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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar la
relacion entre la capacidad de gestion (CG) y la
satisfaccion laboral (SL). Se realizd una investigacion
aplicada con enfoque cuantitativo a nivel correlacional
y disefio no experimental-transversal con una poblacién
de 346 servidores de una entidad publica peruana del
sector Justicia. Las dimensiones de la variable CG fueron
cuatro: planificacion, organizacion, direccion y control.
Para la variable SL, las dimensiones fueron cinco:
relacion con el superior, relaciones interpersonales, reto
del trabajo, sistemas de compensacion y condiciones de
trabajo. Segun los resultados, la variable CG y SL tienen
una correlacion positiva muy fuerte (0.803). Se concluye
que la CG, en todas sus dimensiones, se relaciona de
manera positiva con la SL.

Palabras clave: capacidad de gestion, satisfaccion
laboral, planificacion, organizacion, direccion.

INTRODUCCION

Una preocupacion permanente de los Estados y de los gobiernos
en particular es proporcionar servicios oportunos y de calidad al
ciudadano a través de las entidades publicas que tienen a su
cargo funciones destinadas a la implementacion de las politicas
publicas en salud, educacion, justicia, infraestructura, entre
otras. Para que ello sea efectivo, el Estado, a través de sus
gobernantes, debe examinar con sumo interés, por un lado, la
capacidad de gestion (CG) existente en las entidades publicas
y, por otro, la satisfaccion laboral (SL) de las personas que
contribuyen a que se gestionen debidamente desde los diversos
estamentos de la estructura organizacional.

La CG de los directivos y gerentes publicos, asi como de los
trabajadores, estd encaminada a atender las necesidades
de los ciudadanos en el marco de las normas legales y las
restricciones legales y politicas. En el contexto gubernamental,
debe efectuarse con eficacia y eficiencia, es decir, enfocados a
que «las cosas se hagan y se hagan bien», donde el valor de la
efectividad en la solucién de los problemas y en el uso de los
recursos sean reconocidos por la ciudadania (Ruiz, 2012). En
esta linea de andlisis, importa que la CG esté enfocada hacia
el logro de resultados ya establecidos y que, a su vez, permita
generar valor publico de los servicios que ofrece al ciudadano
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sobre la base del presupuesto basado en resultados
que evalue el cumplimiento de lo planificado (De la
Parra y Figueroa, 2022). Bajo este escenario, se
precisa del acompafamiento y monitoreo de los
directivos publicos y gerentes publicos que hagan
posible la implementacion y cumplimiento de
politicas de Estado y de gobierno.

De acuerdo con la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (2016), la CG en el modelo peruano se
desarrolla en tres campos:

1. Gestidn en el entorno politico (emprendimiento
y desarrollo de politicas publicas, negociacion,
deliberacion, marketing y comunicacién
estratégica y desarrollo de capacidades, todo
en el marco ético)

2. Gestion estratégica (analisis estratégico,
disefio de politicas mirada estratégica en el
planeamiento, gestion de procesos, gestion
por resultados, seguimiento, monitoreo y
evaluacién, innovacién y gestion de las
personas)

3. Gestion operativa (planificacion operativa,
capacidad técnica, redisefio y simplificacion
operativa, racionalidad econdmica, legalidad
en la actuacion, transparencia y rendicion y
control)

En algunos casos, dicho desarrollo presenta
limitaciones debido a la alta rotacidn en los cargos
funcionariales (ministros, viceministros, entre
otros)que, asuvez,deciden cambios enlos cargos
directivos y gerenciales donde, en la generalidad
de los casos, los sustitutos no cumplen con las
competencias para el desempefio de tal funcion;
como consecuencia, la curva de aprendizaje de
los néveles es un gasto en términos de tiempo
y presupuesto. En estas circunstancias, los
ciudadanos no reciben los bienes y servicios
adecuados y, como lo advierte Rosas (2019), el
éxito o fracaso del quehacer publico responde a
la capacidad interna del Estado para cumplir sus
propositos.

