las dimensiones para mejorar la gestion

administrativa en los érganos de apoyo de la UNTRM.

Variable - dimension Puntaje promedio [1-5] Ofde.” de
prioridad
Gestion administrativa 3.39 Mejorar* [5]
Planeacion 3.19 1
Control 3.21 2
Direccion 3.22 3
Organizacién 3.51 4

* El puntaje promedio ideal esperado es 5 puntos

Para mejorar la gestion administrativa, en la tabla 3, la dimension planeacion debe ser
como (prioridad 1, media=3.19 puntos), control deber ser (prioridad 2, media=3.21),
dimension direccion debe ser (prioridad 3, media=3.22), la dimension organizacion
debe ser (prioridad 4, media=3.51 puntos) y en general la Gestion administrativa se
tiene un puntaje promedio de 3.39 puntos de un puntaje ideal de 5 puntos.

Anadlisis de correlacién entre variables

Tabla 4.
Prueba de correlacion multiple de las variables: clima organizacional, satisfaccion

laboral y gestion administrativa.

Estadistico de Prueba Valor de prueba
Coeficiente de correlacion maltiple 0.408**
Significancia P<0.01 0.001
Coeficiente de determinacion R? 63.9%

R? ajustado 62.1%
Error tipico 7.99
Muestra 86

Fuente: elaboracion segun analisis de datos en SPSS, encuesta, P<0.01
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En la tabla 5, se analiza la correlacion multiple de las tres variables y se evidencia

correlacion significativa estadisticamente (p<0.01). Se puede evidenciar que existe una

correlacion positiva directa de nivel moderada (Rs=+0.408) entre las variables de

estudio: clima organizacional, satisfaccion laboral y gestién administrativa.

Tabla 5.

Prueba T de significancia de las correlaciones de Spearman de las variables: clima

organizacional, satisfaccion laboral y gestion administrativa.

Prueba de Significancia Rs Error T Significancia
de Correlacion de variables Standar aprox.  (P<0.01)
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral (x1 y x2) 0.290 0.112  2.779 0.007**
Clima Organizacional y Gestion Administrativa (x1 y x3) 0.305 0.107  2.937  0.004**
Satisfaccién Laboral y Gestion Administrativa (x2 y x3) 0.347 0.107  3.394 0.001**

** Prueba es significativa estadisticamente P < 0.01

En la tabla 5, observamos que las correlaciones son significativas estadisticamente

p<0.01, por lo que existe una correlacion positiva entre variables. Para x1 y x2
(T=2.779, p=0.007<0.01), para x1, x3 (T=2.937, p=0.004<0.01), para x2, x3 (T=3.394,

p=0.001<0.01).

satisfaccion laboral

Diagrama de Correlacion o Dispersion de las Variables
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Figura 7.

Diagrama de dispersion conjunto o multiple de correlacion-tridimensional entre

las variables de estudio: clima organizacional, satisfaccion laboral y gestion

administrativa.

50



En la figura 07, se correlaciond los puntajes obtenidos en la encuesta aplicada a los
trabajadores de los oOrganos de apoyo de la UNTRM, por lo que se evidencia
graficamente una correlacion moderada y positiva entre variables y se evidencia en la

tabla 4, con una correlacion de (R=+0.408, p=0.001<0.01), y en la tabla 8.

Tabla 6.
Tabla Bidimensional de correlaciones de Spearman de prueba de significancia de las

variables: clima organizacional, satisfaccion laboral y gestion administrativa.

Clima Satisfaccion Gestion
Variables Estadisticos organizacional laboral administrativa
(X1) (X2) (X3)
Clima Correlacion-Spearman - 0.290** 0.305**
organizacional  Sig. (bilateral) - 0.007 0.004
(X1) N - 86 86
Satisfaccion Correlacion-Spearman 0.290** - 0.347**
laboral Sig. (bilateral) 0.007 - 0.001
(X2) N 86 - 86
Gestion Correlacion-Spearman 0.305** 0.347** -
administrativa  Sig. (bilateral) 0.004 0.001 -
(X3) N 86 86 -

** |_a correlacion de spearman es significativa en el nivel

P<0,01 (bilateral).

Figura 8.
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Diagrama de correlacion de Spearman bivariada entre las variables de estudio de
los puntajes obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de los érganos de
apoyo de la UNTRM.

En la tabla 12 y figura 11, se presenta la correlacion de Spearman bivariada de los
puntajes entre cada par de variables del estudio, en la que se evidencia que existe una
correlacion moderada positiva entre cada par de ellas, por ejemplo para la correlacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral o viceversa(R=+0.290 moderada,
p=0.007<0.01), para la correlacion entre el clima organizacional y gestion
administrativa o viceversa (R=+0.305 moderada, p=0.004<0.01), para la correlacién
satisfaccion laboral y gestion administrativa o viceversa (R=+0.347 moderada,
p=0.001<0.01). Lo que se concluye que entre cada par de variables la correlacion es
positiva directa de nivel moderada estadisticamente significativa y se evidencia

graficamente en la figura 15.
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IV. DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacion, evidencian que existe una
correlacion positiva de nivel moderada entre clima organizacional, satisfaccion laboral y
gestion administrativa (Correlacion Rs=+0.408, p=0.001<0.05). De igual manera, al
evaluar por separado las tres variables de estudio, se encontré que el clima
organizacional, mostré ser de nivel alto con una proporcion de 79%; la satisfaccion
laboral de nivel satisfecho con proporcion de 66% y la gestion administrativa de nivel
competente con proporcion de 73%. Tales resultados se comparan con los obtenidos por
Hospinal (2013) quien, al investigar la correlacion entre el clima organizacional, y
satisfaccion laboral, encontr6 que el clima organizacional impacta en un 84.6% a la
satisfaccion laboral [pvalue <0.05 y el R? es 84.6%.], ademas, resalta que el clima
organizacional y satisfaccion laboral son positivos [3.3029, 3.6537], [3.5114, 3.8967].
Sin embargo, encontro factores criticos en la variable clima organizacional: cohesion,
equidad y reconocimiento; con importancia de 99.1%. y en satisfaccion laboral:
satisfaccion por el trabajo en general, satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo,
satisfaccidn con las oportunidades de desarrollo y satisfaccion en relacién subordinado-
jefe, con una importancia de 99.8%, dichos resultados, son similares comparados a la

investigacion nuestra.

