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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo determinar la correlación entre el clima organizacional, 

satisfacción laboral y gestión administrativa en los órganos de apoyo de una universidad 

pública al norte de Perú, 2019; en el estudio se empleó el diseño descriptivo correlacional. La 

muestra estuvo conformada por 86 miembros del personal administrativo. La técnica fue la 

encuesta y como instrumentos se aplicó tres cuestionarios con índices de fiabilidad: [0.929], 

[0.947] y [0,862] respectivamente. Los resultados evidencian un clima organizacional de nivel 

alto (proporción=79%), la satisfacción laboral de nivel satisfecho (proporción=66%) y la 

gestión administrativa de nivel competente (proporción=73%). Así mismo, existe correlación 

moderada positiva entre par de variables, clima organizacional y satisfacción laboral 

(Rs=+0.290 moderada, p=0.007<0.01) clima organizacional y gestión administrativa 

(Rs=+0.305 moderada, p=0.004<0.01) satisfacción laboral y gestión administrativa (Rs=+0.347 

moderada, p=0.001<0.01). En conclusión, existe una correlación positiva de nivel moderada 

entre clima organizacional, satisfacción laboral y gestión administrativa (Correlación 

Rs=+0.408, p=0.001<0.05). 
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Organizational climate, job satisfaction and administrative 

management in the support bodies of a public university 

 
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<lt 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). 

KEYWORDS: organizational climate, job satisfaction and administrative management. 
 
 
Introducción 
 

El clima organizacional, viene a ser el conjunto de particularidades que definen el 

ambiente de trabajo en una institución cuyo efecto repercute en el comportamiento, las 

relaciones y las cualidades de los trabajadores (Bernal et al., 2015); es un factor 

fundamentalmente variable y de mediano plazo (Bustamante-Ubilla et al., 2015). En ese 

contexto, estudiar el clima organizacional, permite entender la conducta humana en las 

instituciones (Pecino-Medina et al., 2017; Peña et al., 2015). No obstante, los estudios sobre 

el clima organizacional son limitados y han utilizado diseños puramente observacionales 

dificultando determinar la dirección de la causalidad (Falkenström et al., 2018).  

Por otra parte, las investigaciones sobre el clima organizacional a nivel de unidades de 

formación superior, también son limitadas, a pesar de que en estas existe un gran potencial 

de recurso humano.  En tal sentido, en las universidades se observa el aumento del número 

estudiantes y de personal administrativo, sin embargo, tal aumento no es proporcional, lo 

cual ejerce influencia en el clima organizacional y en la satisfacción en el trabajo (Adeniji et 
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al., 2018) y en algunos casos el efecto es negativo, tal como se reportan crecientes índices de 

violencia en el trabajo a nivel institucional (J. Hernández et al., 2013). 

En contraste, el clima organizacional mejora si el involucramiento de todos los sectores 

forma parte de una cultura que fomenta el compromiso, la creatividad, el entusiasmo y el 

trabajo en equipo (Bernal et al., 2015; García-Guiu et al., 2014; Mendoza Deza et al, 2020). De 

tal modo, el apoyo organizacional en una institución, influye indirecta y de manera positiva 

en el empoderamiento profesional y en la realización efectiva de las tareas del puesto de 

trabajo (Román-Calderón et al., 2016).  

Por otro lado, en referencias a la satisfacción laboral, Weiss (2002) afirma que es una 

actitud; de modo que, la satisfacción laboral, es el efecto emocional de si el puesto cumple o 

no con las aspiraciones del personal que labora (Merino-Plaza et al., 2018). En tal sentido, la 

satisfacción laboral está sujeta a representar los sentimientos, así como las actitudes positivas 

hacia la ocupación de algo (Kohantorabi y Abolmaali, 2014). Para Ortiz et al., (2017) la 

satisfacción laboral es el precedente de la conducta humana, relacionado con la 

productividad.  