Desde esta perspectiva, a nivel organizacional,
es importante avizorar los sentimientos de
satisfaccion o insatisfaccién que perciben los
trabajadores en las entidades publicas respecto
de estas experiencias laborales que se conocen
como satisfaccion laboral (Gamboa, 2010).
Como sefala el autor, en este constructo, la SL
tiene los componentes afectivo y cognitivo que
la diferencian de otro tipo de experiencias. Por
esta razon, los gerentes y directivos deben crear
relaciones cordiales entre la organizacién y los
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trabajadores que contribuyan a la satisfaccién de
las necesidades de todas las partes (Sanchez y
Garcia, 2017). Es importante que los trabajadores
perciban que la organizacion valora y reconoce su
trabajo a través de un ambiente laboral favorable,
compensaciones equitativas, relaciones cordiales
con los superiores, relaciones interpersonales
propicias, retos laborales, clima laboral, entre
otros que favorecen el desarrollo profesional y la
puesta en valor de sus competencias a disposicion
de su entidad, puesto que tal desarrollo seria poco
probable en ambientes adversos. En suma, la SL
€s pues una percepcion de los trabajadores frente
a la experiencia laboral (Castafieda y Sanchez,
2022); desde este punto de vista, la CG y la SL
son las dos caras de una misma moneda.

En estos tiempos, cuando la gestion publica
muestra resultados poco auspiciosos en la atencion
a las necesidades sentidas de los ciudadanos,
resulta de especial interés identificar la relacion
existente entre la CG y la SL.

Esta investigacion se desarrolla en el ambito de la
gestion publica y pretende visibilizar los problemas
por los que actualmente atraviesan las entidades
del Estado, proporcionando a los decisores de la
gestion publica, sean de nivel nacional, regional o
local, una herramienta base para el planteamiento
y desarrollo de estrategias en la toma de decisiones
como parte de la CG, bajo un escenario de SL
adverso. De esta manera, se podria no solo mejorar
los indicadores de la SL, sino también apuntar al
logro de los objetivos organizacionales.

Capacidad de gestiéon (CG)

Es una competencia esencial para administrar efi-
cientemente el uso de los recursos, con el fin de
lograr los objetivos establecidos. Para Mintzberg
(2009), gestionar es una practica basada en la ex-
periencia, mientras que administrar implica actuar,
liderar, tomar decisiones, reflexionar y controlar,
no como actividades separadas, sino entrelaza-
das. Asimismo, la capacidad administrativa se re-
fiere a las habilidades técnicas del aparato estatal
para llevar a cabo sus objetivos. Esto abarca tanto
el nivel individual, relacionado con los recursos
humanos, como el nivel organizacional, referido a
la estructura y funcionamiento de la organizacion
en su conjunto (Rosas, 2019). Mintzberg (2009),
entre otros autores, identifican diversas dimensio-
nes o aspectos de la CG vy, en relacion a ello, en
esta investigacion, se analiza la CG desde la pla-
nificacién, organizacion, direccion y control como
elementos esenciales para el cumplimiento de los
compromisos organizacionales.
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Planificaciéon

Es una de las dimensiones de la CG que define la
vision, la mision y los objetivos, asi como las accio-
nes concretas para alcanzar las metas estableci-
das. Al ser parte de la administracién, comprende
las actividades que deben desarrollar los gerentes
y su formulacion demanda claridad y simplicidad
(Rosas, 2019).

Para este propdsito, se deben tener en cuenta la
vision y mision de la entidad. La vision proporciona
una orientacién hacia el futuro y guia el comporta-
miento de los individuos dentro de la organizacion
hacia el logro de metas establecidas, mientras que
la mision representa el propésito fundamental o la
razén de existir de una organizacion (De la Parra 'y
Figueroa, 2022). Los objetivos deben ser claros y
especificos, medibles y basados en resultados. En
esa misma linea se enfocaran las actividades y ac-
ciones, que son el conjunto de intervenciones que
se llevan a cabo de manera secuencial e integrada
para lograr las metas y objetivos especificos de un
proyecto (Reynoso y Arbaiza, 2023). Para ello, se
fijaran estrategias, que son un conjunto planificado
e intencional de enfoques que guian las decisio-
nes hacia el futuro (Mintzberg, 2009). Por ello, los
directivos deben tomar decisiones oportunas que
requieren un sistema de gestién eficiente con infor-
macion relevante y actualizada.

Organizacién

Como otra dimensién de la CG, esta encaminada
al desarrollo de las actividades destinadas a es-
tructurar las tareas que permitan minimizar el tiem-
po de inactividad. Para esto, los directivos deben
guiar su comportamiento hacia el logro de metas
(Reynoso y Arbaiza, 2023).