Similares resultados se muestran en el trabajo realizado por Pecino-Medina et al.,
(2017), quienes al examinar el efecto mediador de la ambigliedad de rol en la relacion
entre el clima y la satisfaccion laboral en la administracion pablica local, los resultados
mostraron interrelaciones entre las variables r =. 641 (p <. 001) y r = -. 571 (p <. 001),
es decir, existe una relacién positiva (p = 1,19; p <. 001), lo cual, permite confirmar la
hipbtesis de que aumentar o mejorar el clima de los servicios implica una mayor
satisfaccion laboral de los empleados (B = 1,19; p <. 001). Tales hallazgos coinciden
con los obtenidos por nosotros y otras investigaciones realizadas por (Pedraza, 2018,
Fernandez-Oliva et al., 2019 y Pecino-Medina et al. 2015), tales resultados son

similares de la investigacion que aqui se reporta.
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Manosalvas et al. (2015) al analizar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en organizaciones que brindan servicios de salud, utilizaron los
mismos instrumentos que los nuestros, encontraron que todas las cargas factoriales que
representan las correlaciones entre los items y el constructo, son significativas, es decir
el clima organizacional influye positivamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de dicha institucion. Hallazgo que coincide con otros investigadores
(Angélica y Melo, 2018; Fernandez-Oliva et al., 2019; Magallan, 2018; Pérez y Rivera,
2015; Vicente Pecino-Medina et al., 2015) quienes han identificado que el clima
organizacional tiene un alto grado de influencia en el satisfaccion laboral, cuyos

resultados difieren en cierta medida con encontrados en la nuestra.

Margarita (2011) al relacionar la variable satisfaccion laboral con la productividad del
trabajador, obtuvo una correlacion significante al nivel 0.05 bilateral y 0.01 bilateral, es
decir al correlacionar satisfaccién laboral y productividad, ambiente fisico, salario
diario y salario mensual, subordinado-superior, reconocimiento con ventas diarias/horas
de trabajo y ventas promedio diarias, encontré una satisfaccion significativa alta y
positiva; sin embargo, al correlacionar satisfaccion por el trabajo en general con ventas
diarias/horas de trabajo diario encontré una correlacién alta y negativa; Asimismo,
encontrd que no existe correlacion estadisticamente significativa entre los factores de
satisfaccion y ventas promedio diarias. Tales resultados se comparan con los nuestros
presentados en la tabla 12, en la que podemos evidenciar una correlacion moderada
positiva, entre clima organizacional y satisfaccion laboral (R=+0.365, p=0.001<0.05).
En sintesis, estos resultados no diferencian en gran medida con la investigacion antes

citada, puesto que los puntajes diferidos son minimos.

También hay semejanzas en la investigacion dirigida por Rodriguez et al., (2019)
quienes buscaron comprobar la relacién entre clima organizacional y la gestién
administrativa en el Instituto Nacional de Danza Raymond Mauge, para ello, tomaron
como muestra 95 estudiantes, 08 docentes, 03 administrativos, 02 directivos; al
correlacionar el dichas variables, encontraron que la correlacion de Pearson es de 0,879
positiva, lo cual, confirma una correlacion directa entre las dos variables. El Valor p =
0.000< 0.05, por lo tanto, el clima organizacional se relaciona significativamente con la

calidad del servicio educativo.
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De igual forma, Dominguez (2017) al determinar la relacion entre la gestion
administrativa y la satisfaccion de los usuarios, en la dimension planificacion de la
gestion administrativa presenté un nivel deficiente con un 8.60%, en el nivel
satisfactorio 11.20%, el nivel competente un 41.40% y el nivel destacado el 38.80%. En
la dimension Organizacion encontrd un nivel deficiente con 13.80%, en el nivel
satisfactorio 28.40%, en el nivel competente 28.40% Yy en el nivel destacado 29.31%. En
la dimension direccion, en nivel deficiente obtuvo 8.60%, en el nivel satisfactorio un
28.40%, en el nivel competente 37.90% y en el nivel destacado el 25.00.% y en la
dimension control los resultados, muestran en el nivel deficiente un 11.20%, en nivel
satisfactorio 26.70%, en el nivel competente 42.20% vy el nivel destacado 19.80.%,
siendo en todas las dimensiones el nivel competente, el predominante en la gestion
administrativa. Resultados que son semejantes a los nuestros puesto que en los

diferentes niveles muestran similares porcentajes.

Mufioz (2015) al determinar la relacidn entre la variable clima organizacional y gestion
administrativa, después de correlacionar las variables, pudo afirmar que existe relacion
baja y positiva (Rho = 0,305 el p — valor=,006 < ,05), en cuanto a las conclusiones
especificas, al relacionar el potencial humano y la gestién administrativa encontré (Rho
= 0,364 el p — valor=,001 < ,05) en el disefio organizacional y la gestion administrativa
(Rho = 0,367, p—valor= 0,006 < ,05) y en la cultura organizacional y la gestion
administrativa (Rho = 0,299 p-valor= ,005 < ,05, resultados que evidencian una
relacion baja y positiva, a diferencia de la nuestra, en gestion administrativa se
encontrd un nivel competente en los 6rganos de apoyo de la Universidad, con una

(Proporcion=73%).

Asi también, De Souza (2017) al determinar la influencia del clima organizacional en la
gestion administrativa, encontré que el clima organizacional influye significativamente
en la gestion administrativa. Asimismo, el nivel del clima organizacional esta en un
nivel favorable con un 64% y el nivel de la gestion administrativa es muy eficiente con
un 64%. Comprado al nuestro, el clima organizacional es de nivel alto con una
(Proporcion=79%) asimismo la gestiéon administrativa es de nivel competente en los

organos de apoyo de la Universidad, con una (Proporcion=73%).
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V. CONCLUSIONES

Luego de la revision correspondiente y teniendo en cuenta la discusion, se llegaron a las

siguientes conclusiones:

e Existe una correlacion positiva de nivel moderada [(Correlacion Rs=+0.408,
p=0.001<0.05) entre el clima organizacional, satisfaccion laboral y gestion
administrativa en los 6rganos de apoyo de la Universidad Nacional Toribio

Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.

e EI clima organizacional es de nivel alto en los 6rganos de apoyo de la
Universidad  Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.

(Proporcion=79%).

e La satisfaccion laboral es de nivel satisfecho en los 6rganos de apoyo de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.

(Proporcion =66%).

e La gestion administrativa es de nivel competente en los 6rganos de apoyo de la
Universidad  Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.
(Proporcion=73%).

e Las dimensiones de las variables: clima organizacional, satisfaccion laboral y
gestion administrativa tienen un nivel alto, satisfecho y competente
respectivamente. Es asi para el Clima organizacional tienen un nivel alto para las
dimensiones: Innovacion, equidad, reconocimiento, apoyo, confianza, cohesion,
autonomia y para la dimension presion de nivel bajo. Para la satisfaccion laboral
tienen un nivel satisfecho las dimensiones: satisfaccion con las oportunidades de
desarrollo, satisfaccion con la relacion subordinado-supervisor, satisfaccion por
el trabajo general, satisfaccion con la forma en que realiza el trabajo,
satisfaccion por el ambiente fisico del trabajo y para la dimension satisfaccion

con la remuneraciéon con un nivel poco satisfecho y para la gestion
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Administrativa tienen un nivel competente en las dimensiones: planeacién,

organizacion, direccién y control.

