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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar cual es la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion de los colaboradores de la UGEL Chiclayo,
2020. Segun su naturaleza fue de enfoque cuantitativo descriptivo correlacional de
disefio no experimental, la muestra estuvo representada por 39 colaboradores y
como técnica e instrumento de recoleccién de datos se utiliz6 la encuesta y el

cuestionario.

Los principales resultados demostraron que el clima organizacional de los
colaboradores de la UGEL Chiclayo, no se viene gestionando de manera apropiada,
puesto que este alcanzd un nivel bajo del 46%, asi mismo, la autorrealizacién,
comunicacién y las condiciones laborales también demostraron un nivel bajo con
un valor estadistico del 46%, de manera similar, el nivel de satisfaccion de los
colaboradores se sitia en un nivel bajo con el 49%, ademas, la mayoria no estan
satisfechos con las condiciones de trabajo, ya que esta se sitta en el nivel bajo con
el 56%, el reconocimiento del personar también es bajo 49% y los beneficios
econdémicos igualmente mostraron un nivel bajo del 56%. Finalmente se llego a la
conclusidn que existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
con un coeficiente de 0.822 y un P valor de 0.000, lo cual indica que a mayor clima

organizacional mejor es la puntuacion de la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Autorrealizacion, clima laboral, satisfaccion laboral.



Abstract

The objective of the research was to determine what is the relationship
between the organizational climate and the satisfaction of the collaborators of the
UGEL Chiclayo, 2020. According to its nature, it was a correlational descriptive
quantitative approach of non-experimental design, the sample was represented by
39 collaborators and as technigue and data collection instrument the survey and

guestionnaire were used.

The main results showed that the organizational climate of the employees of
the UGEL Chiclayo, has not been properly managed, since this reached a low level
of 46%, likewise, self-realization, communication and working conditions also
demonstrated a level low with a statistical value of 46%, similarly, the level of
employee satisfaction is at a low level with 49%, in addition, most are not satisfied
with working conditions, since it is located in the low level with 56%, the recognition
of the personar is also low 49% and the economic benefits also showed a low level
of 56%. Finally, it was concluded that there is a relationship between the
organizational climate and job satisfaction with a coefficient of 0.822 and a P value
of 0.000, which indicates that the higher the organizational climate, the better the

job satisfaction score.

Key words: Self-realization, work environment, job satisfaction.
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I.INTRODUCCION

La presente investigacion tiene por finalidad determinar cual es la relacidon
entre el clima organizacional y la satisfaccion de los colaboradores de la UGEL
Chiclayo, 2020. Debido que esto permite a los trabajadores expresar como se
sienten en su centro de labores, asi mismo conocer como es la calidad de gestion

de la organizacién en cuanto al capital humano.

El clima Organizacional es parte principal para saber cuan satisfechos se
encuentran los trabajadores en su lugar de trabajo, por esto es sumamente
importante que se desarrolle de manera positiva, ya que puede afectar o mejorar

de manera directa a la organizacion.

Esta investigacion proporcionara informacion valida, a fin de que los directivos
de dicha organizacion formulen estrategias, orientadas a fortalecer o mejorar el
clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores, mediante talleres,
cursos de capacitacion, asi como también plantear y desarrollar un programa de

incentivos para el personal.

En los siguientes capitulos se detallaran todos los aspectos en los que se
encuentra fundamentado el estudio, es asi que en el primer capitulo se presenta la
realidad problematica que aqueja a los trabajadores, asi mismo, se indica los
antecedentes y la formulacién del problema de investigacion. Igualmente, se
establecen los objetivos y las correspondientes hipotesis como la justificacion

pertinente.

En el capitulo Il se realiza el detalle del tipo ademas del disefio de
investigacién, asi mismo se hace referencia a la poblacion y la muestra que abarca
el estudio. Se sefiala también la operacionalizacién de variables, las respectivas

técnicas e instrumentos de la investigacion y el procedimiento de analisis de datos

En el capitulo 1, se presentan los resultados reflejados por medio de tablas y
gréaficas que permitan obtener un mejor entendimiento de las respuestas obtenidas,
ademas se efectla la discusién de resultados. Posteriormente, en el capitulo 1V, se

indican las conclusiones a las que se lleg6 en el estudio y las recomendaciones.
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1.1. Realidad problematica.

Vergara (2019) sefialé que debido a la elevada competencia que existe en el
mercado, las organizaciones se ven en la necesidad de buscar colaboradores con
las aptitudes apropiadas para que puedan desempefiarse de forma pertinente,
permitiéndoles ser eficientes y eficaces en sus actividades diarias, por lo que el
clima organizacional o laboral debe de ser el apropiado en las organizaciones para
que se sientan tranquilos, conformes, y sobre todo, satisfechos con la entidad,
permitiéndole a la organizacion ser mas productiva. De igual manera, manifesto que
segun una encuesta realizada en México, mostrd que un 69% de los participantes,
todos trabajadores, indicaron que abandonarian su puesto de trabajo por razones
como el no obtener la satisfaccién que buscan en una organizacién, si esta no les
brinda las condiciones apropiadas para efectuar sus tareas cotidianas y no ser

apropiadamente valorados, ni que reconozcan su labor.

Malvasio (2019) relatd que en el pais de Uruguay, el clima laboral en las
organizaciones no es tomado en cuenta, debido al desconocimiento que tienen los
encargados o propietarios, los cuales, al ver que en su instituciéon se estan
presentando diversas salidas y entradas de personal de forma constante, se
vuelven reactivos y empiezan a visualizar al clima como un factor principal, esta
situacion seria diferente si este elemento se tomara en consideracion desde un
inicio, por el gran impacto que genera a las operaciones diarias de la organizacion.
Entre los principales inconvenientes que se generaron son los indices de
comunicacion, los cuales disminuia o eran escasos entre los colaboradores;
ademas de presentarse situaciones de favoritismo que dafiaban la equidad que

debe de primar en toda organizacién, independientemente del rubro.

Brizi (2019) mencion6 que en Argentina, las encuestas vinculadas al clima
laboral, lo sefialaban como un pais que poseia instituciones que presentaban
indices bajos, referidos a este tema, y especificando como culpable al elemento
cultural y econdémico, lo que producia un ruptura de las relaciones entre jefes y
trabajadores, en donde la comunicacion era escasa o nula, provocando que los
colaboradores se sientan apartados y efectien sus labores de acuerdo a como ellos

consideraban correcto, sin recibir la debida retroalimentacion, también existian

11



otras situaciones, en donde se presentaba la comunicacion, pero esta no
profundizaba en la realidad por la que estaban pasando, ocasionando que se cree
desconfianza entre los integrantes de estas entidades y cada uno busque su propio

beneficio, en lugar de caminar juntos hacia un proposito en comdn.

Maldonado (2019) sefialo otro ejemplo de esta situacion, la que se ubic6 en
México, en donde de acuerdo a un estudio desarrollado por Gallup, se mostré que
un 88% de los trabajadores no se encontraban satisfechos con sus labores debido
a un clima organizacional mal administrado, ademas de un 60% de los participantes
manifestaban mostrarse desconectados de sus actividades que tenian a cargo y
gque un 28% se encontraban completamente insatisfechos con su trabajo. La
situacion que se presentd en este pais, es un reflejo de la escasa satisfaccion
laboral, ocasionada por la presiéon elevada que tenian los colaboradores, ademas
de la gran cantidad de horas que trabajaban ocasionandoles depresion, suefio,
miedo y una excesiva preocupaciéon, que a largo plazo afectaba a su salud,
generando su salida de estas organizaciones e incrementando los costos de estas,

al recurrir en nuevos procesos de convocatorias para cubrir dichos puestos.

Selman (2017) por su parte relataba otro caso relacionado, y se localizé en el
pais de Chile, en el cual, de acuerdo al estudio realizado por Randstad, las
deficiencias en el clima organizacional ocasionaron que el 31% de los
colaboradores no se encontraran satisfechos en las entidades que laboraban,
causando que no puedan llevar a cabo sus diferentes actividades de forma normal,
por sentir malestar constante debido a los otros trabajadores, normas o jefes con
los que interactuaban de forma continua. Esta situacion se acrecentaba, debido a
gue la mayoria se ubicaban entre los 25 a 34 afios, los cuales tomaban muy en
serio sus expectativas como sus objetivos profesionales, y el no poder encontrarlos

en su puesto de trabajo decidian retirarse de forma sencilla y rapida.

Zavaleta (2019) a nivel nacional, indicaba que, como consecuencia de un mal
clima en la organizacion, este llegaba a afectar de manera critica a los grados de
productividad de una institucion y la satisfaccion de los colaboradores. Segun el
estudio efectuado por Deloitte, Adecco, Korn Ferry y EY. Esta situacion se

acentuaba debido a que la satisfaccién de los mismos, no era la mas apropiada,
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desmotivandolos considerablemente para realizar las actividades que tenian
designadas. Igualmente, el bienestar de los trabajadores impactaba de forma
negativa, viéndose relatado en el 19% de los peruanos quienes indicaron que el

clima laboral afectaba a su desempefio diario.

Zavaleta (2019), relatdé que el caso previo llega a mostrar que no solo los
atributos monetarios eran los mas resaltantes para los colaboradores, y que
elementos como el clima, satisfaccion y comodidad en el centro de labores tienen
una mayor valoracion que les permite estar motivados, comprometidos y ser leales
a la organizacion para la cual estan prestando sus labores. Lira (2018) mencion6
gue entre otros elementos que los empleados tomaban en cuenta eran la flexibilidad
de los horarios, ademas de la oportunidad de crecer a nivel profesional, el recibir
una retroalimentacion de manera constante por parte de sus jefes inmediatos,
sentirse valorados o que aportaban valor a la entidad con las actividades que

efecttan.