Para una correcta organizacion, se debe conside-
rar la divisién del trabajo. En este sentido, Fernan-
dez y Zambrano (2019) afirman que las personas
se sienten mas comodas y mejoran su efectividad
en las relaciones interpersonales, en un tipo de
organizacion donde una parte de la estructura se
basa en jerarquias para la administracion y con-
trol, mientras que en el resto se promueve la ho-
rizontalidad relacional, enfocada en la innovacion,
la aceleracion de procesos y la mejora de las ca-
denas de valor. A este tipo de organizacion los au-
tores le denominan organizacion redarquica. Para
ello, es importante una programacion de activida-
des que demanda establecer una secuencia es-
tructurada, necesarias para llevar a cabo el trabajo
y programarlas de acuerdo con las responsabili-
dades especificas (Reynoso y Arbaiza, 2023). Asi

también, debe establecerse una adecuada coor-
dinacion que busque sincronizar y conciliar los
esfuerzos para ejecutar de manera eficiente una
funcién o actividad determinada (Rosas, 2019).
Asi, Mintzberg (2009) resaltaba que los directi-
vos y ejecutivos deben desarrollar sus actividades
como actores que operan no solo en la cuspide
de una jerarquia o en el centro, sino a lo largo de
una red de actividades. Es por eso que se hace
hincapié en las organizaciones como redes donde
las actividades interactuan y la comunicacion fluye
en todas las direcciones.

Direccion

Es considerada como el proceso mas complejo
que los directivos deben llevar a cabo en la medi-
da que su puesta en marcha demanda gestionar
las relaciones con las personas que trabajan en
la organizacién. En este contexto, el rol del di-
rectivo es considerado un factor determinante de
éxito, el eje estratégico fundamental y clave en el
sistema de direccion; por ello, surge la necesidad
de una adecuada y permanente formacion que
facilite la adquisicion y mejora de las competen-
cias necesarias para hacer frente a las demandas
cambiantes del rol que estos tiempos exigen (Ta-
mayo et al., 2022).

En esta linea de ideas, para una efectiva direc-
cion, el liderazgo es la respuesta a una necesidad
social, donde la persona asuma el rol de orienta-
cién y enlace para satisfacer las demandas fun-
damentales de esa situacion. En su momento,
Mintzberg (2009) destaco que el liderazgo va mas
alla de la simple delegacién de autoridad, por lo
que se deberia considerar a los gerentes como
lideres y al liderazgo como una practica efectiva
de la administracion. De modo similar, Fernandez
y Zambrano (2019) plantean que el liderazgo se
desarrolla internamente y que a los lideres les in-
cumbe conocerse y liderarse a si mismos antes
de poder ejercer un liderazgo efectivo sobre los
demas. Deben también actuar como facilitadores
y creadores de condiciones propicias, fomentando
la comunicacion, el didlogo y la conectividad para
dar voz y valor a cada individuo, promoviendo una
red de interacciones efectivas, generando sinergia
y empoderamiento, donde las personas puedan
desarrollar su maximo potencial. Desde esa pers-
pectiva, la comunicacion clara y precisa de los ob-
jetivos motiva el desempeno individual y colectivo
para alcanzar la excelencia, por lo cual, el trabajo
en equipo conlleva promover y fomentar la partici-
pacion de manera flexible en donde se brinde au-
tonomia a los individuos.
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Control

Esta dimension de la CG aborda los sistemas de
control formales, el control por resultados y el con-
trol del comportamiento; sin embargo, es impor-
tante destacar que un sistema de control también
abarca un tipo de control informal, el control social
o cultural. Cabe precisar que los sistemas de con-
trol formales pueden ser vistos como sistemas que
diagnostican, evaluan y corrigen diversas areas
de la organizacion, que tienen una integracion 16-
gica de técnicas para recopilar y utilizar informa-
cion para la toma de decisiones de acuerdo con lo
planificado, asi como para evaluar el rendimiento
(Farias, 2020).

Es importante resaltar que un adecuado control
precisa considerar medidas que prevengan des-
viaciones y establezcan parametros de compara-
cion en funcidn al tipo de control y guarden relacién
con el resultado esperado. De la misma manera,
la medicién de la supervision debe estar determi-
nada por un estandar establecido y la forma de
llevarla a cabo dependera de lo que se pretende
evaluar. Los directivos, responsables de la correc-
cion y retroalimentacion, deben realizar revisiones
periddicas para comprender el valor que aportan
los controles establecidos y la manera en la que
estos controles contribuyen positivamente al logro
de los objetivos establecidos y a la eficiencia de la
entidad (Farias, 2020).

Finalmente, el propdsito del control, como un as-
pecto importante de la CG, es utilizar de manera
eficiente y efectiva los recursos publicos, mejorar
la CG interna y satisfacer las necesidades de las
personas, fomentando un gobierno transparente
que rinda cuentas y promueva la integridad. En
este sentido, el Centro Latinoamericano de Ad-
ministracion para el Desarrollo (CLAD), mediante
las cartas iberoamericanas y guias referenciales
para el sector publico, recomienda a los paises
miembros, tales como el Peru y otros paises de
Latinoamérica y el Caribe, establecer regulaciones
especificas para la funcién directiva. Asimismo, re-
comienda fomentar politicas para lograr la exce-
lencia en la gestidn publica, con énfasis en el for-
talecimiento de la CG, liderazgo y responsabilidad
directiva y la puesta en valor del capital humano
basado en competencias laborales.