En las ocho dimensiones para mejorar el Clima organizacional, se debe dar
prioridad 1 a la presion, prioridad 2 al reconocimiento, prioridad 3 a la cohesion,
prioridad 4 a la equidad, prioridad 5 a la innovacion, prioridad 6 a la autonomia,
prioridad 7 al apoyo y prioridad 8 a la confianza. Asi mismo las 6 dimensiones
de la satisfacciéon laboral se debe dar prioridad 1 a la satisfaccién con la
remuneracion, prioridad 2 a la satisfaccion con las oportunidades de desarrollo,
prioridad 3 a la satisfaccion con la relacion subordinado-supervisor, prioridad 4
a la satisfaccion por el trabajo general, prioridad 5 a la satisfaccion con la forma
en que realiza el trabajo y como prioridad 6 a la satisfaccion por el ambiente

fisico del trabajo.

Existe una correlacion moderada positiva significativamente entre par de
variables, clima organizacional y satisfaccion laboral (Rs=+0.290 moderada,
p=0.007<0.01) clima organizacional y gestion administrativa (Rs=+0.305
moderada, p=0.004<0.01) satisfaccién laboral y gestibn administrativa
(Rs=+0.347 moderada, p=0.001<0.01).
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VI. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados y conclusiones de la investigacion, consideramos

necesario ciertas recomendaciones con el fin de fortificar ulteriormente la misma; de

igual modo los resultados se pueden usar en otras investigaciones como antecedentes,

como también se puede decir que son una referencia para las autoridades y docentes de

la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas, todo ello, con la finalidad de

mejorar el clima organizacional, la satisfaccion laboral y la gestion administrativa, en la
UNTRM.

6.1.

6.2.

A la comunidad cientifica y/o publico en general

Se sugiere realizar estudios andlogos a la presente investigacion, tomando como
base los resultados localizados, utilizando otras dimensiones o indicadores
complementarios que permitan identificar debilidades y/o fortalezas en dichas

variables y asi poder tomar acciones en beneficio de la UNTRM.

A las autoridades de la UNTRM

Se recomienda impulsar estudios anualmente, en relacion a las dimensiones
antes descritas, con la finalidad de evaluar las limitaciones encontradas en el
trabajo de investigacion tales como se muestran: en las ocho dimensiones para
mejorar el clima organizacional, se debe dar prioridad a la presién, prioridad 2 al
reconocimiento, prioridad 3 a la cohesion, prioridad 4 a la equidad, prioridad 5 a
la innovacion, prioridad 6 a la autonomia, prioridad 7 al apoyo y prioridad 8 a la
confianza. Asi mismo las 6 dimensiones de la satisfaccion laboral se debe dar
prioridad 1 a la satisfaccion con la remuneracion, prioridad 2 a la satisfaccion
con las oportunidades de desarrollo, prioridad 3 a la satisfaccion con la relacion
subordinado-supervisor, prioridad 4 a la satisfaccion por el trabajo general,
prioridad 5 a la satisfaccion con la forma en que realiza el trabajo y como
prioridad 6 a la satisfaccion por el ambiente fisico del trabajo; esto con la
finalidad de tomar acciones de mejora en todos estos aspectos, para lograr un

buen clima organizacional, satisfaccion laboral y una gestion administrativa.
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Anexo N.°1

Tabla 7.
Prueba de normalidad de los puntajes de la encuesta realizada a los trabajadores de

los érganos de apoyo de la UNTRM

Prueba de Kolmogorov-Smirnov Clima Satisfaccion Gestion
(Distribucion Normal) organizacional laboral Administrativa

N Muestra 86 86 86
Parametros Media 136,66 129,71 108,47
normales Desv. Desviacion 22,513 20,854 16,650
Maéaximas Absoluto 221 ,149 ,130
diferencias Positivo ,095 ,110 ,063
extremas Negativo -221 -,149 -,130
Estadistico de prueba ,221 ,149 ,130

Sig. Asintdtica P<0.05 0.000 0.000 0.001

Distribucion normal No No No

Fuente: Elaboracion propia, procesada en Spss de la encuesta aplicada

Anexo N.° 2

Tabla 8.
Puntajes promedio de los items del clima organizacional y orden de prioridad

Puntaje

Variable Item Descripcion de los items de las variables de estudio promedio [1- O(den de

51 Prioridad
18 Encasa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que llama sobre un problema en el trabajo. 2E2 1
27 La (nica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error. 0 2
19 Me siento como si nunca tuviese un dia libre. | 3
16 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. 4
20 Muchos de los trabajadores de mi institucion en mi nivel, sufren de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo. 5
8 Las personas que trabajan en mi tiene un interés personal el uno por el otro. 6
35 Simijefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece. 7
33 Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos. 8
1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que desempefio mi trabajo. 9

30 Mijefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

7 Las personas que trabajan en mi institucion se llevan bien entre si.

39 Mijefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.
3 Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

28 Mijefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

6 Las personas que trabajan en mi institucién se ayudan los unos a los otros.
34 Mijefe no tiene favoritos

38 Mijefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas.

4 Determino los estandares de ejecucién de mi trabajo.

9  Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en mi institucion.
22 A mijefe le interesa que me desarrolle profesionalmente.

10 Siento que tengo muchas cosas en comin con la gente que trabaja en mi unidad.
37 A mijefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas

15 No es probable que mi jefe me dé un mal consejo.

40 Mijefe “valora” nuevas formas de hacer las cosas.

26 Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo.

29 Mijefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

23 Mijefe me respalda 100%

36 Mijefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

25 Mijefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

2 Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo.

32 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

31 Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

17 Miinstitucion es un lugar relajado para trabajar.

11 Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma confidencial.
21 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

12 Mi jefe es una persona de principios definidos

13 Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

14 Mi jefe cumple con los compromisos que adguiere conmigo.
24 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

5 _Organizo mi trabajo como mejor me parece.

Clima Organizacional

[
N
@

Fuente: Elaboracién propia.
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Anexo N.°3

Tabla 9.

Puntajes promedio de los items de la satisfaccidn laboral y orden de prioridad.

Puntaje

Item Descripcion de los items de la Satisfaccion laboral promedio [1- Or_de_n de
5 Prioridad
37 Laforma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos laborales 2.95 1
35 Elsalario que usted recibe 2.98 2
36 Sus condiciones laborales 3.16 3
24 Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le ofrece su institucion. 3.19 4
7 Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo. 3.21 5
25 Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la institucion. 3.24 6
30 Las oportunidades de promocion con que se cuenta 3.28 7
27 La «igualdad» y «justicia» de trato que recibe de su institucion. 3.29 8
3 La unidad me estimula para mejorar mi trabajo. 3.33 9
26 La estabilidad en sus funciones de su trabajo 3.33 10
31 La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 3.33 11
28 Elgrado en que su institucion cumple los convenios, las disposiciones y leyes laborales. 3.34 12
33 La forma en que sus superiores juzgan su tarea ELEE 13
32 La supervision que ejercen sobre usted 3.42 14
8 Laautonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo. 3.45 15
s 17 Ladisponibilidad de recursos tecnoldgicos en su lugar de trabajo 3.48 16
§ 22 Consu relacion con sus autoridades més inmediatas. 3.49 17
= 29 Sugrado de satisfaccion general con esta Institucion. 3.50 18
g 4 Su participacion en las decisiones de su unidad, departamento o seccion 3.52 19
£ 6 Atencién que se presta a sus sugerencias 3.53 20
"mé 10 Elapoyo administrativo que usted recibe. BI55 21
9 Conrespecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio método de trabajo. 3.56 22
23 Elapoyo que recibe de sus superiores. 3.57 23
34 Laforma en que usted es dirigido 3.57 24
5 Sus colegas de su grupo de trabajo 3.60 25
18 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan 3.62 26
2 Enmiunidad de trabajo circula la informacién y hay espiritu de colaboracion y ayuda. 3.65 27
1 Hay buena relacién entre los miembros de la unidad. 3.67 28
20 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca. 3.70 29
19 Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo 3.77 30
12 La ventilacion de su lugar de trabajo. 3.79 31
15 Latemperatura de su local de trabajo. 3.80 32
21 Los objetivos, metas y/o tasas de produccion que debe alcanzar. 3.83 33
16 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. 3.85 34
13 Elentorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo 3.90 35
11 La iluminacion de su lugar de trabajo 3.97 36
14 Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo. 3.97 37

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N.°4

Tabla 10.