Sin embargo, el grado de satisfacción laboral del personal que trabaja para un Estado 

en el sector público o privado, es un tema que no se deja de lado en la administración actual, 

puesto que, el logro de objetivos definidos depende de esta  (Tinoco et al., 2014). En 

consecuencia, la satisfacción de los miembros del equipo demanda cooperación y 

comunicación, metas y compromisos comunes, roles y objetivos claros para apoyar el trabajo 

colaborativo y la figura de un líder transformador con la finalidad de fortificar el clima, la 

plática y la inventiva (Espinoza et al., 2018). 

En relación a la problemática expuesta, numerosos estudios indican que los 

trabajadores expuestos a condiciones inadecuadas de trabajo, empleo inestable, bajos salarios 

y beneficios, deficiente salud y seguridad, tienen frustración e insatisfacción con bajos niveles 

de desempeño y productividad (Navarro, 2012), conllevando a obtener un alto grado de 

estrés, que se concibe como un peligro para la salud del personal que labora (Aguirre et al., 

2015; Azanza et al., 2015; Cajas et al., 2017; Lima et al., 2013; Plascencia-Campos et al., 2019; 

Vallellano y Rubio-Valdehita, 2018). En tal sentido, la satisfacción laboral, mejora si se apoya 

del capital psicológico (Gómez-Perdomo et al., 2017). En tanto, los administradores deberían 
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adoptar medidas de intervención para optimizar la satisfacción del trabajo y certificar una 

atención óptima (Yew et al., 2018). 

En otro orden de ideas, la gestión administrativa, es una sucesión estratégica 

combinada de funciones como: planeación, organización, dirección y control (Castillón, 2014; 

Menoza-Briones, 2017). La administración visualiza el ingreso, la elaboración y 

administración del presupuesto, el financiamiento y la utilización de indicadores (Palma, 

2016). En efecto si se da una adecuada integración de la institución con el contexto, sobre la 

base de una mejora continua, se puede lograr un progreso importante (Gónzales et al., 2014; 

Hernández et al., 2017).  Para que ello ocurra, el personal directivo es responsable y principal 

encargado de la gestión administrativa (Riffo, 2019). En contraste, son pocas las 

investigaciones realizadas en este tema, que permita aportar conocimiento necesario para 

beneficio en la toma de decisiones directivas (Díaz et al., 2014). Por ello, el argumento 

concluyente y heurístico pone a discusión una «verdad», de cuál diseño administrativo es 

adecuado, el de Taylor, Ford, Weber, Ohno, Elton, Fiedler, Ludwig Von, o de Chiavenato 

(Galicia y Monroy, 2016).  

En tal contexto, hacer frente a los nuevos cambios que el mundo exige, obliga a las 

instituciones a mejorar en eficacia y eficiencia; sin embargo, a partir de la organización, los 

diversos instrumentos que sobrellevan la gestión centran sus objetivos en los resultados, 

dejando de lado los procesos (Martínez-Corona et al., 2020). Por consiguiente, los problemas 

de coordinación administrativa, la insuficiencia de estímulos asertivos y las rigideces de 

nuestras organizaciones, son limitaciones que determinan la transformación de los sistemas 

(Palma, 2016).  

En consecuencia, en la región de Amazonas, concretamente en la Universidad 

Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza, como universidad pública, existen problemas, 

tanto laborales, académicos y administrativos. Por su parte, (Santillán, 2015) encontró que la 

Universidad no le presta real importancia al clima organizacional. A ello, Magallán (2018) y 

(Terrones, 2017) añade que son los factores intrínsecos y extrínsecos que causan efecto en la 

mejora de los servicios de la educación universitaria.  

Los hechos descritos, conllevaron a proyectar una investigación descriptiva-

correlacional, guiado por el siguiente problema de investigación ¿Cuál es la correlación entre 

el clima organizacional, satisfacción laboral y la gestión administrativa en los órganos de 
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apoyo de la Universidad Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza de Amazonas, 2019? Para 

ello, como objetivo general se propuso determinar la correlación entre el clima 

organizacional, satisfacción laboral y gestión administrativa y como objetivos específicos se 

propuso estimar la asociación entre el clima organizacional y satisfacción laboral, estimar la 

asociación entre el clima organizacional y gestión administrativa y finalmente, estimar el 

grado de asociación entre satisfacción laboral y gestión administrativa. 