Garrido (2018) relato que, de acuerdo a un estudio efectuado por la empresa
Aptitus, mostré que el 86% de los peruanos, manifestaron que renunciarian a su
centro de labores si este no poseia un apropiado clima laboral, esto debido a que
el ambiente en el que se ubicaban era de vital importancia para que puedan
desempeiniar sus funciones de forma pertinente. Entre los principales factores que
influian en el clima se ubicaban el reconocimiento a través de la meritocracia (49%)
como el ser valorado por su jefe (64%), ademas de un 36% indico el no percibir que

su trabajo no era apreciado por los demas integrantes de su area.

Casavonne (2018) indic6 que de acuerdo al estudio efectuado por la empresa
consultora Career Services Group, indicé que un 44% de los colaboradores se
encontraban a gusto con su trabajo, pero no estaban satisfechos en su totalidad,
resaltando al sueldo ademés de los beneficios laborales, como los principales
elementos para su felicidad en las organizaciones, los cuales deben de estar acorde

a su jerarquia y a los grados de facturacion que realiza la organizacion.

Casavonne (2018) afadié que el clima laboral indebidamente administrado

ocasionaba un ambiente en donde se presentan diversas situaciones de conflicto,
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falta de concentracién, coordinacién, motivacion, respeto como desempefio, que
llegaba a repercutir en las mismas personas al incrementar su nivel de estrés y
disminuciéon de su productividad. Trabajando (2016) indicé que esta situacion se
respalda por el estudio efectuado en Perd, en el cual se media la satisfaccion
laboral. Los resultados sefialaron que un 76% de los peruanos no se encontraban
satisfechos con su puesto de trabajo, debido a que no lo consideraban desafiante
(22%), no habia un clima laboral apropiado (20%), su jefe no era un lider pertinente

(19%) y que la organizacién no retribuia sus logros (10%).

A nivel local, especificamente en la Unidad de Gestion Educativa Local -
UGEL Chiclayo, se manifiestan una serie de dificultades relacionadas al clima
organizacional y a la satisfaccién de los colaboradores, dado a que se ha percibido
la presencia de algunos trabajadores desmotivados, con signos de agotamiento y
estrés, ademas de presentarse pocas situaciones de colaboracion e integracion
entre las dependencias, que llegan a afectar su desempefio, ademas de sentir
presion por parte de sus jefes para que realicen sus actividades de forma adecuada
y rapida, especialmente aquellas en donde se involucraban procedimientos que se
relacionaban con la atencion de las diversas personas que atienden a diario. De
igual manera, se percibid la insuficiente valoracion por parte de los superiores en
relacion al trabajo que ejecutaban los trabajadores que tenian bajo su cargo. Todos
estos elementos puede que esté generando que el clima de la empresa, ademas
de la satisfaccién, se agudicen, motivando a que se presente rotacion en las

diferentes areas.

1.2. Antecedentes de estudio.

Internacional

Montoya (2017) ejecuto su estudio en Chile, titulado Satisfaccion Laboral y su
Relacion con el Clima Organizacional en Funcionarios de una Universidad Estatal
Chilena. Tuvo por objetivo establecer la relacion entre el clima y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la institucion sefialada. La publicacion fue de tipo
cuantitativa, correlacional descriptiva y de disefio no experimental, de corte
transversal, utilizando como instrumentos dos cuestionarios dirigidos a una muestra

conformada por 166 colaboradores de esta entidad, estos instrumentos ayudaron
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en la obtencién de informacién primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo
establecido. La informacidén recolectada fue procesada a través del software
Microsoft Excel 2013. Los resultados obtenidos sefialaron que un 91% de los
trabajadores administrativos manifestaban sentirse satisfechos en sus trabajos,
ademas de un 72% que sefialaban percibir el nivel de este clima como elevado. De
igual manera, los funcionarios indicaban sentirse satisfechos con la organizacion
donde laboraban. Como conclusiones se indico que, el clima laboral se asociaba
de forma significativa con la satisfaccion de los empleados, ademas manifestaban
gue a mayor nivel de clima mejor seria el grado de satisfaccion de las personas que
conformaban la entidad y mejor productividad tendrian al efectuar sus labores de

manera pertinente.

Cardona (2016) efectu6 su estudio en Colombia, titulado La satisfaccion
laboral y el clima organizacional en el CDI San José de la ciudad de Manizales.
Tuvo por objetivo establecer la relacion entre las variables clima y la satisfaccion
laboral en los empleados de la institucion selecciona. La publicacion fue de tipo
cuantitativa, correlacional descriptiva y de disefio no experimental, de corte
transversal, utilizando como instrumentos dos cuestionarios dirigidos a una muestra
formada por 31 colaboradores de esta entidad, estos instrumentos ayudaron en la
obtencion de informacién primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo
establecido. La informacién recolectada fue procesada a través del software
Microsoft Excel 2013. Los resultados obtenidos sefalaron que el 91% de los
trabajadores percibian como adecuada la administracién del talento humano,
ademas de un 93% relataban que estilo de direccibn como importante para
conseguir los obijetivos, por lo que lo consideraban positivo para la organizacion y
su crecimiento. El 91% de los participantes sefialaban a la comunicacion y a la
integracion como adecuados debido a que fluian de manera pertinente en todos los
sentidos. Como conclusiones se indico que, el clima laboral llegaba a influir de
forma significativa a la satisfaccion de los empleados de la organizacién,
ocasionando que su producciébn mejore y llegando a cumplir los objetivos

establecidos.

Caal (2015) realiz6 su estudio en Guatemala, titulado Satisfaccion Laboral y

clima Organizacional, evaluacion y andlisis comparativo entre dependencias
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administrativas de una institucion publica. Tuvo por objetivo indicar la relacién entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de las
dependencias seleccionadas. La publicacion fue de tipo cuantitativa, correlacional
descriptiva y de disefio no experimental, de corte transversal, utilizando como
instrumentos dos cuestionarios dirigidos a una muestra constituida por 159
colaboradores de esta entidad, estos instrumentos ayudaron en la obtencién de
informacion primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo establecido. La
informacion recolectada fue procesada a través del software Microsoft Excel 2013.
Los resultados obtenidos sefialaron que las relaciones sociales con los trabajadores
eran cordiales (84%), ademas que un 73% sefialé que existian muestras de respeto
en cuanto a tiempos, las cuales se manifestaban a través de las reuniones de
trabajo que se realizaban (43%). Un 49% manifestaban que los empleados podian
desarrollarse de forma apropiada y que podian capacitarse adecuadamente (48%).
Como conclusiones se indicd que, el clima de la empresa se vinculaba
significativamente con la satisfaccion de la organizacion, y que se veia afectada por
otros elementos como la comunicacién y el compromiso de cada uno de los

trabajadores que conformaban esta entidad.

Montero (2015) realizé su estudio en Colombia titulado Diagnostico del clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del Hospital
Especializado Granja Integral — HEGI, Lérida — Tolima, 2015. Tuvo por objetivo
establecer la relacion del clima de la empresa en la satisfaccion de los
colaboradores de la institucion antes sefialada. La publicacion fue de tipo
cuantitativa, correlacional descriptiva y de disefio no experimental, de corte
transversal, utilizando como instrumentos dos cuestionarios dirigidos a una muestra
establecida por 36 colaboradores de esta entidad, estos instrumentos ayudaron en
la obtencion de informacién primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo
establecido. La informacién recolectada fue procesada a través del software
Microsoft Excel 2013. Los resultados obtenidos sefialaron que un 41% se
encontraban en desacuerdo en cuanto a la jornada laboral, debido a que la
encontraban agotadora, de igual manera un 44% manifestd mostrarse en

desacuerdo en relacion al trabajo bajo presion y un 29% se mostraba muy en
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desacuerdo con ese criterio. Como conclusiones se indicé que, el clima laboral

influia significativamente en la satisfaccion de los empleados.

Martin (2015) realiz6 su estudio en Espafia titulado La satisfaccion laboral y
su relacidén con el clima organizacional en el ambito educativo. Tuvo por objetivo
estudiar la relaciéon entre el clima laboral y la satisfaccién de los colaboradores de
la institucién antes sefialada La publicacion fue de tipo cuantitativa, correlacional
descriptiva y de disefio no experimental, de corte transversal, utilizando como
instrumentos dos cuestionarios dirigidos a una muestra compuesta por 100
colaboradores de esta entidad, estos instrumentos ayudaron en la obtencion de
informacion primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo establecido. La
informacion recolectada fue procesada a través del software Microsoft Excel 2013.
Los resultados obtenidos sefialaron que los participantes, especificamente las de
sexo femenino, obtuvieron resultados elevados en comparaciéon con sus pares
masculinos en las variables en estudio, de igual manera, se logra percibir que los
colaboradores se inclinaban mas por la felicidad y evitar el dolor en cuanto a la
realizacion de sus labores, por lo que se puede deducir que estan en la constante
busqueda de tareas o0 acciones que les permitan desarrollarse apropiadamente, y
gue estas oportunidades las encontraba dentro de la organizacién para la cual
laboraban. Como conclusiones se indicO6 que, el clima laboral influia

significativamente en la satisfaccion de los trabajadores.
Nacional

Incacari (2019) desarroll6 su estudio en Lima, titulado Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucién Educativa
Gran Unidad Escolar José Antonio Encinas, Juliaca - 2018. Tuvo por objetivo indicar
la relacion del clima laboral en la satisfaccion en los trabajadores de esta institucion
La publicacion fue de tipo cuantitativa, correlacional descriptiva y de disefio no
experimental, de corte transversal, empleando como instrumento un cuestionario
dirigido a una muestra establecida por 94 colaboradores de esta entidad, estos
instrumentos ayudaron en la obtencion de informacion primaria y necesaria para
dar respuesta al objetivo establecido. La informacion recolectada fue procesada a

través del software Microsoft Excel 2016. Los resultados obtenidos sefialaron que
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el clima organizacional influia de forma positiva sobre las relaciones sociales entre
los colaboradores, de igual manera se mostraba una vinculacion positiva entre el
clima de la empresa y el respeto como el apoyo a los jefes; asi mismo se
manifestaba una influencia con el reconocimiento de los colaboradores al realizar
eficientemente sus funciones. Como conclusiones se indicé que, el clima laboral

influia de forma significativa en la satisfaccion del personal en esta institucion.