Puntajes promedio de los items de la gestién administrativa y orden de prioridad.

Puntaje Orden de
Item Descripcion de los items de la Gestion Administrativa promedio [1- L
5 Prioridad
19 Ud. recibe alguin tipo de reconocimiento de la Institucion, cuando realiza efectivamente su trabajo. 2.59 1
29 Elmonitoreo se encuentra registrado y sustentado a través de algin documento. 294 2
32 Se daa conocer los resultados de las evaluaciones realizadas. 297 3
8 Los Planes y Proyectos fueron ejecutados segin el presupuesto. 3.08 4
9 Elpersonal tiene conocimiento de los objetivos de desarrollo y las metas a ser alcanzados. 3.09 5
28 Los Jefes realizan labor de monitoreo a las diferentes unidades y dependencias para comprobar el cumplimiento de las 3.15 6
27 El uso de los tipos de control (Previo, Simultaneo y Posterior) permiten comparar los resultados planificados con los obtenidos 316
dentro de la Institucion. : 7
20 Ud. realiza las actividades dirigidas a la motivacion al logro de la Institucion. 3.20 8
16 Existe un alto porcentaje de rotacion del personal asignado a cargos jerarquicos. 321 9
17 Existe un ambiente de desarrollo organizacional que permite al personal sentirse a gusto con la labor que desempefia. 3.26 10
18 Se promueve un ambiente laboral que permite al personal desarrollar las actividades en equipos de trabajo. 3.28 11
© 21 Sus opiniones, ideas y pensamientos son tomados en cuenta para la toma de decisiones. 3.30 12
% 26 Se aplica algin tipo de control dentro de la Institucion que permita el logro. 3.30 13
2 30 Elmonitoreo mejora la gestion administrativa. 3.30 14
é 31 Las evaluaciones realizadas son para la mejora en la gestion administrativa. 3.34 15
g 10 Existe una estructura organizativa definida en la Institucion que ayude a brindar un mejor servicio. 3.36 16
s 22 Las decisiones que se toman son las mas acertadas a la hora de presentarse un problema en el area donde labora. 3.37 17
§ 23 Las actividades que realiza dentro de la Institucion estan enmarcadas en trabajo en equipo. 3.41 18
) 11 Es adecuada la estructura organizativa de la Institucion para dar un mejor. 3.44 19
24 Existe compenetracion y empatfa en el equipo para realizar las tareas. 3.44 20
12 Se encuentran bien definidas las lineas de autoridad en la estructura organizativa de la Institucién para lograr el objetivo. 3.45 21
6 Considera Ud. Que los objetivos de la Institucion son alcanzados en el tiempo planificado. 3.52 22
25 Es necesaria la aplicacion de un tipo de control dentro del area de la Institucion. 3.55 23
7 Considera Ud. Que las metas que formula la Institucion facilita el logro de los objetivos. 3.56 24
5 Considera Ud. Que los objetivos de la Institucién estan bien definidos para lograr un mejor servicio. 3.67 25
4 Considera Ud. Que los objetivos de la Institucion permite brindar un mejor servicio. 3.72 26
3 Considera Ud. Que la vision de la Institucion permite dar un mejor servicio. BNE 27
1 Considera Ud. Que la misioén de la Institucion permite dar un mejor servicio. 3.74 28
13 Ud. sabe dénde esta ubicado su cargo en la estructura organizativa de la Institucion. 3.74 29
2 La mision refleja las actividades operativas, administrativas y la imagen institucional. 3.76 30
14 Ud. cumple las funciones inherentes a su cargo dentro de la Institucion. 3.88 31
15 Ud. realiza las tareas o actividades que le son asignadas dentro de la Institucion. 3.93 32

Fuente: elaboracién propia
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Anexo N.°5

Tabla 11.
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Elaboracion propia.

Fuente
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Anexo N.°6

Tabla 12.

Base de datos de la encuesta aplicada de la satisfaccion Laboral.
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414[14[4[4[4[4|4|4)2|38|4]|4[4]4]4[4[4(28[4[4[4|4]3]|3]22|/4]|4]|3[4[3[4[3[25[3[3[3[3]12|/4)|3]3]10
3[3[2[3[3[3[2|4|3|3]29|/4|3[3|3[3[4[4(24[2[2[3|4[3|4|18|2|2]|2[|2]|2]|2[2[14[3[3[2[2]10[/2|2]|2]|6

3|2[2[3|4[2]|2|2]|2|4(26|/4[4|4]|4[2]|4[3]25/3[3]|2|4]2)|2(16{3[3|2]|3[3]|2|3[19|/3[2[1|2[8]|5[3][3]11

2|12(4]2|2[4]|2[2]|4|4(28|4[2]2|2[4]|4[2]20/4[4]|2[4]|2]|2(18|2[2|4|2[2]|2[2(16|4[4]|2[4]14|2[2]|2]6
414(2]|4|4[4]|4[4]|4|4[38|5[5[4|5[5|5[5(34/4[4]|4[4]|4]|4[24|5[5[|4|4[4]|5[5(32)4[4]|4[4]16/1[3]3]|7

5|5[(4[3|4[4]|2|4]|4|3[38|/4[2[4)|4[4]|3[2[23|3[5|5|5[4)|3[25{4[3[4)|4([4]|4|4[27|/4[4[4|4[16)/4[4]|4]12

4lal2(alala|1|al3]2[31[aa|4|4alalala[28]3]4[4]ala]a[23][3]3|4]4]alala[26]4]4]3]4[15[3][4]2]0

414[(4[4[4]4[4|4|4|4]140|4]|4[4]4]4[4[4(28[3[4[4|4|4|4]23|4]|4]|4[4]4[4[4(28[4[4]4[4]|16/4]|4]4]12

2|4(4]4|4[4]4[2]|4|4(36|2[2[4|4[4]|4[2]22|4[4]|4|4]|4|4(24|2(2]2]|4[4]4[4]22/4[4]4[4]16/2[2]|2]6