Satisfaccion laboral (SL)

La SL puede originarse tanto por factores inter-
nos, como el tipo de trabajo, el uso de habilida-
des y el grado de autonomia, como por factores
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externos, como la remuneracion, los beneficios
ofrecidos y la politica organizacional en general.
Por lo tanto, la SL esta fuertemente influenciada
por el entorno y las circunstancias particulares de
la vida profesional de cada individuo, lo que lle-
va a que varie segun su desempenfo, trayectoria
dentro de la empresa y experiencias previas en
su carrera. En este contexto, la SL se refiere a la
variedad de emociones experimentadas por los
empleados a raiz de sus vivencias en el trabajo,
tanto a nivel individual como en el contexto orga-
nizacional. Estas experiencias pueden dar lugar
tanto a la satisfaccion como a la insatisfaccion
dependiendo de las circunstancias en las que se
desenvuelvan (Chiang et al., 2021). Por lo que
Madero et al. (2021) y Chiang et al. (2021), entre
otros autores, identifican diversas dimensiones o
aspectos de la SL y, con base en ello, se han
definido especificamente las variables que se ob-
servan en la gestién publica.

Relacioén con el superior

Es una de las dimensiones de la SL clave en el
ambito laboral, donde se establece la interaccion
entre empleados vy jefes. Investigaciones recien-
tes analizan el impacto del entrenamiento de los
directivos en la calidad de estas relaciones y han
encontrado que una percepcion positiva por par-
te del jefe se relaciona con la percepcion de los
subordinados sobre la calidad de la relacién li-
der-miembro (Llanos y Villarreal, 2022). Uno de
los indicadores de esta dimension es la apertura
del superior. Al respecto, Mintzberg (2009) sefalé
que gestionar personas implica no solo motivar,
sino también animar y habilitar, liberando la ener-
gia natural en los colaboradores. Es de precisar
que los gerentes tienen el papel esencial de po-
tenciar a los individuos, colaborando con estos
para que logren un comportamiento mas efectivo
centrandose en el desarrollo personal. En este
aspecto, cobra relevancia el indicador valoracién
del superior, para lo cual es importante fomentar
el desarrollo de las habilidades individuales que
mejoren la SL y promuevan el companerismo y la
competencia saludable para un clima organiza-
cional favorable. Finalmente, otro aspecto impor-
tante es la generacion de confianza, que es esen-
cial para el éxito organizacional y se construye
mediante relaciones interpersonales en constan-
te evolucién, lo que permite a los individuos ex-
tender su confianza hacia la organizacion y lograr
respuestas positivas en su desempefio (Chiang
et al., 2021).
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Relaciones interpersonales

Son consideradas habilidades innatas que mejo-
ran con el tiempo y son esenciales para estable-
cer la autoconfianza y la confianza mutua en un
equipo. Esta dimensién comprende el compromiso
organizacional y la habilidad comunicativa, ambas
enfatizan la interaccion respetuosa y comprensi-
va dentro del equipo. La cooperacion en el equipo
basada en el desarrollo grupal y la responsabilidad
conjunta también es importante porque promueve
el crecimiento colectivo, valorando la contribucion
individual y aprendiendo de la experiencia com-
partida (Jaramillo et al., 2021). Ademas, la rela-
cion con los compaferos enfatiza la horizontalidad
relacional tratando a todos como iguales mas alla
de roles o jerarquias y respetando la participacién
de manera equitativa. Por ultimo, la responsabili-
dad laboral expresada mediante el compromiso y
la obligacion que un empleado tiene para cumplir
con sus funciones en el lugar de trabajo tiene un
impacto directo en el rendimiento laboral que, a la
larga, es influenciado por diversos factores dentro
del contexto organizacional, tales como aspectos
emocionales, personales y motivacionales (Fon-
cubierta y Sanchez, 2019).