 

1. Material y métodos 

1.1. Población, muestra y muestreo 

La población estuvo conformada por 96 miembros del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza de Amazonas (UNTRM), 2019. 

La muestra tuvo un tamaño de 86, que se traduce en el 89,58 % de la población, lo que 

garantiza una cantidad adecuada en función de la representatividad. Esta muestra fue 

seleccionada siguiendo las pautas establecidas para un muestreo estratificado con afijación 

proporcional, con el propósito de que todos los sectores que conforman el personal 

administrativo estén debidamente representados, lo que indica que la muestra estuvo 

conformada por trabajadores administrativos cuya condición laboral es contratado o 

nombrado.  

1.2. Diseño de la investigación 

La investigación fue de tipo descriptiva y empleó un diseño correlacional (Sánchez y 

Reyes, 2017) que permitió determinar el grado de relación entre las variables de estudio. 

 

1.3. Métodos, técnicas e instrumentos 

El método científico y sistémico priorizan en la investigación, así como el deductivo e 

inductivo; la interpretación de su correlato ha sido el análisis conceptual cuantitativo 

preeminente. 

Como técnica se utilizó la encuesta y como instrumentos se aplicaron tres 

cuestionarios. Los cuestionarios que evaluaron el clima organizacional y la satisfacción 

laboral fueron obtenidos de Chiang, et al. (2008) y el cuestionario sobre gestión 

administrativa fue tomado de Domínguez (2017), todos válidos y confiables estadísticamente, 

http://dx.doi.org/10.46925/rdluz.31.05
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cuyos índices de fiabilidad son: [0.929], [0.947] y [0,862] respectivamente. Los cuestionarios 

constan de 40, 37 y 32 ítems respectivamente, con una escala de respuesta entre: 1=Totalmente 

en desacuerdo y 5 Muy de acuerdo=5.  

La información recopilada en la presente investigación permitió la elaboración de una 

matriz de datos, la cual fue procesada aplicando el coeficiente de correlación ordinal de 

rangos de Spearman, dada la escala ordinal de medición de las variables, se construyeron 

tablas de distribución de frecuencias para un posterior análisis porcentual y se realizaron 

gráficos con el objeto de visualizar el comportamiento de las variables. El software utilizado 

fue el SPSS V. 25. 

 

2. Resultados 

Tabla 1. Distribución de las variables según niveles en los órganos de apoyo de una 

universidad pública 

Variables Niveles Trabajadores Porcentaje 

Clima 
organizacional 

Muy bajo 4 5% 
Bajo 10 12% 
Alto 65 76% 

Muy alto 7 8% 
Total 86 100% 

Satisfacción laboral 

Nada 
satisfactorio 3 3% 

Poco 
satisfactorio 1 1% 
No seguro 24 28% 
Satisfecho 57 66% 

Muy satisfecho 1 1% 
Total 86 100% 

Gestión 
Administrativa 

Deficiente 2 2% 
Satisfactorio 15 17% 
Competente 63 73% 
Destacado 6 7% 

Total 86 100% 

Fuente: Elaboración según encuesta aplicada. 

En la tabla y figura 1, se evidencia que el nivel de clima organizacional en los 

trabajadores de los órganos de apoyo de la Universidad evaluada es de 5% muy bajo, 12% bajo, 

76% alto y 8% muy alto, lo cual significa que la mayor proporción de trabajadores tienen una 
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percepción de nivel alto en el clima organizacional. De igual manera, se evidencia que el nivel 

de satisfacción laboral en los trabajadores de los órganos de apoyo de la Universidad es del 

3% nada satisfecho, 1% poco satisfecho, 28% no seguro, 66% satisfecho y 1% muy satisfecho, 

lo cual significa que la mayor proporción de trabajadores tienen una percepción de nivel 

satisfecho. Así también, En la tabla 3, se evidencia que el nivel de gestión administrativa en 

los trabajadores de los órganos de apoyo de la UNTRM es: 2% deficiente, 17% satisfactorio, 

73% competente y 7% destacado, lo cual significa que la mayor proporción de trabajadores 

tienen una percepción de nivel competente en la gestión administrativa. 