Cabrera (2018) ejecutd su estudio en Lima titulado Clima organizacional y
satisfaccion laboral en colaboradores de una institucién publica peruana. Tuvo por
objetivo identificar el grado del clima y la satisfaccion en los colaboradores de la
institucion puablica seleccionada. La publicacion fue de tipo cuantitativa,
correlacional descriptiva y de disefio no experimental, de corte transversal,
utilizando como instrumentos dos cuestionarios dirigidos a una muestra formada
por 374 empleados de esta entidad, estos instrumentos ayudaron en la obtencion
de informacién primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo establecido. La
informacion recolectada fue procesada a través del software Microsoft Excel 2016.
Los resultados obtenidos sefialaron que los colaboradores que poseian un periodo
mayor de 15 afios en la institucion eran los mas satisfechos en comparaciéon con
aquellos que eran nuevos 0 que su permanencia era mucho menor. ademas,
indicaban que el clima organizacional permite que las personas se autor realicen,
comuniquen de manera favorable. Como conclusiones se indicé que, el clima
laboral se asociaba de manera significativa con la satisfaccion de los trabajadores,
relacionandose positivamente y sefialando que un adecuado clima laboral permitia
a los colaboradores sentirse motivados y proactivos, generando que sus

actividades se realicen de manera rapida y pertinente.

Cruz (2018) realiz6 su estudio en Lima, titulado Clima organizacional y
satisfaccion laboral en docentes de las Instituciones Educativas de la RED 06 de la
UGEL N° 06 de Ate Vitarte 2014. Tuvo por objetivo establecer la relacién del clima
y la satisfaccion en los colaboradores de estas instituciones. La publicacién fue de
tipo cuantitativa, correlacional descriptiva y de disefio no experimental, de corte
transversal, utilizando como instrumentos dos cuestionarios dirigidos a una muestra
formada por 122 colaboradores de esta entidad, estos instrumentos ayudaron en la

obtencion de informacién primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo
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establecido. La informacién recolectada fue procesada a través del software
Microsoft Excel 2016. Los resultados obtenidos sefialaron que el clima
organizacional en las instituciones de esta red era malo (40%) y regular (23%),
debido a que no recibian las recompensas esperadas por las autoridades (50%).
Un 67% indicaban que las relaciones con sus comparfieros eran buenas; el 84%
indicaban que se sentian satisfechos con su institucion. Como conclusiones se
indic6 que, ambas variables se relacionaban positivamente, debido a que si una de
ellas se veia afectada la otra inmediatamente también se modificaria y afectaria a
los colaboradores.

Choquehuanca (2017) efectu6 su estudio Arequipa, titulado Clima
organizacional y satisfaccion laboral la Institucion Educativa Primaria N° 70660 de
San Roman Juliaca 2015. Tuvo por objetivo establecer la vinculacion del climay la
satisfaccion en los colaboradores de esta institucion. La publicacion fue de tipo
cuantitativa, correlacional descriptiva y de disefio no experimental, de corte
transversal, utilizando como instrumentos dos cuestionarios dirigidos a una muestra
establecida por 20 empleados de esta entidad, estos instrumentos ayudaron en la
obtencion de informacién primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo
establecido. La informacion recolectada fue procesada a través del software
Microsoft Excel 2013. Los resultados obtenidos sefalaron que un 35% de los
participantes indicaban no tener autonomia dentro de la institucion, de igual manera
un 40% relataban estar parcialmente en desacuerdo en cuanto al desarrollo del
trabajo en equipo. Por otro lado, un 40% manifestaban estar parcialmente en
desacuerdo en cuanto al apoyo entre compafieros dentro de la organizacién. La
comunicacién no se producia de forma apropiada dentro de esta organizacion,
segun lo manifestaron un 35% de los encuestados. Como conclusiones se indico
gue, ambas variables se relacionaban significativamente, debido a que si una de
ellas se veia afectada la otra inmediatamente también se modificaria y afectaria a

los colaboradores de las instituciones de la red.

Ascarza (2017) realizdé su estudio en Lima, titulado Relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral con la percepcién de la gestion educativa en
el personal de instituciones estatales de secundaria del distrito de Huaral — Lima

provincias, 2013. Tuvo por objetivo indicar la correlacion del clima y la satisfaccion
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en los colaboradores de estas instituciones La publicacion fue de tipo cuantitativa,
correlacional descriptiva y de disefio no experimental, de corte transversal,
utilizando como instrumentos tres cuestionarios dirigidos a una muestra compuesta
por 335 colaboradores de esta entidad, estos instrumentos ayudaron en la
obtencién de informacién primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo
establecido. La informacidén recolectada fue procesada a través del software
Microsoft Excel 2013. Los resultados obtenidos sefalaron que el clima de la
empresa poseia una tendencia positiva en cuanto a la responsabilidad de los
colaboradores y al desafio que representaban las actividades que realizaban, de
igual manera se apreciaba que no existia una buena gestién educativa por parte de
los colaboradores por lo que seguia una tendencia negativa que llegaba a influir en
estas organizaciones. Como conclusiones se indicO que, el clima laboral se
vinculaba de forma significativa con la satisfaccion de los empleados en estas
organizaciones, llegando a influir en la productividad de la propia entidad, sobre

todo, en la consecucion de los objetivos.
Local

Hoyos (2019) efectu6 su estudio en Chiclayo, titulado Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores del servicio de laboratorio clinico del
Hospital Regional Lambayeque - 2018. Tuvo por objetivo indicar la influencia del
clima organizacional en la satisfaccion de los trabajadores de esta entidad. La
publicacion fue de tipo cuantitativa, correlacional descriptiva y de disefio no
experimental, de corte transversal, utilizando como instrumentos dos cuestionarios
dirigidos a una muestra compuesta por 44 empleados de esta entidad, estos
instrumentos ayudaron en la obtencién de informacién primaria y necesaria para
dar respuesta al objetivo establecido. La informacion recolectada fue procesada a
través del software Microsoft Excel 2016. Los resultados obtenidos sefialaron que
un 38% indican estar satisfecho con su trabajo, mientras que un 23% se muestra
indiferentes y un 37% en completo desacuerdo. Un 31% de los participantes
relataban que se muestran de acuerdo en cuanto a si su organizacion les genera
bienestar personal permitiéndoles efectuar un trabajo eficiente y eficaz. Un 25%
indicaron que se muestran en desacuerdo en cuanto a su colaboracién en la

respectiva toma de decisiones. Como conclusiones, se indicd, que se mostraba una
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vinculacion entre ambas variables, por lo que si el clima organizacional era positivo

directamente repercutia en la satisfaccion de los trabajadores.

Nufez (2018) efectud su estudio en Chiclayo, titulado Clima laboral y su
relacion con la satisfaccion del personal de la Institucion Educativa ADEU Deportivo
SAC. Chiclayo, 2016. Tuvo por objetivo indicar la relacién del clima y la satisfaccion
en los colaboradores de este organismo. La publicacion fue de tipo cuantitativa,
correlacional descriptiva y de disefio no experimental, de corte transversal,
utilizando como instrumentos dos cuestionarios dirigidos a una muestra constituida
por 16 empleados de esta entidad, estos instrumentos ayudaron en la obtencién de
informacion primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo establecido. La
informacion recolectada fue procesada a través del software Microsoft Excel 2016.
Los resultados obtenidos sefialaron que un 13% de los colaboradores calificaban
como malo al clima laboral, ademas de un 50%, que lo indicaban como regular. En
relacion a la satisfaccion, un 69% de los participantes relataban sentirse
insatisfechos, motivados por el trato y las actividades que se desarrollaban en la
institucion por parte de sus compafieros. Como conclusiones, se indico, que se
presentaba una relacién significativa entre el clima laboral y la satisfaccion de los

trabajadores.

Ruiz y Diaz (2018) efectu6 su estudio en Lambayeque, titulado El clima
organizacional y satisfaccion laboral de los docentes en la institucion Educativa
Pudblica “Tupac Amaru” — Iquitos, 2015. Tuvo por objetivo indicar la relacién de la
satisfaccion y | clima organizacional en los docentes de esta entidad. La publicacion
fue de tipo cuantitativa, correlacional descriptiva y de disefio no experimental, de
corte transversal, utilizando como instrumento un cuestionario dirigido a una
muestra conformada por 58 docentes de esta entidad, estos instrumentos ayudaron
en la obtencion de informacion primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo
establecido. La informacidén recolectada fue procesada a través del software
Microsoft Excel 2016. Los resultados obtenidos sefialaron que un 17% de los
participaron manifestaron que el clima laboral era bueno, seguido de un 28% que
lo ubic6 como regular y un 55% lo sefial6 como deficiente. El 83% relataron que el
clima de la empresa influia de manera deficiente en su satisfaccion en el puesto de

trabajo, mientras que el 17% indico que influia de manera eficiente. En cuanto a la
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satisfaccion, el 31% de los participantes sefialaron que el compromiso es elevado,
mientras que un 69% lo clasificaron como bajo. En cuanto al desempefio, este fue
ubicado por el 72% de los docentes como bajo y solo el 28% lo categorizé como
alto. Como conclusiones, se indico que se presenta una relacion significativa entre

ambas variables.