Reto del trabajo

Esta dimensioén responde a la evaluacién con la
que el empleado relaciona su experiencia diaria
en la organizacion para la que trabaja, incluyendo
cémo realiza sus funciones laborales y el grado
de satisfaccion que obtiene al cumplir sus pro-
positos. Un indicador relevante es el trabajo es-
timulante, donde un ambiente laboral adecuado
impulsa a los empleados a sentir entusiasmo y
orgullo al realizar sus tareas diarias. Ademas,
un entorno positivo favorece una mayor disposi-
cién de los empleados para alcanzar las metas,
manteniendo la atencidn y siguiendo indicaciones
con diligencia. Otro indicador significativo es el
agrado con la labor, que se manifiesta a través
de la dedicacion y el sentido de significado en el
trabajo, sintiéndose entusiasmado y orgulloso por
su desempefo. Un trabajo bien realizado requie-
re dedicacion y esfuerzo. Ademas, se destaca la
identidad con las tareas, que representa el nivel
de compromiso del empleado con la misién, ob-
jetivos y proyectos de la empresa (Madero et al.,
2021).

Reconocer el propdsito y la relacion de su traba-
jo con el proyecto empresarial es esencial, al igual
que comprender sus vinculos con ofras areas o
unidades de negocio. Finalmente, se considera la

capacidad de asumir desafios, promoviendo pro-
fesionales comprometidos, flexibles y con visién a
largo plazo. El enfoque basado en competencias
busca enriquecer a los individuos con habilidades
practicas y conocimientos teodricos, capacitandolos
para actuar de manera auténoma y transformadora
aplicando informacién y adoptando actitudes ade-
cuadas para resolver situaciones desafiantes (Ma-
dero et al., 2021).

Sistema de compensaciones

Dimension concebida como el conjunto de normas,
principios, procedimientos y reglas que normalizan
los pagos a los trabajadores del sector publico;
sus elementos estan regulados de manera general
en la actividad publica, salvo excepciones que se
establecen en ley expresa. A su vez, este sistema
esta vinculado con otros elementos de la gestién
de las personas y tiene que ver con el tamarfo de
la organizacion, el presupuesto que se administra,
el alcance de las politicas publicas y los requisitos
de los perfiles con los que deben cumplir las per-
sonas para acceder a un puesto con un determina-
do nivel de compensacion. Todo ello en el marco
de los principios de competitividad, equidad, con-
sistencia interna y consistencia intergubernamen-
tal (D. S. N.° 040-2014-PC, 2014).

La equidad es uno de los principios importantes
del sistema de compensaciones senalados tanto
en la Ley N.° 30057 como en el Decreto Supremo
N.° 138-2014-EF de la legislaciéon peruana. Am-
bos sefialan que la retribucion por el trabajo en
puestos similares, pero en condiciones disimiles
en términos de exigencia y responsabilidad, debe
ser diferente. De manera contraria, cuando tales
funciones de puesto se desarrollan en situaciones
analogas, corresponde una compensacion econo-
mica equivalente. La consistencia interna respon-
de al hecho de que dentro de la misma entidad
publica las compensaciones «guardan relacion
con las condiciones de exigencia, responsabilidad
y complejidad del puesto» (D. S. N.° 040-2014-
PCM, 2014, p. 20); sin embargo, cuando prevale-
ce la desigualdad, se constituye en un factor dafi-
no en la entidad que podria originar alta rotacion,
asi como desmotivacién, falta de productividad,
entre otros. En cuanto al reconocimiento, este se
hace efectivo a través de la compensacion no eco-
nomica que la entidad entrega a sus trabajadores
como distinciones o condecoraciones por la labor
sobresaliente en el desempefio de sus funciones,
descuentos corporativos o programas de bienes-
tar social para el trabajador y su familia.
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El Servicio Civil ofrece a los servidores publicos la
oportunidad de ascender, conocida también como
progresion en la carrera, mediante los concursos
publicos basados en la meritocracia. Esta es una
nueva concepcion que responde al modelo del Sis-
tema Administrativo de Gestion de los Recursos
Humanos, en el cual el subsistema de compen-
saciones no es una isla, pues guarda relacién con
otros subsistemas que incluyen la gestion del rendi-
miento, la gestion de la capacitacion y el desarrollo,
entre otros subsistemas que también forman parte
del modelo (D. S. N.° 040-2014-PCM, 2014).

Como se puede apreciar, las compensaciones no
estan restringidas solamente al abordaje de los pa-
gos. En el sistema subyacen elementos comunica-
cionales que buscan incentivar conductas positivas
hacia la productividad desarrollando estrategias in-
novadoras de recursos humanos. En suma, el sis-
tema de compensaciones del sector publico es la
posicion de los Estados respecto a los pagos y sus
diferentes conceptos en el sector publico.

Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo se constituyen en un
factor que ha cobrado relevancia en los ultimos
afos. En tiempos actuales, los trabajadores bus-
can no solo una posicion laboral, sino mas bien
un «buen empleo» que comprenda aspectos tan-
gibles como equipamiento e infraestructura fisica
donde puedan desarrollar sus capacidades. Asi
también, indagan sobre entidades que ofrezcan
sistemas de compensacion con equidad interna e
intergubernamental, horarios que permitan el equi-
librio entre el trabajo y la vida familiar y oportunida-
des de crecimiento profesional.

Ademas de las aspiraciones del trabajador, las
entidades estan obligadas a brindarles de mane-
ra directa la salud y seguridad en el trabajo, que
no es otra cosa que la proteccién fisica y mental
contra riesgos laborales en la organizacion (San-
chez y Garcia, 2017) que puedan presentarse
durante el desempefio de sus funciones. Por esta
razon, es importante analizar otros elementos
como los estilos de liderazgo, las formas de tra-
bajo, las politicas internas y el sistema organiza-
cional, pues tienen una estrecha vinculacion con
las condiciones de trabajo.

METODOLOGIA

La investigacion es de tipo aplicada con un en-
foque cuantitativo y de disefio no experimen-
tal-transversal (Hernandez et al., 2014). Se utilizo
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una muestra de 346 individuos, obtenida de una
poblacion de 3477 servidores publicos de ambos
géneros que laboran en el organismo central del
sector Justicia del Estado peruano.

Para la recoleccion de datos, se utilizé la técnica
de la encuesta, que implicé la elaboracion de dos
cuestionarios, uno para cada variable. Para medir
la variable CG, se plantearon 25 items que abor-
dan sus cuatro dimensiones: planificacién, organi-
zacion, direccion y control. En tanto, para medir la
SL, se plantearon 30 items que abordan sus cinco
dimensiones: relaciéon con el supervisor, relaciones
interpersonales, reto al trabajo, sistemas de com-
pensacion y condiciones de trabajo. Se utilizé la
escala de Likert de cinco puntos para ambos cues-
tionarios, donde el puntaje minimo es 1 («nunca»)
y el maximo, 5 («siempre»). Las encuestas fueron
sometidas al juicio experto de cinco especialistas
para determinar su validez; mientras que, para
determinar su confiabilidad, se utilizd el indicador
alfa de Cronbach con el que obtuvieron valores de
0.961 y 0.951 para la CG y la SL, respectivamente.

RESULTADOS

Se realizé un analisis descriptivo de cada dimen-
sion de la variable CG y un grafico comparativo de
las dos variables principales. Finalmente, se mues-
tran las correlaciones entre la primera variable y
sus dimensiones versus la segunda variable, SL.

En la Figura 1, se muestra la distribucion de las res-
puestas de los encuestados en relacion a la primera
dimension, planificacion. Se observé que el 10.4%
de los encuestados sefalaron la categoria «siem-
pre», el 45.1% «casi siemprey, el 37.3% «a veces»
y el 7.2% «casi nunca». Es decir, el 55.1%, mas de
la mitad de los empleados entrevistados, tuvo una
percepcion positiva de los elementos de la planifi-
cacion tanto en su instituciéon como en su area de
trabajo. Asi mismo, se encontrdé que el 44.5% de
encuestados tuvo una percepcion negativa sobre
esta dimension.

Respecto a la segunda dimension organizacion,
en la Figura 2, se puede observar una distribu-
cion porcentual distinta donde el 9.2% de los en-
cuestados sefialaron la categoria «siemprey, el
22.8% «casi siemprey, el 47.1% «a vecesy, el
13% «casi nunca» y el 7.8% «nunca». Estos re-
sultados muestran que el 69.7% de los entrevis-
tados tuvo una percepcién desfavorable acerca
de la organizacion en su area versus un 32% que
tuvo una apreciaciéon favorable.
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PLANIFICACION

Nunca

Siempre
10.4%

A veces
37.3%
Casi siempre
45.1%
Figura 1. Planificacion.
Fuente: Elaboracion propia.
ORGANIZACION
Nunca .
7.8% Siempre
9.2%
Casi siempre
22.8%
A veces
47.1%

Figura 2. Organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

En la Figura 3, se observa la distribuciéon porcen-
tual de la tercera dimensién, direccion. El grafico
muestra que el 8.1% de los encuestados sefialaron
la categoria «siempre», el 21.1% «casi siemprey, el
37.9% «a veces», el 29.8% «casi nunca» y el 3.1%
«nuncay. Por tanto, se puede ver que solo el 29.2%
respondié de manera positiva frente a la direccion
dentro de su area, mientras que un 70.9% apunté
tener una percepcion desfavorable.