414(3[2|4[4]|5[3[4|4(37|1[1(3|4(4]|3[1]17|3[4[3|4[4|3(21|2|2|3|3([3]|3|3[19|/4(4[4|4[16/4[3|3]10
5|/4(412|3[4]|4[4][4|5[39|5[5[5|4[5|5[4(33|5[5|5|5[4|4(28{4[4|4)|4[4]|4|4(28|/3[5[2]|4[14)/4[4]|4]12
414(4[3|4[4]3[3[3|4[36/4(4[3|4[4|3[4(26/4[4]3[4]3|4(22|/4(3[4|3[4]|4[4(26)/4[4]|3[4]15/3[3][3]9
3|4(4(3|4[4]|3[2(3|4(34|/4(4[3|3[4]|3[4(25/4(4]|3[4]3|4[22|/4(4[4]|3[4]|4[4]27)4[4]3[4]15/3[3]3][9
1(1])2f2(1)1({2]|21(1[1)13[1]|1[2]2]3[2[112{1)1[2|2|1[1])8[2]|2|2[1]|1[1[1]10{2]2|2]|2]|8[3]|2|2|7

4lalalalalalalalalafaolalalalalalalale8]alalalalalaloa]alalalalalalal28]a]3]a]ali5[3]4a]4]|n
4lalalalala|a|alalalao]a]a|a|5]alalal29]a|a|4lalalaloa]a|a|alala]alale8]4]4]3]4[15]2][4]2]s
4|als[a]ala|3|a|3|4[37]5]5|4|4|4a|a[a[s0]a|4|4|a|3]3[22[4|4|2]3]2]3]2[20]2|3]4[4[13[4][2]2]8

414(4]4|3[3|2|4]|4|4(36|/4(3[3|4(3|2[4(23/4[4]|4|2|4)|4(22|3[3[3)|4(4]|2|221|2[2[{2]|4[10/4[3]3]10

3[3[4[4[4]2[4]|3|3|3|33|4|4[4]4[3[2[223[2[2[2|3|3|3)15|/3|4|4[4]|2[3[4[24[4[4[3[4]|15/4]|4]2]10

5(4|4]5|5|5[5|4]4]4[45]5|5]5|5]5]5]5(35]5]4]4]4|4]4[25]4a]a|4]a]a|a]4a]28[a|5]4][4a17[5]|5]4[14
3[3|3]3|4]3]4|4ala|4[5]4a]ala|ala[4]4a[28][a]a]4]3]3]3[21|3]3|3]3]3|3]422[3]3]4]41a[4]4]3][n
4lalalalalalalalalalao|5]5]a]4alala]a[30[a]a]4]a]a]al24[3]3]4]4a]4]4a]4]26[5]5[5]5]20[4]4[4]12
4lal4al3]alalalalals5]a0]5]5]a]alal4]a[30[a]a]4]3]4]3]22[3]3]4]4a]3]3]4]2a[a4]4a]2|1a[a]4]3]n2

4lalalalalalalalalafaolalalalalalalale8]alalalalalaloa]a]3]4]ala]a]3[25]4]4]4]alr6[a]4a]4]12
4]al3[3]3|3|3|2]2]4[31]4|4|4[4|3|3]2[24]2|2|2]2|3 (143 |4|4]a]a]a]2[25]2|2]4]4l12[4]4a]4]12

413[2]|4|4[4]|4[4]4|3[36|4[4[4|4[4]|4[4]28/4[5]|5[5]|4|4(27|/2[2[3|2[4]4[3]20|/3[3]|1[2]9]|3[3]3]9

5|5(4|a|ala]a|a]al4ala2]2]5]5]5]4a]4a]al20]4]a]4a]4a]4a]al2a[4]a]3]4[4a]a]a]2r[a]a]4]4]r6]2]4]4]10
sla[a]s|a2]2|a]a[1]22]5]4[1]a]1[4a]a]23[4]5]4|5[4a]527[4[3]a]4[4[4]3]26[a[a]4a[4]16]2]3]3]8
2[2[2[3]3[3[2]3]3][3[26]4]4[4]4a]4]4a]4a]28][3]3]4]3]2]2]17[3]2]4]2][2][3]2][18[3][3]3][3]12[2]3]3]8

3|2(1]1|1[1]|1(2(3|1(16|4[4[5|5[1|4[1(24/1(3]|1[21]|21|2({9|1f1|2|1f21]|2f1|7]|1[1]|21f1]|4|1[1]1|3

5|5[(4[4|4[4]|4[4]4|41]42|/4[4]4|4[4)|4[4]28|5[5]|5[5]|5|4(29|/3[4[4|4[4]|5[4(28)/4[4]|4[4]16/3[3[3]9

414[14[4[4]4[4|4|4|4140|14)|4[4(3[4[4[4[27[4[4[4|4]4|4]24]3]|4]|4[3]4[4[4[26[3[3[4[4]|14|/3|4]4]11
414[(4[(4[4[4(3|4|4|3|38|4|4[4]4[4[5[4(29(4[4(5|4|4|4]25|/3|4]|4[4]4[4[4[27(3[4]4[4]|15/4]|4]4]12

414(4(4|4[4]|4[4]4|41]40\14(4]4|4[4)|4[2(26/4(4]|4[4]|4]|4[24|14[4[3|4[4]|4[4(27|3[3]|4[4]14]/2[3]3]|8

5[alala|3|a|3|alala[39]a|3|4[4|5]a[3[27]3]4|4]alalal23][a]al4lala]3]al27]4|3]5]4[16[4[5]4]13

3|2[2[4[4]2[2|2|2|4)27|4]|4[4]|4]2]4[3[25[3[3[3|4[2]|2)17]3]|3]|2|3|3|2[3[19[3[2[1[2|8]|5]|3]|3]|11

3|4(2(3|4[4]3[2(3|4(32|/4(4[3|3[4]|3[4(25/4(4]|3[4]3|4(22|/4(4[4]|3[4]|4[4]27)4[4]3[4]15/3[3]3]9
1(1])2f2(1)1({2]|21)1|1)13[1]|1|3]2)3[2[118{3)1[2|2|1[1]10{2]|2|2[1]|1[{1[1]10{2]2[2]|2]|8[3]|2|2|7

4lalalalalalalalalafaolalalalalalalale8]alalalalalaloa]ala]a]alalalaler]a]3]a]4]15[3]4]4|n
4lal3[3|a|a|4|alalals8[a]a|3]5]alalal28]5]4(4lala]3[2a]a|a|4]alalalal28]4]4]3]4[15]2][4]2]s
4]als[aala|3|a|3]4a[37]5]5|4|4|4a[3]4[29]4|4|4|4|3]3[22[4|4|2]3]2|3]2[20]2|3[4[4[13[4][2]2]8

3|4la|alala]a|a]4a]4a[39]2]5]5|5]4]4a]a20]a]a|4a]4]4a]al2a[4a]a]3]4[4]a]a]27[a]a]4]4]16]2]4]4]10
3lafa]s|af2f[2|a]a]1e0]5]4a[1]4a]1]4a]a]23[4]5]4|5[4a]5]27[4[3]a]4[4[4]3]26[a]a]4a[4]16]2]3]3]8
1]2]2]3[3[3]2]3][3]3]25[4[4]4]4]4a]a]4[28[3]3]4[3]2]2[17[3]2]4[2]2]3]2][18]3]3[3]3]12[2]3]3]8