 

 

Figura 1. Distribución de las variables según niveles en los órganos de apoyo de una 

universidad pública 

 

 

En la tabla 2 se analiza el nivel de las 8 dimensiones del clima organizacional; así, en la 

dimensión innovación, se encontró: muy bajo 10%, bajo 12%, alto 69%, muy alto 9%; para la 

dimensión equidad: muy bajo 9%, bajo 15%, alto 60%, muy alto 15%; para la dimensión 

reconocimiento: muy bajo 7%, bajo 21%, alto 69%, muy alto 3%; para la dimensión apoyo: muy 

bajo 9%, bajo 5%, alto 60%, muy alto 26%; para la dimensión presión: muy bajo 6%, bajo 57%, 
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alto 37%, muy alto 0%; para la dimensión confianza: muy bajo 7%, bajo 7%, alto 52%, muy 

alto 34%; para la dimensión cohesión: muy bajo 6%, bajo 30%, alto 53%, muy alto 10%; para 

la dimensión autonomía: 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 proporción un nivel alto, sin 

embargo, la dimensión presión con un nivel bajo en mayor proporción. 

 

Tabla 2. Distribución del nivel de las dimensiones del clima organizacional  

Dimensiones 
Niveles de dimensiones del clima organizacional  

Cantidad Muy bajo Bajo Alto Muy alto Total 

Autonomía 
Trabajadores 0 19 57 10 86 

% 0% 22% 66% 12% 100% 

Cohesión 
Trabajadores 5 26 46 9 86 

% 6% 30% 53% 10% 100% 

Confianza 
Trabajadores 6 6 45 29 86 

% 7% 7% 52% 34% 100% 

Presión 
Trabajadores 5 49 32 0 86 

% 6% 57% 37% 0% 100% 

Apoyo 
Trabajadores 8 4 52 22 86 

% 9% 5% 60% 26% 100% 

Reconocimiento 
Trabajadores 6 18 59 3 86 

% 7% 21% 69% 3% 100% 

Equidad 
Trabajadores 8 13 52 13 86 

% 9% 15% 60% 15% 100% 

Innovación 
Trabajadores 9 10 59 8 86 

% 10% 12% 69% 9% 100% 

Fuente: Elaboración según encuesta aplicada. 

 

En función a los resultados descritos, se pudo evaluar los puntajes promedios en una 

escala Likert [1-5] de las dimensiones de la variable clima organizacional, donde se estableció 

el orden de priorización para mejorar tal variable, donde el puntaje ideal en escala ordinal fue 

de 5 puntos. Es por ello, que para mejorar el clima organizacional, en la dimensión presión 

debe darse como prioridad 1, media=2.95; reconocimiento (prioridad 2, media=3.26); cohesión 

(prioridad 3, media=3.32); equidad (prioridad 4, media=3.40); innovación (prioridad 5, 

media=3.44); autonomía (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. 
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En la tabla 3, se presenta el nivel de las 6 dimensiones de la satisfacción laboral, por lo 

que en la dimensión satisfacción por el trabajo en general, se evidenció: nada satisfecho 4%, 

5% poco satisfecho, 20% no seguro, 6% satisfecho, 5% muy satisfecho; para la dimensión 

satisfacción por el ambiente físico del trabajo: nada satisfecho 1%, 2% poco satisfecho, 23% 

no seguro, 58% satisfecho, 16% muy satisfecho; para la dimensión satisfacción por la forma 

en que realiza su trabajo: nada satisfecho 5%, 5% poco satisfecho, 13% no seguro, 67% 

satisfecho, 10% muy satisfecho; para la dimensión satisfacción por las oportunidades de 

desarrollo: nada satisfecho 5%, 12% poco satisfecho, 31% no seguro, 51% satisfecho, 1% muy 

satisfecho; para la dimensión satisfacción por la relación subordinado supervisor: nada 

satisfecho 1%, 19% poco satisfecho, 26% no seguro, 52% satisfecho, 2% muy satisfecho; para 

la dimensión satisfacción por la remuneración: 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 proporción de un nivel satisfecho, sin embargo, la 

dimensión satisfacción por la remuneración con un nivel poco satisfecho en mayor 

proporción.  