Cortez (2016) realizé su estudio en Chiclayo, titulado Analisis del clima
organizacional y satisfaccion laboral en un organismo publico descentralizado del
Gobierno Provincial de Chiclayo. Tuvo por objetivo determinar la vinculacion de la
satisfaccion y el clima en los colaboradores de este organismo. La publicacién fue
de tipo cuantitativa, correlacional descriptiva y de diseiio no experimental, de corte
transversal, utilizando como instrumentos dos cuestionarios dirigidos a una muestra
constituida por 140 empleados de esta entidad, estos instrumentos ayudaron en la
obtencion de informacién primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo
establecido. La informacion recolectada fue procesada a través del software
Microsoft Excel 2013. Los resultados obtenidos sefalaron que un 41% de los
participantes mencionaron que la organizacién en la que trabajaban les brindaba
ayuda para realizar sus tareas cuando tenian algun inconveniente, asi mismo un
39% indicaban que nunca su jefe buscaba informacién para la toma de decisiones
correcta. Un 39% relataban que casi nunca sus compafieros tomaban la iniciativa
para realizar las soluciones a los problemas que aparecian. En cuanto a la
remuneracion, un 39% sefalaban que no es la apropiada ni se encontraban acorde
a las actividades que realizaban. Como conclusiones se indic6é que, las variables
se relacionaban positivamente en un grado significativo, por lo que un clima

inadecuado generaba una deficiente satisfaccion de los trabajadores.

Bravo (2017) efectud su estudio en Pimentel, titulado Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede
administrativa de la Gerencia Regional de Salud Lambayeque, 2016 - 2017. Tuvo
por propdsito indicar la relacién del clima organizacional en la satisfaccion en los
colaboradores de esta entidad. La publicacion fue de tipo cuantitativa, correlacional
descriptiva y de disefio no experimental, de corte transversal, utilizando como
instrumentos dos cuestionarios dirigidos a una muestra conformada por 71

colaboradores de esta entidad, estos instrumentos ayudaron en la obtenciéon de

22



informacion primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo establecido. La
informacion recolectada fue procesada a través del software Microsoft Excel 2013.
Los resultados obtenidos sefialaron que un 85% de los colaboradores manifiestan
gue la entidad posee un clima organizacional indiferente, mientras que un 15% lo
indic6 como participativo, ademas de un 70% manifiesto que la organizacién posee
una satisfaccion media y un 28% la calific6 como alta. Como conclusiones, se indico

gue se manifiesta una relacion moderada entre ambas variables en estudio.

1.3. Teorias relacionadas al tema.
1.3.1. Clima organizacional

Bordas (2016) sefala que el clima laboral es un entorno de actividades
representado por un grupo de elementos intangibles y tangibles, que se ubican de
forma estable en una determinada entidad, y repercute en las actitudes,
motivaciones y comportamientos de cada uno de sus integrantes y, por tanto, al
desemperio de la entidad. Puede ser visto y detallado por los trabajadores de la
empresa y, por tanto, controlado a través de la medicion desde un punto enfoque
operativo a través del andlisis de sus descripciones y percepciones, o mediante la

observacion y otras medidas objetivas (p. 25).

Palma (2004) relata que el clima laboral es un término que justamente hace
referencia a este conocimiento de los empleados en relacion a la entidad en que
trabaja. La realidad psicosocial se transforma en una pieza de influencia y trabaja
como variable moderadora entre ordenaciones, procedimientos de la

organizaciones y actitudes personales. (p. 22)

Por otro lado, Uribe (2015) manifiesta que el clima laboral hace referencia a
las caracteristicas personales del marco contextual o social de la empresa de a la
que pertenecen los colaboradores. El clima organizacional incumbe a las
percepciones que son compartidas, de aspectos como politicas, practicas y

procedimientos organizacionales informales y formales. (p. 39).

Alles (2008) agrega que varios de los factores que afectan a la satisfaccion
del personal son de resorte de aquellos que se encuentran a la cabeza en una

empresa, esto no siempre es asi; no al menos en su totalidad. Muchas personas
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son optimistas, alegres y con buen animo y otras simplemente no lo son. De las
primeras, es mas simple tener una vision positiva. Los pesimistas o malhumorados
no poseeran la misma predisposicion, por el contrario, tendran una percepcion
negativa de las actividades. Todo indica que la mayor o menor satisfaccion laboral
de los individuos es producido por la predisposicién natural a tal efecto, de forma

gue las acciones de las empresas afectan parcialmente a las personas (p. 306).

1.3.1.1. Tipos de clima organizacional

Martinez (2012) indica que se pueden distinguir diversas clases de clima

organizacional, los cuales se muestran a continuacion:
Clima Autoritario: En este punto se pueden distinguir dos sistemas:

a) Sistema autoritario explotador: Este sistema se caracteriza debido a que
permite la obtencién de una guia en la organizacion, la cual no se basa en la
confianza de los colaboradores, por lo que se establece un clima en el que los
trabajadores perciben temor, desconfianza, inadecuadas relaciones sociales entre
los jefes y demas personal. Las decisiones son elaboradas de forma exclusiva por

los altos mandos sin considerar la opinion de los demas.

b) Sistema autoritarismo paternalista: Se caracteriza por la familiaridad
gue se establece entre los directivos y los subordinados, aqui se tiene en
consideracion los premios y las sanciones como generadores de estimulacion para
los empleados de la organizacién. Ademas, se indica que en este sistema la
direccién conoce las deficiencias sociales de los colaboradores y las aprovecha

para poder satisfacerlas adecuadamente.

Clima participativo: De igual manera que en el clima anterior se logran

percibir dos tipologias de sistemas, los cuales se muestran a continuacion:

a) Sistema consultivo: Es considerado como el compafierismo que se
presenta entre los trabajadores con sus superiores. Aqui prima la toma de
decisiones en conjunto, de igual manera, se incentiva el didlogo y se presenta la
delegacién de funciones. Se considera a este sistema como el mas eficiente debido

a que se motiva al dinamismo entre todos los empleados para obtener los objetivos.
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b) Sistema de participacién en grupo: La caracteristica de este sistema es
la cordialidad que se desarrolla entre los colaboradores y los jefes. De igual manera,
la comunicacion se presenta de manera positiva en todos los niveles de la
organizacion, transformandose en una entidad plana y no piramidal. En este tipo de
sistema todas las personas opinan y se respetan sus comentarios. Todo esto se
realiza con el fin de lograr los objetivos en conjunto con todos los integrantes de la

empresa.

1.3.1.2. Importancia del clima organizacional

De acuerdo a Silvera (2016) la influencia que el clima laboral tiene sobre la
conducta de los trabajadores que laboran en una empresa, independientemente de
su rubro, es de suma importancia, debido a que actian directamente sobre los
motivos y rendimientos de cada colaborador en su puesto de trabajo. Por lo que un
empleado puede percibir que el clima en su entidad es el apropiado y sin percatarse
puede colaborar con su actitud, a que mejore, para que pueda sentirse mas

cémodo, y la misma situacidn se presenta en el caso inverso.

Un ejemplo de esta situacion se presenta cuando un colaborador manifiesta
0 expresa el mal clima de su centro de labores, esta actitud del trabajador,
solamente esta contribuyendo a desmejorar mas el ambiente. Por lo que un
adecuado andlisis del clima organizacional, permitira el reconocimiento de los
elementos incorrectos, permitiendo el redisefio de las soluciones méas éptimas para
los conflictos que se estan presentando y permitan la consecucién de los objetivos.
Se puede sefialar que un clima laboral deficiente repercute de forma directa en los
niveles de responsabilidad e identificacion de los empleados con la organizacion.
Por el contrario, una organizacion en la que sus condiciones sean favorables
permite la generacion de nuevas actitudes e incentiva al trabajador a identificarse

y valorar su organizacion (Silvera, 2016).

En diversas entidades a nivel mundial, se busca mejorar los niveles de
eficiencia de sus colaboradores, con la finalidad de que puedan llegar a cumplir y
desarrollar los roles que se les ha designado, por lo que es necesario la busqueda

constante de nuevas metodologias o estrategias que permitan la motivacion
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adecuada de los trabajadores y este repercuta en el clima organizacional (Vergara,
2015)

Uribe (2015) sefala que los individuos deben de generar y desarrollar las
habilidades de autogestion que le ayuden a liderar en los equipos de trabajo,
permitiendo un crecimiento apropiado en la organizacién. Esto consciente gestionar
y una gestion apropiada del cumplimiento de los objetivos entre los equipos de
trabajo y la sensacion de confianza entre los trabajadores. Los colaboradores de la
institucion son la pieza principal para el éxito y perfeccionamiento de las actividades
establecidas por los superiores, de igual manera se indica que para la existencia
de un apropiado clima laboral, depende de forma exclusiva de las propias entidades
y las gestiones que en ellas se administren, coordinando temas relacionados a las

normas que deben de respetar el personal.

Se consideran varios elementos que ayudan a que el clima laboral sea el

adecuado, entre ellos se destacan los siguientes:

a) Cada colaborador debera de ser autbnomo, para que pueda tomar sus
propias decisiones en circunstancias que le permitan resolver rapidamente los
problemas, y si esto no se efectla, deberd de ser considerado por su jefe al
solicitarle su opinidn en la resolucién de algun inconveniente. Esta situacién genera
la capacidad de los trabajadores a expresarse y sentirse valorados por la

organizacion para la cual trabajan.

b) Las recompensas que se ofrecen en los puestos de trabajo deben de incitar
elevados niveles de satisfaccion por parte del colaborador, esto con la finalidad de
sentirse motivados y puedan realizar sus tareas diarias y generando grandes

beneficios en relacion a su productividad y de la organizacion.

c) La administracion de la organizacion debe de mantener correctamente
informado a la gerencia sobre el desarrollo de las labores y el cumplimiento de las
metas de cada area que compone a la organizacion. Esto ayuda a obtener un

conocimiento apropiado y revisar si se esta cumpliendo con los objetivos.
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d) Debe de incentivarse el apoyo mutuo entre jefes de las areas y los
colaboradores, para que se establezcan y desarrollen vinculos de confianza como

de consideracion.

e) Se debe de brindar un apoyo constante, el cual es indispensable para la

ejecucion de las actividades, generando un clima amigable para todos.