412(1]1|1(1]|1(2(3|3[19|4[4[5|5[1|4([1(24/1(3]|1[1]|21|2[9|1(1|2|1[1]|3[1(10|/1[4]|1[3[|9]|1[4]1]6

3|5[4|alal4]a|a]al4afa0]a]a]a]a]a]4a]a]28]5]5|5]5(5]420]4]4]a]4[4]5]|4]20]4]4a]5][4]17]3]4][3]10

413(3[3|3[3]|4[4[4|5(36|/4[4[5|5[5|4[4(31|4[4]|4|4]4]|5(25(3[3[3)|3[3]|4|4(23|/4[4[4]|4[16)/4[4]4]12

414(4(3|4[4]|4(3]|4|4(38|5[5[5|4[5|5[5(34/4[5]|3|[5|4|4(25|/4(4[4|3[4]|4[2(25|3[3]|4[4]14]/2[1]|3]6

3[3[4[3[3[3[4|4|4|5|36/4|4[5[5[5[3[4(30{4[4[4|4|4|5]25|/3|3|3[3[3[4[4[23[3[4[4[4]|15/4]|4]4]12
4(3[5[4[4[4[4|4|3|4|39|/4|4[4[2[4[4[4(26(4[4[4|4|4|4]24]/4]|4]|4[3]4[5[4[28[4[5[3[5|17|4|3]4]|11

413[3[3|3[4]|2[4(3|4(33|/4(2[4|2[3]|3[1(19|/3[1]3[1]2|2f12|3[2|1|1[3|3[3[16/3[3]|3[4(13|/3[3]|2(8

3|4]4[4[4]4[4]|3|4|4|38|4)|4[4[3[4[4[4[27[4[4[5|4[4|4]25|/3]|4]|4[3]|4[4[4[26[3[3[3[4]13|3|4]4]11
414]4[5[4[4[3|4|4|3|39|4|4[4[4[4[5[4(29(4[4[5|4|4|3]24|/3|4]|4[4]4[4[4[27[3[4[4[4]|15|/5]|4]4]13

4|14(4(3|4[4]|3[4[4|4(38|/4(3[4|4[5|4[5(29|3[4]|4|4[4)|4(23|4[4|4)|4([4]|3|4[27|/4[4[5|4[17)4[5]|4]13

414[3[5[4[4[4|4|4|2|38|4|4[4]4[4[4[4(28(4[4[4|4]3|3]22|/4|4]|3[4[3[4[3[25[3[3[3[3]12|/4)|3]3]10
3[4[4(3[3[3[2|4|3|3|32|/4|3[3|3[3[4[4(24[2[3[4|4[3|4]20|/2]|2]|2[3]|2]|2[2][15[3[3[2[2]10[/2|2]|2]|6

3|4(2|3|4[2]|2|2]|2|4(28|4[4|4]|4[2]|4[3]25/3[4]|2|4]2]|2(17|3[3|2]|4[3]|2|3[20|/3[2[1|2[8]|5[3]3]11

3[3[2[4[4[4[1]4]3|21)29|/4|4[|4]|4]4[4[4(28[4[4[4|/4[4|5]25|/3]|3]|4[4[3[4[4[25[5[4[3[4]16[/3|4]|2]9

414(4]4|4[4]4[4]4|4]4014[4[4)4[4]4[4(28|3[4]|4|4]4]4(23|4[4]4]4[4]4]4(28)4[4][4]4[16)4[4]4]12

2|4(4]|4|4[4]|3[2[|4|4(35|/2[2|4|4[4]|4[2(22/4[4]|4|4]|5|4(25|/2[2[2|4[3|4[4(21|3[4]|4[4]15|/2[2]|2]|6

3]4[3[2[4]4[5|3|4|4|36|/3]|1(3]|4[4[3[1(19[3[4[3|4[4|3]21]/2]|2|3|3|3[3[3[19[/4[4[4[4]16/4)|3]3]10
5[4[4[2[3[/4[/4|4|4|5|39|4|5(5[|4[5[5[4(32[5[5([5|5|4|4]|28|4]|4]|4[4]|4[4[4[28[3[5[2[4|14|/4)|4]|4]12
414[(4(3[4[4[2|3|4|4|36|/4|4(3]|4[4[3[4(26(4[4[3/4[3|4)22|/3|3|4[3[4[4[4[25(4[4[3[4]15[/3|3]|3]9
2(4[4(3[4[4[3|2|3|4|33|/4|4(2|3|4[3[4(24{4[4[3|4|3|4]22|/3|4]|4(3]|4[4[4]26[4[4[3[4]15/3|3]3]9

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo N.°7
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Base de datos de la encuesta aplicada de la gestion administrativa.

Tabla 13.

ion propia.

Fuente: Elaborac
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Anexo N.°8

Figura 9. Caracterizacion de los trabajadores de los 6rganos de apoyo de la

UNTRM.
Trabajadores
Genero
Sexo -
= Masculino
* femenino
Trabajadores

Organos Dependientes

Organos Dependecia Laboral =
= Rectorado

= Vice-Investigacion

= Vice-Academico

Condicion laboral

Condicién_Laboral -
* Nombrado D.L N° 276
* Contratado D.L N° 1057
* Contratado D.L N° 276

+ Locacion de servicios
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Anexo N.°9

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Clima organizacional, satisfaccién laboral y gestion administrativa en los érganos
de apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez De Mendoza De

Amazonas, 2019

Autor: Bach. José Walter Coronel Chugden

IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

FORMULACION DEL PROBLEMA

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Desconocimiento de la relacién entre clima
organizacional, satisfaccion laboral y gestion
administrativa en los érganos de apoyo de la
Universidad  Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas.

¢(Cuél es la relacion entre el clima
organizacional, satisfaccién laboral y la
gestion administrativa en los érganos de
apoyo de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas,
2019?

La sustentacion tedrica sobre el clima
organizacional, satisfaccion laboral y
gestion administrativa en los 6rganos de
apoyo de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas, se ampara en teorias de las
ciencias siguientes: Ciencias Politicas,
Gestion Publica,  Administracion,
Sociologia y Economia.

HIPOTESIS GENERAL DE INVESTIGACION H

1

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional, satisfaccion laboral y

apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.

la gestion administrativa en los 6rganos de

VARIABLES

POBLACION

MUESTRA

Variable Ox

Clima organizacional. Dimensiones:

equidad, innovacion.

autonomia,
cohesién, confianza, presion, apoyo, reconocimiento,

La poblacion de estudio estara
representada por 96 trabajadores
de los o6rganos de apoyo de la
Universidad Nacional Toribio

Variable Oy

Satisfaccion laboral. Dimensiones: Satisfaccion por el
trabajo en general, el ambiente fisico del trabajo, la
forma en que realiza su trabajo, las oportunidades de
desarrollo, la relacion subordinado — supervisor, la

Rodriguez  de Mendoza de
Amazonas, 2019.

remuneracion.
Variable Oz

La muestra sera representativa y se
aplicard un muestreo probabilistico
estratificado, conformada por
trabajadores de los érganos de apoyo de
la  Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas,
2019.