En tal sentido, para mejorar la satisfacción laboral, se evaluó el orden de prioridad 

según sus dimensiones. Así por ejemplo, es la dimensión satisfacción con la remuneración la 

que debe atenderse con prioridad 1, media=3.03; satisfacción con las oportunidades de 

desarrollo (prioridad 2, media=3.31), satisfacción con la relación subordinado-supervisor 

(prioridad 3, media=3.42), satisfacción por el trabajo general (prioridad 4, media=3.51), 

satisfacción con la forma en que realiza el trabajo (prioridad 5, media=3.66), satisfacción por 

el ambiente físico del trabajo (prioridad 6, media=3.82) y en general para mejorar la 

satisfacción laboral se tiene un puntaje promedio de 3.51 puntos de un puntaje ideal de 5 

puntos. 
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Tabla 3. Distribución del nivel de las dimensiones de la satisfacción laboral  

Dimensiones 

Niveles de dimensiones de la satisfacción laboral  

Cantidad 
Nada 

satisfech
o 

Poco 
satisfech

o 

No 
seguro 

Satisfech
o 

Muy 
satisfech

o 
Total 

Satisfacción por 
el trabajo en 
general 

Trabajadores 3 4 17 58 4 86 

% 
4% 5% 20% 66% 5% 100% 

Satisfacción en el 
ambiente físico 
del trabajo 

Trabajadores 1 2 20 50 13 86 

% 
1% 2% 23% 58% 16% 100% 

Satisfacción por 
la forma en que 
realiza su trabajo  

Trabajadores 4 4 11 58 9 86 

% 
5% 5% 13% 67% 10% 100% 

Satisfacción por 
las 
oportunidades de 
desarrollo 

Trabajadores 4 10 27 44 1 86 

% 

5% 12% 31% 51% 1% 100% 

Satisfacción por 
la relación 
subordinado 
supervisor 

Trabajadores 1 16 22 45 2 86 

% 

1% 19% 26% 52% 2% 100% 

Satisfacción por 
la remuneración 

Trabajadores 3 35 31 16 1 86 
% 4% 40% 36% 19% 1% 100% 

    Fuente: Elaboración según encuesta aplicada.  

 

 

Tabla 4. Distribución del nivel de las dimensiones de la gestión administrativa  

Dimensiones Cantidad 
Niveles de dimensiones de la gestión administrativa  

Deficiente Satisfactorio Competente Destacado Total 

Planeación 
Trabajadores 1 12 63 10 86 

% 1% 14% 73% 12% 100% 

Organización 
Trabajadores 1 21 53 11 86 

% 1% 24% 62% 13% 100% 

Dirección 
Trabajadores 6 22 56 2 86 

% 7% 26% 65% 2% 100% 

Control 
Trabajadores 8 19 52 7 86 

% 9% 22% 61% 8% 100% 

Fuente: Elaboración propia, según encuesta aplicada. 
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En la tabla 4, se analiza el nivel de las 4 dimensiones de la gestión administrativa, por 

lo que la dimensión planeación presenta un nivel de proporción de: deficiente 1%, 

satisfactorio 14%, competente 73%, destacado 12%; para la dimensión organización: 

deficiente 1%, satisfactorio 24%, competente 62%, destacado 13%; para la dimensión 

dirección: deficiente 7%, satisfactorio 26%, competente 65%, destacado 2%; para la 

dimensión control: deficiente 9%, satisfactorio 22%, competente 61%, destacado 8%. Por lo 

que, se determina que 4 dimensiones, tienen en mayor proporción un nivel competente. Sin 

embargo, hay una brecha por mejorar, para ello, el orden de prioridad debe darse a la 

dimensión planeación como prioridad 1, media=3.19 puntos; control deber ser (prioridad 2, 

media=3.21), dimensión dirección debe ser (prioridad 3, media=3.22), la dimensión 

organización debe ser (prioridad 4, media=3.51 puntos) y en general la gestión administrativa 

se tiene un puntaje promedio de 3.39 puntos de un puntaje ideal de 5 puntos. 