1.3.1.3. Valores corporativos

De acuerdo con Martinez (2011), sefiala que los valores de la organizacion
deben de estar presentes en todo momento y puedan ser identificados rapidamente
por los trabajadores, debido a que influye directamente en el clima organizacional,
ocasionando un crecimiento favorable y sostenible. Se considera que el buen o mal
funcionamiento de una entidad recae en la solidez de sus valores, debido a que son
considerados como un sistema que indica la mejor manera para solucionar sus
necesidades, ademas de catalogarla de acuerdo al orden de prioridad que posea

cada una.

De igual manera, los valores brindan a las personas una guia para obtener,
en conjunto, un mismo objetivo, por lo que estos deben de inspirar a los
colaboradores de cada organizacion a través de una apropiada comunicacion a
todos los niveles, con la finalidad de que todos los conozcan y compartan creando
un ambiente saludable en el que desarrollen apropiadamente sus funciones

(Martinez, 2012). Entre estos se destacan:

a) Calidez: Se define como el compromiso que debe de poseer cada
colaborador para plantear experiencias confortables en sus relaciones sociales

internas de la organizacion.

b) Contacto: Referido a las relaciones sociales que se tienen con los
compafieros de trabajo, al escuchar sus ideas y establecer vinculos con ellos a

largo plazo.

c) Colaboracion: Referido a las particularidades de cada colaborador pero
que en su conjunto permiten mantener un clima agradable de confraternidad, en

donde todos son valorados de la misma forma.
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d) Respeto: Sentimientos de cada persona para ubicarnos en el lugar de los
demas y respetar sus ideas o comportamientos, ademas implica establecer un
verdadero interés en los problemas que posee, las emociones que tiene, en sus

necesidades dentro de la organizacion.

1.3.1.4. Dimensiones del clima organizacional a si tiene ser ordenado

Palma (2004) relata que para la investigacion del clima organizacional se
deben de considerar una serie de elementos a través de los cuales permiten
detectar el nivel de clima organizacional que posee una entidad. Los elementos se

indican a continuacion:

a) Autorrealizacion:

Son las apreciaciones que poseen los colaboradores en relacion a las
posibilidades que le ofrece su entorno laboral para permitirle desarrollarse de
manera profesional y personal contingente con las tareas ademas de las
representaciones del futuro. Aqui se logran apreciar la existencia de oportunidades
para el crecimiento dentro de la organizacion y si las tareas que realiza el

colaborador, le permiten aprender.
b) Involucramiento laboral

Referido a los valores laborales y la respectiva identificacion con estos,
ademas de la responsabilidad para efectuar el respectivo cumplimiento y
crecimiento de la organizacién. Aqui se pueden destacar la responsabilidad de los

empleados con la organizacion.
c) Supervision

Referido a las apreciaciones de las funciones de los jefes en cuanto a la
supervision que efectian dentro del horario laboral, ademas de notarse si existe
apoyo o guias para que las actividades se efectien de manera pertinente. Aqui se
pueden ubicar ejemplos de una supervision brinda el apoyo necesario a los
colaboradores, para que estos puedan resolver los problemas que posean, ademas
de que las evaluaciones que se realizan permitan una mejora u optimizacién de las

tareas y del colaborador que las realiza.
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d) Comunicaciéon

Vinculado a la percepcion que se tiene del nivel de claridad, fluidez,
coherencia de la informacion que reciben los colaboradores gque le ayuden a realizar
sus actividades apropiadamente y genere que la organizacion atienda, de manera
pertinente, a sus colaboradores. Aqui se pueden encontrar el acceso que tiene los
colaboradores a la informacién que le ayude a realizar sus labores de manera
correcta, ademas de si en la organizacion se incentiva a la comunicacion entre los

mismos empleados como en las areas.
e) Condiciones laborales

Referido a si la organizacién brinda a los colaboradores los implementos
necesarios para que estos puedan realizar sus labores apropiadamente. Este punto
abarca elementos materiales, psicosociales y econémicos. Aqui se pueden ubicar
las remuneraciones atractivas al igualarlas con otras organizaciones del rubro,
ademas de si posee los instrumentos tecnolégicos necesarios para la ejecucion de

sus labores.

1.3.2. Satisfaccién laboral

Robbins y Coulter (2014) Sefalan que la satisfaccion en las organizaciones
se define como el comportamiento de un colaborador hacia la actividad que
desempefia. Aunque la satisfaccion laboral considerada como una actitud y no
como un comportamiento, compone un objeto de interés para muchas empresas,
debido a que los trabajadores satisfechos son mas propensos a acudir
regularmente a su centro de labores, poseer niveles mas altos de desempefio y

durar dentro de la organizacion (p. 449).

De igual manera Dailey (2012), indica que la “satisfaccion es una cualidad de
trabajo esencial, y conforma perennemente las percepciones de los trabajadores
sobre los eventos laborales” (p. 29).

Palma (2005) la conceptualiza como “la destreza relativamente firme del
individuo hacia las actividades laborales, tomando como base las creencias y

valores establecidos a partir de su experiencia en el trabajo” (p. 15).
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1.3.2.1. Satisfaccién y productividad

La satisfaccion es considerada como un elemento fundamental para la
productividad en una organizacién, por lo que se tiene como premisa la idea de que
empleados felices son colaboradores con una produccién mas elevada. Por lo que
su eficacia y eficiencia en estos trabajadores se incrementa y les permite efectuar
mejor sus tareas contribuyendo a la consecucion de los objetivos en el periodo
previamente determinado. De igual manera, si el personal se encuentra satisfecho
es probable que afecte directamente al nivel de ausentismo en una organizacion,
motivado por la satisfaccion que estos poseen y al sentirse comodos al realizar sus
actividades diarias (Robbins & Coulter, 2014).

Por otro lado, Robbins y Judge (2009), sefalan que aquellas organizaciones
que se preocupan por sus colaboradores, los capacitan de forma constante, les
brindan independencia en sus funciones, reciben de parte de ellos un nivel elevado
de productividad en la mayoria de los casos, debido a que los preparan para que
efectlen sus labores apropiadamente y que se encuentren listos para nuevos retos

estimulantes en lugar de los rutinarios como predecible.

Dailey (2012) informa que una organizacion serd productiva si sus empleados
se encuentran satisfechos y motivados al realizar sus actividades debido a que
estas representan un reto para ellos. Estos dos elementos son encontrados por los
individuos, cuando satisfacen sus deseos de autorrealizacion al desarrollar
apropiadamente sus tareas o al percibir que estan contribuyendo en gran medida a

lograr un objetivo importante de la entidad.

1.3.2.2. Satisfaccién laboral y rotacién

La satisfaccion y la rotacion del personal, también se encuentran vinculados
debido a que si un colaborador se muestra satisfecho es dificil que deje la
organizacion por ese motivo, pero no asegura que por elementos como condiciones
de trabajo o expectativas mejores en cuanto a salario pueda buscar un nuevo
empleo en otra organizacion. Por lo que esta relacion sefiala a la satisfaccion como
un elemento predictor, pero sin llegar a asegurar la estabilidad de los empleados

de manera permanente. El que la entidad posea empleados satisfechos es sefial
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de que la atencién que se les brinde a los clientes sera la mas apropiada debido a
gue bridaran un mejor servicio cuando se encuentren en contacto con los usuarios,
al mostrarse mas amigables, contentos, sensitivos con ellos; rasgos que son
apreciados por los propios clientes como positivos durante la atencidén que esperan
recibir (Robbins & Coulter, 2014).

Dailey (2012) indica que un inapropiado nivel de satisfaccion en las
instituciones llega a ocasionar la rotacion constante de los colaboradores, ademas
de aumentar la cantidad de faltas injustificadas al centro de labores, de igual
manera, el nimero de tardanzas también se incrementa por la desmotivacién que
estos individuos poseen. Es necesario tomar en cuenta estos factores, el grado de
ausentismo y la rotacion de los empleados, llegan a producir que los costos de la
organizacion se acrecienten y afecten directamente a los ingresos como a la

rentabilidad.

Robbins y Judge (2009) agregan que esta rotacion se genera por las
circunstancias ambientales en las que despliegan sus actividades diarias las
personas, ademas de encontrarse involucradas las expectativas que estas tienen y
gue son incompatibles con lo que les permite la organizacién. Todo esto genera
gue los colaboradores se desmotiven en gran medida, quedando insatisfechos y
ocasionando que busquen nuevas opciones en donde puedan expresar todas sus

capacidades de forma apropiada.

1.3.2.3. Caracteristicas individuales que afectan la satisfaccién
laboral

De acuerdo a Aamodt (2010), indica que existen diversos elementos que

llegan afectar a las personas y que son capaces de definir su satisfaccion en el

respectivo centro donde labora. Los elementos son los que se mencionan a

continuacion:

a) Predisposiciones genéticas: Son todas aquellas particularidades que
poseen las personas de manera innata y que los predisponen a tener cierto nivel
de satisfaccién en su vida como en el aspecto laboral, es asi que se sefiala a los

rasgos de personalidad que han sido heredados, ademas de la afectividad negativa

31



gue se puede definir como una inclinacién de los individuos a las emociones

negativas como son el temor, la envidia, furia, odio, etc.

b) Autoevaluaciones centrales: Son todas aquellas capacidades que tienen
las personas para sentirse satisfechos o no con su vida y con el empleo que poseen.
Aqui se consideran cuatro variables que se vinculan con la personalidad y que
tienden a influir en la satisfaccion. En primer lugar, se ubica la estabilidad emocional
que tiene la persona en el momento actual, seguido de la autoestima, la cual debe
de localizarse en un nivel adecuado para poder valorarse asi mismo; de igual
manera esta la autosuficiencia, que se define como la capacidad que percibe la
persona para poder someter a su entorno; y por ultimo se halla el locus de control

externo controlar los elementos externos.