Gestion administrativa. Dimensiones: planeacion,
organizacion, direccién, control.
DISENO DE INVESTIGACION
Se empleara el disefio correspondiente a una investigacion descriptiva correlacional, cuyo diagrama es el siguiente:
Ox Donde,
r Ox : Clima organizacional.
M Oy r : Relacion
r Oy : Satisfaccion laboral.
Oz r : Relacion
Oz : Gestion administrativa.

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS

TRATAMIENTO ESTADISTICO

Cuestionarios acerca del clima organizacional,
satisfaccion laboral y gestiéon administrativa.

Para la medicion de la validez y la confiabilidad de los instrumentos de recoleccion
de informacion se empleara el coeficiente de correlacion por rangos (r) coeficiente
Spearman o coeficiente (r) de Pearson y el coeficiente Alfa de Cronbach y para la
prueba de hipétesis el parametro estadistico T-Student.

OBJETIVO GENERAL

e Determinar la relacion entre el clima organizacional, satisfaccion laboral y gestién administrativa en los érganos de apoyo de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e  Evaluar el nivel de clima organizacional en los 6rganos de apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza

de Amazonas, 2019.

e  Evaluar en nivel de la satisfaccion laboral en los érganos de apoyo de la Universidad

Mendoza de Amazonas, 2019.

Nacional Toribio Rodriguez de

e  Evaluar el nivel de la gestion administrativa en los 6rganos de apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de

Mendoza de Amazonas, 2019.

e Evaluar el nivel de las dimensiones de las variables: clima organizacional, satisfaccién laboral y gestion administrativa en los
6rganos de apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2019.
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Anexo N.° 10

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
(Adaptado de Koys y Decottis por Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez, 2008)

A continuacion, se presentan una serie de preguntas, elaboradas con el propdésito de determinar el clima
organizacional generado por la relacidn entre trabajadores, asi como los factores que intervienen en esta;
para ello se le pide responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad. Lea
cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que refleja mejor su situacion, marcando con

una “X” la respuesta que corresponda, considerando la siguiente escala:

ESCALA VALORATIVA

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro De acuerdo Muy de acuerdo
Sexo:  Masculino |:| Femenino |:|

Cargo que desempefia: ..........cocovvviiiiiiiiiiie
Organo de dependencia laboral:

Organo dependiente del Rectorado D Organo de apoyo al Vicerrectorado Académico|:|

Organo dependiente del Vicerrectorado de Investigacion |:|

Tiempo de servicio en la institucién: ......................

Condicién: Nombrado D.L N.°276 [ ] Contratado D.L N.° 276 [ ] otro [ ]
Contratado D.L N.° 1057 |:| Locacion de servicios |:|
- . N VALORACION
N.° Items para evaluar el clima organizacional 11213 12 15
1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en
' & | que desempefio mi trabajo.
2. § Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo.
3. % Yo propongo mis propias actividades de trabajo.
4, < | Determino los estandares de ejecucién de mi trabajo.
5. Organizo mi trabajo como mejor me parece.
6. Las personas que trabajan en mi Institucion, se ayudan los unos a los otros.
7. Las personas que trabajan en mi Institucidon, se llevan bien entre si.
8 5 Las personas que trabajan en mi Institucion, tienen un interés personal el
' ‘g | uno por el otro.
0. S Exis.te e.s,piritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en mi
O | Institucion.

10 Siento que tengo muchas cosas en comin con la gente que trabaja en mi

' unidad.
1 Puedo confiar en que mi jefe (a) no divulgue las cosas que le cuento en

" | & | forma confidencial.
12. | & | Mijefe (a) es una persona de principios definidos.
13. “g Mi jefe (a) es una persona con quien se puede hablar abiertamente.
14. | O Mi jefe (a) cumple con los compromisos que adquiere conmigo.
15. No es probable que mi jefe (2) me dé un mal consejo.
16. Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.
17. | 5 | Mi Institucion es un lugar relajado para trabajar.
18 g En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de

" | a | alguien que llama sobre un problema en el trabajo.
19. Me siento como si nunca tuviese un dia libre.
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20 Muchos de_ los trabajgdore_s de mi Insfcituci()n en mi nivel, sufren de un alto
' estrés, debido a la exigencia del trabajo.
21. Puedo contar con la ayuda de mi jefe (a) cuando la necesito.
22. | o | A mijefe (a) le interesa que me desarrolle profesionalmente.
P .
23. | 8 | Mi jefe (a) me respalda el 100%.
24. | < | Es facil hablar con mi jefe (a) sobre problemas relacionados con el trabajo.
25. Mi jefe (a) me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.
26. | o | Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo.
97 g La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento, es cuando he cometido un
£ | error.
28. | 'S | Mi jefe (a) conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.
29. § Mi jefe (a) es rapido para reconocer una buena ejecucion.
30. | & | Mijefe (a) me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.
31. Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe (a).
32. | | Los objetivos que fija mi jefe (a) para mi trabajo son razonables.
33. | B | Es poco probable que mi jefe (a) me halague sin motivos.
34. | = | Mi jefe (a) no tiene favoritos.
35 YSimi jefe (a) despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo
merece.
36. Mi jefe (a) me anima a desarrollar mis propias ideas.
37. | .§ | A mijefe (a) le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas.
38. | ‘2 | Mi jefe (a) me anima a mejorar de diversas formas para hacer las cosas.
39 § Mi jefe (a) me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos
" | £ | problemas.
40. Mi jefe (a) “valora” nuevas formas de hacer las cosas.

Anexo N.° 11

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA SATISFACCION LABORAL
(Cuestionarios S21/26 -1990 y el S4/82 - 1986 de Melia et al, adaptado por Chiang, Salazar, Huerta y
Nufiez, 2008)

A continuacion, se presentan una serie de preguntas, elaboradas con el proposito de determinar la
satisfaccion laboral generado por las condiciones del trabajo, asi como los factores que intervienen en
esta; para ello se le pide responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad. Lea
cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que refleja mejor su situacion, marcando con

una “X” la respuesta que corresponda, considerando la siguiente escala:

ESCALA VALORATIVA

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro De acuerdo Muy de acuerdo
Sexo:  Masculino |:| Femenino |:|

Cargo que desempenia: .........coovviiieiieiiieeeeane,

Organo de dependencia laboral:

Organo dependiente del Rectorado |:| Organo dependiente del Vicerrectorado Académico D
Organo dependiente de la DGA D Organo dependiente del Vicerrectorado de Investigacion |:|

Tiempo de servicio en la institucion: ......................