La distribucidon porcentual de los encuestados so-
bre la cuarta dimension, control, se muestra en
la Figura 4. Las proporciones son similares a las
dimensiones dos y tres y se aprecia que el 6.9%
indico la categoria «siempre», el 11.6% «casi siem-
pre», el 52.9% «a veces» y el 28.3% «casi nuncay.
Es decir, solo el 18.5% tuvo una impresion a fa-
vor, en tanto que el 81.5% mostré una percepcion
negativa.

En la Figura 5, se observan los porcentajes de las
variables CP y SL. Para la primera, el 9.5% sefal6
la categoria «siempre», el 22.8% «casi siemprey, el
56.6% «a veces» y el 11% «nunca». Mientras que
para la SL el 3.5% indicd «siemprey, el 13.9% «casi
siempre», el 49.7% «a veces» y el 32.9% «casi nun-
ca». En comparacién, ambas variables muestran
un porcentaje de percepcion desfavorable (suma
de quienes dijeron «casi nunca» y «nunca») en la
mayoria de encuestados, 67.6% y 80.6% para CG
y SL, respectivamente.

Hipoétesis

Se plantearon cinco hipétesis, una general y cuatro
especificas. La hipdétesis general es la siguiente:

La capacidad de gestion se relaciona con la satis-
faccion laboral en el organismo central del sector
Justicia, Lima, 2022.
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DIRECCION
Nunca Siempre
3.1% 8.1%
Casi siempre
21.2%
A veces
37.9%
Figura 3. Direccion.
Fuente: Elaboracion propia.
CONTROL
Nunca Siempre
0.3% 6.9% _Casi siempre
11.6%
A veces
52.9%

Figura 4. Control.

Fuente: Elaboracion propia.

CAPACIDAD DE GESTION Y SATISFACCION LABORAL

B Siempre M Casi siempre A veces Casinunca M Nunca

SATISFACCION LABORAL 3.5% 13.9%
CAPACIDAD DE GESTION 9.5% 22.8%

Figura 5. Capacidad de gestion y satisfaccion laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

Prueba de hipoétesis En la Tabla 1, se observa que existe una correla-
cion positiva muy fuerte de 0.803 con un nivel de

Ho: r = 0, no existe relacion entre la capacidad significancia de 0.001 entre la CG y la SL de los
de gestion y la satisfaccion laboral. servidores publicos en el organismo central del

) ) . sector Justicia.
H4: r # 0, existe relacion entre la capacidad de
gestion y la satisfaccion laboral. Después de someter a prueba las cuatro hipoétesis

especificas, una por cada dimension (D¢, Dy, D3 y
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Dy4), en la Figura 6, se observan las correlaciones
con la segunda variable, SL. Es posible observar
que existe una correlacion positiva media de 0.392
entre la dimensién planificacién (D¢) y la variable
SL en los empleados del organismo central del
sector Justicia. Asi mismo, existe una correlacién
positiva considerable de 0.66 entre la dimension
organizacion (D») y la variable SL. En relacién a la
dimension direccion (D3), se identificd una correla-
cion positiva y considerable de 0.721 con la varia-
ble SL. Finalmente, existe una correlacion positiva
muy fuerte de 0.828 entre la dimension control (D4)
y la variable SL. El nivel de significacién de las cua-
tro pruebas fue de 0.01.

Tabla 1. Valores rho de Spearman para capacidad de
gestion y satisfaccion laboral.

Valor
Coeficiente de correlacion 0.803
N 346
Sig. (bilateral) 0.000

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuestionario aplicado
ala muestra, afio 2022.

DISCUSION

Como se observa en los resultados, la CG y la SL
presentan una alta correlacion. Esta primera rela-
cién se alinea directamente con la investigacion
de Bernal (2020), quien determiné un nivel de co-
rrelacion de 0.92 entre la gestion administrativa
y la SL en los empleados del Registro Nacional

de ldentificacion y Estado Civil (RENIEC), otra
entidad del Estado peruano. En esa linea, una
deficiente gestion en la administracién obstaculi-
za el desarrollo de la institucion, lo que conduce
a una percepcion negativa del ambiente laboral
(Ramirez, 2020).

En relacion al primero de los objetivos especificos,
se advierte una baja correlacion entre la planifi-
cacién y la SL. En particular, la baja correlacion
entre la planificacion organizacional y el ambiente
laboral también fue identificada por Rey de Cas-
tro et al. (2020). Podria deducirse entonces que,
en general, los elementos de la planificacién no
mantienen una relacion tan directa con la SL como
otras dimensiones. Sin embargo, la planificacion
desde la mirada de la CG y la SL es un elemento
del que no se puede prescindir; al contrario, al sig-
nificar un punto de partida para las demas dimen-
siones, deberia desarrollarse. Del mismo modo,
deberia incentivarse su aplicacion toda vez que los
cambios acelerados demandan prever actitudes y
competencias que no se tienen actualmente. Mas
aun si seran requeridas en el futuro (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2021).