La conjuncion de estos elementos permite a los individuos estar satisfechos
con su vida y con su trabajo al tener una autoestima elevada, al sentirse
competentes, al estar estables a nivel emocional y al percibir que tienen un control

total sobre su vida.

c) Cultura: Son todos aquellos elementos que conforman la educacion de
una persona desde su nacimiento, ademas de las experiencias y valores que ha
adquirido con el transcurrir de los afios y que le han generado una percepcion de
lo que es tolerable a recibir para sentirse satisfecho en su lugar de trabajo como en

todas las areas de su vida.

d) Inteligencia: Aqui se involucra la percepcion que tiene el colaborador
respecto a latarea que va a desarrollar, si el trabajador se considera muy inteligente
y a las actividades encomendadas muy sencillas, su nivel de satisfaccion sera bajo,
debido a que siente que no puede realizarse en su puesto actual, por lo que aspira
a tareas mas complejas para sentirse valorado y satisfecho consigo mismo como

con los demas.

1.3.2.4. Dimensiones de la satisfacciéon laboral

De acuerdo a Palma (2005), la satisfaccion en la organizacion se encuentra

conformada por los siguientes elementos, los cuales permiten un diagnéstico
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apropiado de la actitud que posee el colaborador hacia el trabajo, catalogandola

como agradable o desagradable.
a) Significacion de la tarea

Vinculado con la destreza que tiene el colaborador al trabajo, acorde a las
atribuciones que obtiene en cuanto al sentido de esfuerzo, desarrollo, imparcialidad
y contribucién material. En otras palabras, se puede indicar que siente satisfaccion

al desarrollar una tarea que considere valiosa.
b) Condiciones de trabajo

Es la valoracion que efectua el empleado en relacion a las tareas que
desarrolla, ademas de considerar si existe disponibilidad de los elementos
necesarios como de las normas establecidas que permitan una ejecucion apropiada

de sus actividades.
c) Reconocimiento personal y/o social

Es la inclinacién a valuar la actividad en relacion al reconocimiento personal
como de los compafieros de trabajo con los logros generados en el puesto, o por

los resultados de estos logros en los resultados obtenidos en un periodo.
d) Beneficios econdémicos

Es la disposicion del colaborador hacia el trabajo en relacion con los
elementos o incentivos econdémicos, los cuales son obtenidos por el esfuerzo

empleado para desarrollar las tareas que tiene encomendadas.
1.4. Formulacién del problema.

¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion de los

colaboradores de la UGEL Chiclayo en el afio 2020?
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1.5. Justificacién e importancia del estudio.

El desarrollo de la investigacién se justifica, debido a que servird de apoyo
para la organizacion en estudio, permitiendo una mejora en sus servicios al detectar
aguellos inconvenientes en el clima organizacional y la satisfaccion de los
empleados, los cuales son una pieza fundamental en esta institucion, dado a que
son los encargados de la ejecucion de todas las actividades, logrando que esta
actie de manera continua en la atencién de las personas que acuden a ella para
realizar sus tramites pertinentes. De igual manera, es de suma importancia para el
personal encargado, debido a que se manifiesta un diagnéstico real de la situacion
de ambas variables en la organizacion que permita un aumento en la productividad
de la organizacién, logrando alcanzar los objetivos que se ha planteado para un
periodo determinado. Por ultimo, el estudio interesard& como una guia para

investigaciones posteriores, en las cuales se analicen ambas variables.
1.6. Hipotesis.

HO: El clima organizacional no se relaciona con la satisfaccion de los
colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020.

H1: El clima organizacional se relaciona con la satisfaccion de los
colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020.

1.7. Objetivos.
1.7.1. Objetivo general
Determinar cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
de los colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020.
1.7.2. Objetivos especificos
Diagnosticar el clima organizacional de los colaboradores de la UGEL

Chiclayo, 2020.

Identificar el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la UGEL Chiclayo,
2020.
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Establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de los
colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020.
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ll. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion.

El estudio posee enfoque cuantitativo, debido a que el acopio de datos se
encuentrd basada en la apropiada medicién y el respectivo andlisis de cada una de
las variables a través del uso de métodos estadisticos. De igual manera, se procurd
generalizar los resultados derivados de la muestra seleccionada y efectuar la
descripcion de las hipoétesis necesarias antes de la recogida y el estudio de la
informacion (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

En cuanto al diseiio metodolégico de la investigacion, este fue no
experimental, debido a que no se efectué la manipulacién de las variables que
intervienen. Asi mismo, fue descriptivo correlacional, debido a que se caracterizd
cada una de las variables y se determi6 el grado de vinculacion entre los factores.
De igual manera fue transversal, dado a que se obtuvo informacion en un Unico

tiempo (Hernandez etal, 2014). La representacion del disefio fue el que sigue:

M = Muestra
Ox = Clima organizacional
Oy = Satisfaccion laboral

r = Grado de relacién entre variable
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2.2. Poblacion y muestra.
2.2.1. Poblacion
La poblacion de la investigacion estuvo conformada por los 93 colaboradores
de ambos sexos, de la Unidad de Gestion Educativa Local - UGEL — Chiclayo.
2.2.1. Muestra

Para la investigacion, la muestra estuvo compuesta por 39 colaboradores del
area administrativa de ambos sexos, de la Unidad de Gestion Educativa Local -
UGEL - Chiclayo.
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2.3. Variables y operacionalizacién.

Tabla 1
Variable independiente: Clima organizacional
Técnica e
. : . : ¢ instrumento de
Variables Dimensiones Indicadores Item .
recoleccion de
informacion
Oportunidades de . . C
o Existen oportunidades de progresar en la institucion.
crecimiento
Interés a los empleados  El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
o L Se participa en definir los objetivos y las acciones para
L Definicion de objetivos P P J y P
Autorrealizacion lograrlo.
Reconocimiento Los superiores expresas reconocimiento por los logros.
- Las actividades en las que se trabaja permiten aprender
Aprendizaje y desarrollo
y desarrollarse.
Clima - . L, Se promueve la generacion de ideas creativas e
o Creatividad e innovacion . Encuesta /
Organizaci innovadoras. . ,
. . . o~ — Cuestionario
onal Compromiso Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

Involucramiento

Mejora continua

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

Claridad vision mision y

Hay clara definicién de vision, mision y valores en la

Laboral L
valores institucion.
) . La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad
Vida laboral de calidad _g P P
de vida laboral.
Apoyo de jefes El superior brinda apoyo para superar los obstaculos
Supervision gue se presentan.

Responsabilidades claras

Las responsabilidades del puesto estan claramente.
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Seguimiento y control

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades.

Normas y procedimientos

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

Trato justo

Existe un trato justo en la institucion.

Acceso a la informacién

Fluidez de la informacion

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.
En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

Canales de comunicacion

Existen suficientes canales de comunicacion.

Afrontamiento de

Comunicacion )
obstaculos

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

Promocion de la
comunicacion

Colaboracioén entre areas

La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna

Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

Toma de decisiones

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades.

Integracion

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

Administraciéon de los
recursos

Condiciones
Laborales

Existe una buena administracion de los recursos.

Remuneracion atractiva

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de
otras organizaciones.

Tecnologia Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.
Remuneracion acorde al  La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
trabajo logros.

Fuente: Palma (2004)
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Tabla 2
Variable dependiente: Satisfaccion laboral

S Trato justo
Significacion de

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

tarea Deleite Me complace los resultados de mi trabajo.
Realizacion Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
o La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la
Distribucion

realizacion de mis labores.

Descontento con el

horario
. . Condiciones de Relaciones
Satisfaccion _
trabajo agradables
Laboral :
Comodidad del
ambiente

Me disgusta mi horario.

Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo. Encuesta /
Cuestionario

En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comodo.

Valoracion del

superior

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Malos tratos

Siento que recibo de parte de la organizacion “mal trato”

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes

trabajo.

Reconocimiento Distanciamiento
personal y/o laboral
social

Percepcion de tareas

Las tareas que realizo las percibo como algo sin

importancia.
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trabajo compartido
aburrido

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
aburrido.

Limitaciéon de labores

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer

las horas extras.

Beneficios

econdmicos

Salario bajo

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

Salario aceptable

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

Sentimiento de

explotacion

La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan

explotando.

Cubrir necesidades

econdmicas

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econoémicas.

Fuente: Palma (2005)
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad.

La técnica de la que se hizo uso fue la encuesta, debido a que ayudo a obtener
los datos pertinentes para la presente investigacion, permitiendo cumplir con los
requerimientos planteados en el estudio. La encuesta, es considerada como una
técnica esencial, debido a que permite la examinacion y el relato de los hechos
principales que se encuentran relacionados con el tema elegido. En relacion al
instrumento, este fue el cuestionario. Ambos cuestionarios se encontraron dirigidos
a los trabajadores de la UGEL — Chiclayo. A continuacion, se detallan cada uno de

los cuestionarios utilizados.

2.5. Procedimiento de anélisis de datos.

La recoleccion de los datos, se efectud por medio de los convenientes
instrumentos, los cuales se vincularon de manera directa con las respectivas
variables de la investigacion, ademas de las dimensiones e indicadores. En primer
lugar, se realiz6 la concerniente presentacion y se les explicé a los colaboradores
la finalidad de dichos cuestionarios; posterior a haberles informado, se procedi6 a
entregar el respectivo instrumento a cada una de los trabajadores que constituyeron
la muestra seleccionada, esto con el objetivo de que se encarguen de escoger la
respuesta que consideren mas conveniente. Al finalizar, se les agradecié por su
colaboracion y se procedio a realizar la despedida. Habiendo concluido la ejecucién
del cuestionario, todas las respuestas fueron trasladadas al software estadistico
SPSS v25 para la construccién de las correspondientes tablas descriptivas y

gréaficos, que ayuden a asegurar una correcta comprension de los datos.

Tabla 3

Confiabilidad de clima organizacional

Alfa de
Cronbach N de elementos
,937 27

Fuente: SPSS version 25
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La tabla anterior evidencia una confiabilidad de 0.937, resultado que
demuestra que el instrumento presenta alta consistencia para que el instrumento

sea aplicado.