Condicién: Nombrado D.L N°276 [ ] Contratado D.L N.° 276 [ ] otro [ ]

Contratado D.L N.° 1057 |:| Locacion de servicios |:|
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o

items para evaluar la satisfaccion laboral

VALORACION

112|314 |5
1. Hay buena relacién entre los miembros de la unidad.
2 S En mi unidad de trabajo circula la informacién y hay espiritu de
' =3 colaboracion y ayuda.
3. E= La unidad me estimula para mejorar mi trabajo.
4. = _ | Su participacion en las decisiones de su unidad, departamento o seccién.
5. g g Sus colegas de su grupo de trabajo.
6. = § Atencion que se presta a sus sugerencias.
7. 2 Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo.
8. S La autonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo.
9 E Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio método
' & de trabajo.
10. El apoyo administrativo que usted recibe.
11. ) La iluminacion de su lugar de trabajo.
12. = :% o | La ventilacion de su lugar de trabajo.
13. S% ‘s | _El entorno fisico y el espacio que dispone en su lugar de trabajo.
14. g § £ | Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo.
15. ‘*‘5 ‘E 3 La temperatura de su local de trabajo.
16. g < La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
17. @ La disponibilidad de recursos tecnoldgicos en su lugar de trabajo.
18. < S Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le
== gustan.
19. 8 &€ o | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
20 & “_g’_g Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que
' 8 ¢ 5 | usted destaca.
21, "S < @ [ Los objetivos, metas y/o tasas de produccidn que debe alcanzar.
22. % % Con relacion a las autoridades mas inmediatas.
23. = El apoyo que recibe de sus superiores.
24 Las op_ortunidades de hacer carrera funcionaria que le ofrece su
' Institucion.
o5 § S Las_op(_)rtunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la
' 8 § o | Institucion.
26. | 5 8 2| Laestabilidad en sus funciones de su trabajo.
27. g g g La «igualdad» y «justicia» de trato que recibe de su Institucion.
28, w‘—; S < | El grado en que su Institucion cumple los convenios, las disposiciones y
25 leyes laborales.
29. @ Su grado de satisfaccion general con esta Institucion.
30. Las oportunidades de promoci6én con que se cuenta.
31. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
32. 5 - % La supervisién que ejercen sobre usted.
33. § = gsla forma en que sus superiores juzgan su tarea.
5§ g
34. § °L % La forma en que usted es dirigido.
3. | o 5 El salario que usted recibe.
36. | g = & | Suscondiciones laborales.
P § qczj 4 La forma en que se da la negociacion en su Institucion sobre aspectos
37. 5 pus g laborales.
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Anexo N.° 12

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA GESTION ADMINISTRATIVA

(Tomado de Dominguez, 2017)

A continuacion, se presentan una serie de preguntas, elaboradas con el propésito recoger informacion
acerca de la gestion administrativa en la UNTRM, asi como los factores que intervienen en esta; para ello
se le pide responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad. Lea cuidadosamente cada
pregunta y seleccione la alternativa que refleja mejor su situacién, marcando con una “X” la respuesta que
corresponda, considerando la siguiente escala:

ESCALA VALORATIVA

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo No estoy seguro De acuerdo Muy de acuerdo
Sexo:  Masculino D Femenino D

Cargo que desempenia: ........c.ovvuveniniiniiiiieenennne

Organo de dependencia laboral:

Organo dependiente del Rectorado |:| Organo dependiente del Vicerrectorado Académico D
Organo dependiente de la DGA |:| Organo dependiente del Vicerrectorado de Investigacion |:|

Tiempo de servicio en la institucion: ......................

Condicién: Nombrado D.L N°276 [ ] Contratado D.L N.° 276 [ ] otro [ ]
Contratado D.L N.° 1057 |:| Locacion de servicios D
N.° items para evaluar la gestion administrativa VlAL;)R;\ CAONS
1. Considera Ud., que la mision de la Institucion permite dar un mejor servicio.
5 La mision refleja las actividades operativas, administrativas y la imagen
' institucional.
3. Considera Ud., que la vision de la Institucion permite dar un mejor servicio.
4 Considera Ud., que los objetivos de la Institucion permiten brindar un mejor
servicio.
5 ;é Considera Ud., que los objetivos de la Institucion estan bien definidos para
' & | lograr un mejor servicio.
6 & | Considera Ud., que los objetivos de la Institucion son alcanzados en el tiempo
' a | planificado.
7 Considera Ud., que las metas que formula la Institucion facilitan el logro de
' los objetivos.
8. Los Planes y Proyectos fueron ejecutados segln el presupuesto.
9 El personal tiene conocimiento de los objetivos de desarrollo y las metas a ser
' alcanzados.
10 Existe una estructura organizativa definida en la Institucion que ayude a
' brindar un mejor servicio.
11 Es a_dgcuada la estructura organizativa de la Institucion para dar un mejor
servicio.
12 | e Se encuentran bien definidas las lineas de autoridad en la estructura
g organizativa de la Institucion para lograr el objetivo.
13 g Ud.,_ sa_be donde esta ubicado su cargo en la estructura organizativa de la
" | g | Institucion.
14. g Ud., cumple las funciones inherentes a su cargo dentro de la Institucion.
15 Ud.,_ re_a,liza las tareas o actividades que le son asignadas dentro de la
' Institucion.
16. !Existe un alto porcentaje de rotacion del personal asignado a cargos
jerarquicos.
17. Existe un ambiente de desarrollo organizacional que permite al personal
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sentirse a gusto con la labor que desempefa.

Se promueve un ambiente laboral que permite al personal desarrollar las

18. actividades en equipos de trabajo.
19 Ud., recibe algun tipo de reconocimiento de la Institucion, cuando realiza
' efectivamente su trabajo.
20. Ud., realiza las actividades dirigidas a la motivacion al logro de la Institucion.
21 Sus opiniones, ideas y pensamientos son tomados en cuenta para la toma de
" | g | decisiones.
29 'g | Las decisiones que se toman son las mas acertadas a la hora de presentarse un
" | & | problema en el area donde labora.
23 O | Las actividades que realiza dentro de la Institucion estan enmarcadas en
' trabajo en equipo.
24, Existe compenetracion y empatia en el equipo para realizar las tareas.
25 Es _necgsaria la aplicacion de un tipo de control dentro del area de la
' Institucion.
26. Se aplica algun tipo de control dentro de la Institucion que permita el logro.
El uso de los tipos de control (previo, simultaneo y posterior) permiten
27. comparar los resultados planificados con los obtenidos dentro de la
_ | Institucion.
£ | Los jefes realizan labor de monitoreo a las diferentes unidades y dependencias
28. é para comprobar el cumplimiento de las funciones y actividades
encomendadas.
29 El monitoreo se encuentra registrado y sustentado a través de algin
' documento.
30. El monitoreo mejora la gestién administrativa.
31. Las evaluaciones realizadas son para la mejora en la gestion administrativa.
32. Se da a conocer los resultados de las evaluaciones realizadas.
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Anexo N.° 13

ICONOGRAFIA

INVESTIGADOR EVALUANDO EL CLIMA ORGANIZACIONAL,
SATISFACCION LABORAL Y GESTION ADMINISTRATIVA A TRAVES DE LOS

CUESTIONARIOS DE KOYS, DECOTTIS Y LOS CUESTIONARIOS S21/26 -1990
Y EL S4/82

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNTRM DESARROLLANDO LOS
CUESTIONARIOS DE KOYS, DECOTTIS Y LOS CUESTIONARIOS S21/26 -1990
Y EL S4/82
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