El segundo objetivo especifico buscé determinar
la relacion entre la organizacion y la SL. En el es-
tudio se demostré que existe una correlacion sig-
nificativa entre ambas. Estos resultados son con-
firmados por Chiang y Candia (2021), quienes en
concluyeron que las creencias organizacionales,
elementos importantes de la organizacion, tienen
una relacion positiva con la SL.

Correlacién de las dimensiones D, D,, D;, D, y la variable V1 versus

Satisfaccion Laboral (T. Spearman)

Correlacion 1
positiva muy 4
alta 0.9

0.8

0.6

07 Qo7 Qo

®o: @os

N

0.5

s |4

°©
H

03

0.2

0.1

No hay
correlacion g
D1: D2: D3: D4: Control V1:
Correladisi PlanificaciénOrganizaciéon Direccion Capaciqu
negativa de gestion

Figura 6. Correlacion de las cuatro dimensiones de la variable capacidad de
gestion versus satisfaccion laboral.
Fuente: Elaboracién propia.
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Respecto al tercer y cuarto objetivo especifico, se
encontré una alta correlacién entre la direccion y el
control versus la SL. Estos resultados se alinean
con lo manifestado por Santamaria (2021), quien
afirmé que la productividad, transversal a estas
dimensiones, se puede ver impactada por la SL e
influenciada de manera directa por los estilos de
liderazgo.

Es importante sefialar que la SL puede verse in-
fluenciada por diversos factores, toda vez que di-
cha variable es de tipo situacional principalmente
y que varia en funcién de las expectativas del em-
pleado en su centro laboral. Sin embargo, por todo
lo visto, resulta evidente la necesidad de una ges-
tion capaz y eficiente que contribuya a generar un
mejor ambiente laboral. En ese sentido, para que
una organizacion logre cumplir los objetivos de la
organizacion, serd necesario un conjunto de ac-
ciones eficaces, para lo cual es necesario contar
con una directiva orientada a las personas, a la di-
reccion y a la accion, de tal forma que brinden un
equilibrio primordial en la gestion, tal como lo afirma
Mintzberg (2009).

CONCLUSIONES

La investigacion realizada en el organismo central
del sector Justicia del Peru, en el afio 2022, apun-
ta a responder el nivel de relacién entre la CG y la
SL, cuyo resultado alcanza un valor de 0.803, que
indica una relacién positiva muy fuerte. Ademas,
se obtuvo que el 67.6% de los encuestados consi-
deraron la CG negativa o deficiente, mientras que
el 80.6% tuvo la misma percepcion sobre la SL.
En consecuencia, es posible sefialar una relacion
directa entre ambas variables.

Respecto a la relacion entre cada dimensién de
la CG y la SL, la planificaciéon presentd un nivel
de correlacion positiva media de 0.392. Si bien
fue la dimension con el valor mas bajo, contrasta
con los resultados descriptivos que indicaron el
porcentaje mas alto (55.1%) de percepcién posi-
tiva sobre la planificacion, a diferencia de las tres
dimensiones restantes.

La dimensién organizacion presentd una correla-
cioén positiva considerable con la SL con un valor
de 0.66. Aqui, por medio del analisis descriptivo
se determino que el 69.9% de entrevistados con-
sideraron no estar de acuerdo con la organiza-
cidn en su area.

Respecto a la relacion de la dimension direccion
con la SL, se observd un correlacion positiva y
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considerable con un valor 0.721. Asimismo, se
observé que el 71.8% de los encuestados sefa-
laron una percepcion desfavorable respecto al
manejo de la direccion en su area.

La cuarta dimension, control, se correlacioné de
manera positiva y alta con la SL con un valor de
0.828. En los resultados descriptivos, se eviden-
cia que mas de la mitad de encuestados (52.9%)
sefalaron una inconstante frecuencia en el con-
trol, seguido del 28.3% que percibieron que casi
nunca lo hubo.

Finalmente, cabe mencionar que esta investiga-
cién brinda a la gerencia de cualquier organiza-
cién una herramienta base para la toma de deci-
siones en la CG bajo un escenario de SL adverso.
No obstante, puede aplicarse para desarrollar es-
trategias para optimizar la CG en cualquier esce-
nario, en la medida que se apunte al logro de los
objetivos organizacionales.
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