Tabla 4
Confiabilidad satisfaccion laboral

Alfa de
Cronbach N de elementos
,942 17

Fuente: SPSS versiéon 25

Los resultados del Alfa de Cronbach de satisfaccion laboral también
demuestran una consistencia de 0.942, lo que significa que es una confiabilidad
alta por tener una aproximacion hacia la unidad, en tal sentido, se puede decir que
los valores demuestran evidencias suficientes para determinar que el cuestionario

es confiable para su aplicacion.

2.6. Aspectos éticos.

De acuerdo con Belmont (1979), sefala a los criterios éticos como los

siguientes:

Respeto a las personas: Este respeto a los demas, abarca dos elementos
éticos. En primer lugar, se ubica que todos los individuos tienen el derecho de ser
tratado de manera autbnoma; en segundo lugar, se encuentra que cunado las
personas perciban que su autonomia se encuentra disminuida o vulnerada, estan
en todo su derecho de ser protegidas. Este criterio fue tomado en cuenta para que

los colaboradores decidan, o no, ser participes del estudio.

Justicia: Referido a establecer una distribucion equitativa, otorgandole lo que
se merece como persona. Ademas, se puede sefialar como el comprender que son
individuos y que tienen que ser tratados como tal, asegurando un trato justo. Este
criterio fue tomado en cuenta con la finalidad de tratar pertinentemente a cada uno
de los colaboradores participantes del estudio, respetando las disposiciones que

tomen.
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Beneficencia: Se vincula con el trato que se le debe de dar a las personas, el
cual debe de ser ético, ademas de respetar las decisiones que tomen y
protegiéndolas, con la finalidad de no causarles ningun dafio y asegurando que se
sientan comodos. Este criterio fue tomado en cuenta con el objetivo de evitar

provocar dafio alguno a nivel emocional o fisico a cada uno de los trabajadores.
2.7. Criterios de rigor cientifico.

De acuerdo a Herndndez (2014), sefiala como criterios de rigor cientifico a los

siguientes:

Credibilidad: referido al conjunto de datos conseguidos, producto de la
aplicacion de cada uno de los instrumentos a los individuos que conformaron la
muestra, esto con el objetivo de diferenciar lo indicado en el correspondiente marco
tedrico e hipétesis, permitiendo brindar respuestas fundamentadas a cada uno de
los objetivos establecidos en la investigacion.

Objetividad: Los instrumentos fueron validados pertinentemente expertos,
sefialando su confiabilidad, para ser aplicado de manera adecuada a la muestra

elegida.

Auditabilidad: La preparacion del estudio se realiz6 de manera minuciosa,
tomando en cuenta cada uno de los pasos y estructuras correspondientes, que

ayudaron a una recoleccion como tratamiento adecuado de los datos conseguidos

Validez: En la presente investigacion optdé por utilizar instrumentos
psicométricos, cuyos datos obtenidos a través de dimensiones como indicadores,
ayuden a una descripcion, valoracién, categorizacion y analisis de los eventos de

cada una de las variables.
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[I. RESULTADOS

3.1. Resultados en Tablas y Figuras.

Tabla 5
Distribucion segun genero de los colaboradores de la UGEL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Masculino 24 61,5 61,5 61,5
Femenino 15 38,5 38,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia exportada del Reporte SPSS - V25.

DISTRIBUCION SEGUN GENERO DE LOS COLABORADORES DE LA UGEL.

Porcentaje

Masculing Farmeaning

Fuente: Tabla 5

Figura 1: Del 100% de la muestra encuestada, el 62% pertenece al género
masculino que representa a 24 encuestados y 38% pertenece al género femenino
gue son 15 encuestadas. De acuerdo a dicho resultados, podemos refutar que el

personal administrativo de la UGEL mayormente es de sexo masculino.
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Tabla 6

Nivel general de clima organizacional (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIVEL BAJO 18 46,2 46,2 46,2
NIVEL 6 15,4 15,4 61,5
MEDIO
NIVEL ALTO 15 38,5 38,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

FIGURA 02: NIVEL GEMERAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL (agrupada).

Porcentaje

MIVEL BAJO MIVEL MEDIO MNIVEL ALTO

Se muestra que el 46% representado por 18 encuestados respondieron que
el nivel de la variable clima es de nivel bajo, este resultado conlleva a refutar que
el ambiente que se genera dentro del area administrativa UGEL no es el
apropiado, sin embargo, existe un porcentaje del 38% que alcanzé un nivel alto

y finalmente el 15% se sitda en un nivel regular.

Fuente: Tabla 6.
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Tabla7

Clima organizacional - Dimensién autorrealizacion (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIVEL BAJO 18 46,2 46,2 46,2
NIVEL 7 17,9 17,9 64,1
MEDIO
NIVEL ALTO 14 35,9 35,9 100,0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

FIGURA 03: CLIMA ORGAMNIZACIONAL - DIMENSION AUTOREALIZACION (agrupada).

Porcentaje

MIVEL BAJO MIVEL MEDIO MIVEL ALTO

Se muestra que el 46% representado por el 18 encuestados es del nivel del
Clima Organizacional respecto a la dimension autorrealizacion, es de nivel bajo,
esto definitivamente es resultado de las deficientes oportunidades de crecimiento
gue la institucion les proporciona a los colaboradores, asi como también el
reconocimiento y el interés que tiene la institucion o las autoridades sobre los

trabajadores. Por otro lado, solo el 36% es de nivel alto y el 18% de nivel medio.

Fuente: Tabla 7.
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Tabla 8

Clima organizacional - Dimensién: Involucramiento laboral (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIVEL BAJO 13 33,3 33,3 33,3
NIVEL 5 12,8 12,8 46,2
MEDIO
NIVEL ALTO 21 53,8 53,8 100,0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

FIGURA 04: CLIMA ORGANIZACIOMAL - DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO LABORAL (agrupada).

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO MNIVEL ALTO

Observamos que el 54% representa 21 personas encuestados pertenece
al nivel alto de la dimension involucramiento laboral, esto permite afirmar que la
gran mayoria de los colaboradores si se encuentran involucrados con sus
diversas actividades que se les asigna, ademas, esto precisa que también estan
comprometidos con el éxito de la organizacién. Por otro lado, solo el 13% de

personas encuestas pertenece al nivel medio de la dimension.

Fuente: Tabla 8.
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Tabla 9

Clima organizacional - Dimension: Supervision (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIVEL 9 23,1 23,1 23,1
BAJO
NIVEL 17 43,6 43,6 66,7
MEDIO
NIVEL 13 33,3 33,3 100,0
ALTO
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

FIGURA 05: CLIMA ORGANIZACIONAL - DIMENSION: SUPERVISION (agrupada).

Porcentaje

MIVEL BAJD MNVEL MEDIO MIVEL ALTO

con el 33% y solo el 23% indican situarse en un nivel bajo respectivamente.

Fuente: Tabla 9.

Se muestra los resultados agrupados de la dimension supervision, la cual
muestra un nivel medio valorado estadisticamente con un porcentaje del 44%,
gue son 17 encuestados, es decir que existen indicadores que en su mayoria son

desarrollados correctamente, ya que posterior a ello se evidencia un nivel alto
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Tabla 10

Clima organizacional - Dimensién: Comunicacion (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIVEL 18 46,2 46,2 46,2
BAJO
NIVEL 12 30,8 30,8 76,9
MEDIO
NIVEL 9 23,1 23,1 100,0
ALTO
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

FIGURA 06: CLIMA ORGANIZACIOMAL - DIMENSION: COMUNICACION (agrupadal).

Porcentaje

MNIVEL BAJO MNIVEL MEDIO MIVEL ALTO

desarrollo de sus actividades.

Fuente: Tabla 10.

Se muestran que el 46% se sitda en un nivel bajo, que pertenece a 18
personas encuestadas, seguido a ello se encuentra el nivel medio con el 31% y
el 23% nivel alto. En base a dichos resultados, podemos afirmar que dentro del
area administrativa de la institucién no existe una efectiva comunicacion, lo cual

afecta al cumplimiento de objetivos y también a generar ciertas deficiencias en el
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Tabla 11

Clima organizacional - Dimensién: Condiciones laborales (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIVEL BAJO 18 46,2 46,2 46,2
NIVEL 6 15,4 15,4 61,5
MEDIO
NIVEL ALTO 15 38,5 38,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

FIGURA OT: CLIMA ORGANIZACIONAL - DIMENSION: CONDICIONES LABORALES (agrupada).

Porcentaje

MIVEL BAJD MIVEL MEDIO MIVEL ALTO

Se observa que el 46% es igual a 18 personas encuestadas que pertenecen
al nivel bajo, esto indica que las condiciones laborales no son gestionadas
correctamente, lo cual se ve reflejado en los resultados de las actividades, ya que
muchas veces los colaboradores no tienen la potestad suficiente para tomar

alguna decision. Por lo tanto el 15% de encuestados es de nivel medio.

Fuente: Tabla 11.
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Tabla 12

Nivel general de satisfaccion laboral (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIVEL BAJO 19 48,7 48,7 48,7
NIVEL 10 25,6 25,6 74,4
MEDIO
NIVEL ALTO 10 25,6 25,6 100,0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

FIGURA 08: NIVEL GENERAL DE SATISFACCION LABORAL (agrupada).

Paorcentaje

MIVEL BAJO MIVEL MEDIO MVEL ALTO

Muestra que el nivel global de la satisfaccion laboral es baja 49%, equivale
a 19 personas encuestadas, que los colaboradores no se encuentran satisfechos
con los beneficios, por las diversas condiciones de su entorno de trabajo, y los
diversos factores que se encuentran inmersos en la satisfaccion laboral. Por otro
lado cuenta con el 26% en el nivel alto y en el nivel medio con el mismo porcentaje

en la variable.

Fuente: Tabla .12
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Tabla 13

Satisfaccién laboral - Dimension: Significacion de tarea (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIVEL BAJO 4 10,3 10,3 10,3
NIVEL 23 59,0 59,0 69,2
MEDIO
NIVEL ALTO 12 30,8 30,8 100,0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

FIGURA 09: SATISFACCION LABORAL - DIMENSION: SIGNIFICACION DE TAREA (agrupada).