Tabla 5.  

Prueba de correlación múltiple de las variables: clima organizacional, satisfacción laboral y 

gestión administrativa 

Estadístico de Prueba Valor de prueba 

Coeficiente de correlación 
múltiple 0.408** 
Significancia P<0.01 0.001 

Coeficiente de determinación R2 63.9% 

R2 ajustado 62.1% 

Error típico 7.99 
Muestra 86 

Fuente: Elaboración según análisis de datos en SPSS, encuesta, P<0.01 

En la tabla 5, se analiza la correlación múltiple de las tres variables y se evidencia 

correlación significativa estadísticamente (p<0.01). Se puede evidenciar que existe una 

correlación positiva directa de nivel moderada (Rs=+0.408) entre las variables de estudio: 

clima organizacional, satisfacción laboral y gestión administrativa. 

En la tabla 6, observamos que las correlaciones son significativas estadísticamente 

p<0.01, por lo que existe una correlación 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). 
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Tabla 6.  

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

organizacional, satisfacción laboral y gestión administrativa. 

Prueba de Significancia 
de Correlación de variables 

Rs 
Error 

Standar 
T 

aprox. 
Significanci

a (P<0.01) 

Clima Organizacional y Satisfacción Laboral (x1 y 
x2) 0.290 0.112 2.779 0.007** 
Clima Organizacional y Gestión Administrativa (x1 
y x3) 0.305 0.107 2.937 0.004** 
Satisfacción Laboral y Gestión Administrativa (x2 
y x3) 0.347 0.107 3.394 0.001** 

** Prueba es significativa estadísticamente P < 0.01       

De igual manera, en figura 2, se presenta la correlación de Spearman bivariado de los 

puntajes entre cada par de variables del estudio, en la que se evidencia que existe una 

correlación moderada positiva entre cada par de ellas, por ejemplo para la correlación entre 

clima organizacional y satisfacción laboral o viceversa(Rs=+0.290 moderada, p=0.007<0.01), 

para la correlación entre el clima organizacional y gestión administrativa o viceversa 

(Rs=+0.305 moderada, p=0.004<0.01), para la correlación satisfacción laboral y gestión 

administrativa o viceversa (Rs=+0.347 moderada, p=0.001<0.01). Lo que se concluye que entre 

cada par de variables la correlación es positiva directa de nivel moderada y estadísticamente 

significativa, tal como se evidencia gráficamente:  

3. Discusión 

Los resultados obtenidos en la presente investigación, evidencian que existe una 

correlación positiva de nivel moderada entre clima organizacional, satisfacción laboral y 

gestión administrativa (Correlación Rs=+0.408, p=0.001<0.05). De igual manera, al evaluar por 

separado las tres variables de estudio, se encontró que el clima organizacional, mostró ser de 

nivel alto con una proporción de 79%; la satisfacción laboral de nivel satisfecho con 

proporción de 66% y la gestión administrativa de nivel competente con proporción de 73%. 

Tales resultados se comparan con los obtenidos por Hospinal (2013) quien, al investigar la 

correlación entre el clima organizacional, y satisfacción laboral, encontró que el clima 
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organizacional impacta en un 84.6% a la satisfacción laboral [pvalue <0.05 y el R2 es 84.6%.], 

además, resalta que el clima organizacional y satisfacción laboral son positivos [3.3029, 

3.6537], [3.5114, 3.8967]. Sin embargo, encontró factores críticos en la variable clima 

organizacional: cohesión, equidad y reconocimiento; con importancia de 99.1%. y en 

satisfacción laboral: satisfacción por el trabajo en general, satisfacción con el ambiente físico 

del trabajo, satisfacción con las oportunidades de desarrollo y satisfacción en relación 

subordinado-jefe, con una importancia de 99.8%. Resultados que no distan en gran medida 

comprados a los nuestros.  

 

 
 

Figura 2. Diagrama de correlación de Spearman bivariado entre las variables de estudio de 

los puntajes obtenidos de la encuesta aplicada 

 

Similares resultados se muestran en el trabajo realizado por Pecino-Medina et al., 

(2017), quienes al examinar el efecto mediador de la ambigüedad de rol en la relación entre el 

clima y la satisfacción laboral en la administración pública local, los resultados mostraron 

Rs=+0.290, P<0.01 

R=+0.347, P<0.01 Rs=+0.305, P<0.01 

Rs=+0.290, P<0.01 Rs=+0.305, P<0.01 

Rs=+0.347, P<0.01 
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interrelaciones entre las variables r =. 641 (p <. 001) y r = -. 571 (p <. 001), es decir, existe una 

relación positiva (β = 1,19; p <. 001), lo cual, permite confirmar la hipótesis de que aumentar o 

mejorar el clima de los servicios implica una mayor satisfacción laboral de los empleados (β = 

1,19; p <. 001). Tales hallazgos coinciden con los obtenidos por nosotros y otras investigaciones 

realizadas por Pedraza (2018); Fernández-Oliva et al., (2019) y Pecino-Medina et al. (2015).  

También se encuentra similitudes con estudios efectuados por Sagredo y Castelló 

(2019) quienes al correlacionar la gestión directiva y clima organizacional, los resultados  

arrojaron una correlación de 0,623, lo que es significativo a nivel de 0,01 (bilateral). Dicha 

valoración estadística señala que la correlación es positiva y significativa, así también al 

correlacionar las dimensiones gestión directiva con motivación y compromiso docente, 

encontró una correlación de 0,623 y 0,778 respectivamente.  

En línea con lo expuesto anteriormente, también hay semejanzas en la investigación 

dirigida por Rodríguez et al., (2019) quienes buscaron comprobar la correlación entre clima 

organizacional y  gestión educativa en un Instituto Nacional, encontraron que la correlación 

es positiva entre las dos variables [Pearson 0,879] , [Valor p = 0.000< 0.05] por lo tanto, 

concluyeron que el clima organizacional se relaciona significativamente con la gestión 

educativa y/o administrativa, ante ello  precisaron que una correspondencia teórica y práctica 

entre el clima organizacional y calidad del servicio educativo, ocasiona un mayor desarrollo 

del clima laboral, mejor satisfacción del estudiante. Asimismo, encontraron una correlación 

alta en las dimensiones identidad institucional, relaciones interpersonales, dinámica 

institucional con la calidad del servicio. De manera análoga, ocurre con la investigación de 

Molina et al., (2019) quienes encontraron que las habilidades administrativas tienen un 

impacto directamente proporcional sobre las habilidades de gestión.  

Finalmente, los resultados obtenidos en una sola medición y al trabajarse únicamente 

con una Universidad, no pueden ser extrapolados a toda la población, a pesar de ser acopiados 

con una muestra bastante representativa; en tal sentido, cabría la posibilidad de recoger 

nuevos datos en diferentes universidades del país, tanto públicas como privadas para realizar 

comparaciones y tomar decisiones efectivas sobre los mismos.  
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Conclusiones 

Después de ejecutada la investigación, contrastadas y comprobada la hipótesis de 

investigación (H1) se llegó a las conclusiones siguientes: existe una correlación positiva de 

nivel moderada [(Correlación Rs=+0.408, p=0.001<0.05) entre el clima organizacional, 

satisfacción laboral y gestión administrativa. Así también, el clima organizacional es de nivel 

alto (proporción=79%), la satisfacción laboral es de nivel satisfecho (proporción =66%) y la 

gestión administrativa es de nivel competente (proporción=73%). También se concluye, que 

existe una correlación moderada positiva significativamente entre par de variables, clima 

organizacional y satisfacción laboral (Rs=+0.290 moderada, p=0.007<0.01) clima 

organizacional y gestión administrativa (Rs=+0.305 moderada, p=0.004<0.01) satisfacción 

laboral y gestión administrativa (Rs=+0.347 moderada, p=0.001<0.01). 
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