Forcentaje

MIVEL BAJO MIVEL MEDIO MIVEL ALTO

Se observa que el 59%, representa al 23 personas encuestadas en la dimension
significacion de tareas la cual tiene el nivel medio y como segundo porcentaje de
nivel alto esta el 31%, dichos resultados hacen referencia la gran mayoria de los
administrativos estan satisfechos con las tareas que realizan, ademas, el trato

que reciben si es el apropiado y el 10% tiene el nivel bajo.

Fuente: Tabla 13.
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Tabla 14

Satisfaccion laboral - Dimension: Condiciones de trabajo (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIVEL BAJO 22 49,4 56,4 56,4
NIVEL 5 12,8 12,8 69,2
MEDIO
NIVEL ALTO 12 30,8 30,8 100,0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

FIGURA 10: SATISFACCION LABORAL - DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO (agrupada).

Porcentaje

MIVEL BAJO MIVEL MEDIC MIVEL ALTO

Se muestra que el 56%, pertenece a 22 personas encuestadas que son de
nivel bajo es decir, que las condiciones de trabajo son deficientes, ya que no
existe valoracion al esfuerzo que los colaboradores realizan al momento de
desarrollar sus tareas asignadas, por lo tanto, esto también genera deficiencias
en su rendimiento y en su satisfaccion laboral. Por otro lado, solo el 13% de los

colaboradores afirman que el nivel es medio.

Fuente: Tabla 14.

54



Tabla 15

Satisfaccién laboral - Dimension: Reconocimiento personal y/o social (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIVEL BAJO 19 48,7 48,7 48,7
NIVEL 13 33,3 33,3 82,1
MEDIO
NIVEL ALTO 7 17,9 17,9 100,0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

FIGURA 11: SATISFACCION LABORAL - DIMENSION: RECONOCIMIENTO PERSOMAL YI0 SOCIAL (agrupada)

Porcentaje

MIVEL BAJD MIVEL MEDIC MIVEL ALTO

Se observa que el 49%, representa el 19 de personas encuestadas en la
dimensién de reconocimiento personal también posee un nivel bajo, esto quiere
decir que muchos colaboradores no mantienen buenas relaciones con sus
compaiieros, lo cual les conlleva a tomar distanciamiento. Por lo tanto, solo el

18% tiene el nivel alto que perciben una buena relacion en el trabajo.

Fuente: Tabla 15.
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Tabla 16

Satisfaccion laboral - Dimension: Beneficios econémicos (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIVEL BAJO 22 56,4 56,4 56,4
NIVEL 13 33,3 33,3 89,7
MEDIO
NIVEL ALTO 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

FIGURA 12: SATISFACCION LABORAL - DIMENSION: BENEFICIOS ECONOMICOS (agrupada).

Forcentaje

MIVEL BAJO MIVEL MEDIO MVEL ALTO

Se muestra que el 56% representa a 22 personas encuestadas, respecto a
la dimension beneficios econdmicos, podemos percibir que esta no posee buenos
resultados, ya que se sitla en un nivel bajo y seguido a ello esta el nivel medio
33%. Estos resultados son causantes de que muchos colaboradores sefalan que
el sueldo que perciben no es aceptable y sobre todo que sus actividades que

realizan no cubre sus diversas expectativa economicas.

Fuente: Tabla 16.
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Tabla 17

Relacién de variables

Satisfaccioén laboral

Correlacion ,822"
Clima de Pearson
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 39

Fuente: Exportado del SPSS

Podemos observar en la tabla anterior que el clima organizacional es una
variable que se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
UGEL Chiclayo, donde se evidencia una correlacién de Pearson de 0.822, esto
hace referencia que la correlacion es positiva alta, ademas es significativa ya que
Sig. es de 0.000, siendo un valor mucho menor que el 0.05. por lo tanto, podemos
manifestar que mientras mas elevados sean los niveles de clima organizacional,

mejor es el nivel de la satisfaccion de los colaboradores de la UGEL.

PRUEBA DE HIPOTESIS

HO: El clima organizacional no se relaciona con la satisfaccion de los
colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020.

H1: El clima organizacional se relaciona con la satisfaccion de los
colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020.

Tabla 18

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 394,1792 234 ,000
Razén de verosimilitud 132,419 234 1,000
Asociacion lineal por 25,646 1 ,000
lineal
N de casos validos 39

Fuente: Exportado del programa SPSS
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La tabla 18 evidencia un valor de significacion de 0.000, siendo este menor al
0.05 (nivel de significancia). Por lo tanto, desde el punto de vista estadistico se
procede a rechazar la hipotesis nula y logicamente se acepta la hipotesis de
investigacion, es decir esta prueba hace referencia que el clima organizacional se

relaciona con la satisfaccion de los colaboradores de la UGEL Chiclayo.
3.2. Discusion de resultados.

La contrastacion de los resultados estadisticos permitié diagnosticar el clima
organizacional de los colaboradores de la UGEL Chiclayo, el cual evidentemente
presenta deficiencias, ya que estadisticamente alcanzé un nivel bajo del 46%, el
mismo que permite refutar que el ambiente que se genera dentro del area
administrativa UGEL no es el apropiado (ver figura 2). Este resultado se asemeja a
la conclusion de Cruz (2018) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral
en docentes de las Instituciones Educativas de la RED 06 de la UGEL N°06 de Ate
Vitarte”, donde llego a la principal conclusién que el clima organizacional en las
instituciones de esta red era malo (40%), debido a que el personal no recibia las
recompensas esperadas por las autoridades (50%). Ente esta situacion Palma
(2004) relata que el clima laboral es un término que justamente hace referencia al
conocimiento de los empleados en relacion a la entidad en que trabaja. La realidad
psicosocial se transforma en una pieza de influencia y trabaja como variable
moderadora entre ordenaciones, procedimientos de la organizaciones y actitudes

personales (p. 22).

Respecto a la dimension autorrealizacion, se logré evidenciar un nivel bajo
con el 46%, esto definitivamente es resultado de las deficientes oportunidades de
crecimiento que la institucion les proporciona a los colaboradores, asi como
también el reconocimiento y el interés que tiene la institucion o las autoridades
sobre el colaborador (ver figura 3). Segun Palma (2004) la autorrealizacion son
apreciaciones que poseen los colaboradores en relacién a las posibilidades que le
ofrece su entorno laboral para permitirle desarrollarse de manera profesional y

personal contingente con las tareas ademas de las representaciones del futuro.
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Por otro lado, el nivel de involucramiento laboral se sitla en la categoria alta
con un resultado del 54%, esto permite afirmar que la gran mayoria de los
colaboradores si se encuentran involucrados con sus diversas actividades que se
les asigna (ver figura 4). Asi mismo, Palma (2004) afirma que el involucramiento
laboral hace referencia a los valores laborales y la respectiva identificacion con
estos, ademas de la responsabilidad para efectuar el respectivo cumplimiento y

crecimiento de la organizacion.

En funcién a la dimension comunicacion, los resultados muestran que esta se
sitila en una categoria baja con el 46%, lo que indica que no existe una efectiva
comunicacién dentro de la institucion (Ver figura 6). Resultado que guarda relacion
con el estudio de San Roman (2015) quien tuvo como objetivo establecer la
vinculacion del clima y la satisfaccion en los colaboradores de una institucion,
donde logro concluir que la comunicacion no es la apropiada dentro de la
organizacion, segun lo manifestaron un 35% de los encuestados. Segun Palma
(2004) sefiala que la comunicacion esta vinculado a la percepcion que se tiene del
nivel de claridad, fluidez, coherencia de la informacién que reciben los
colaboradores que le ayuden a realizar sus actividades apropiadamente y genere

gue la organizacion atienda, de manera pertinente, a sus colaboradores.

Por otro lado, las condiciones laborales no son gestionadas correctamente,
ya logran situarse en el nivel bajo con el 46% (ver figura 7). Segun Palma (2004)
las condiciones laborales hacen referencia a si la organizacion brinda a los
colaboradores los implementos necesarios para que estos puedan realizar sus

labores apropiadamente.

Se logro identificar que el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la
UGEL Chiclayo es bajo con el 49%, esto hace referencia que los colaboradores no
poseen una actitud positiva, ademds no se encuentran satisfechos con los
beneficios, las diversas condiciones de su entorno de trabajo, los reconocimientos
y los diversos factores que se encuentran inmersos en la satisfaccion laboral (ver
figura 8). Resultados similares obtuvo Nufiez (2018) en su estudio “Clima laboral y
su relacion con la satisfaccion del personal de la Institucion Educativa ADEU

Deportivo SAC. Chiclayo”. Logrando concluir que la satisfaccion laboral es mala, ya
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que el 69% de los participantes relataban sentirse insatisfechos, motivados por el
trato y las actividades que se desarrollaban en la institucion por parte de sus
compaferos. Segun Robbins y Coulter (2014) sefialan que la satisfaccion en las
organizaciones se define como el comportamiento de un colaborador hacia la

actividad que desempefia.

Asi mismo, las condiciones de trabajo son deficientes, ya que posee un nivel
bajo de 56%, ademas, no existe valoracién al esfuerzo que los colaboradores
realizan al momento de desarrollar sus tareas asignadas, ademas, la distribucion
del ambiente donde habitualmente laboran no se encuesta distribuida de manera
apropiada (ver figura 10). Segun Palma (2004) sefiala que la satisfaccion es la
valoracion que efectla el empleado en relacion a las tareas que desarrolla, ademas
de considerar si existe disponibilidad de los elementos necesarios como de las

normas establecidas que permitan una ejecucion apropiada de sus actividades.

Respecto a la dimension reconocimiento personal también posee un nivel
bajo con el 49%, esto definitivamente también permite argumentar que muchos
colaboradores no mantienen buenas relaciones con sus compaferos, lo cual les
conlleva a tomar distanciamiento y a todo ello se le afiade la limitacién de trabajo
(ver figura 11). En comparacién con el estudio de Caal (2015) en su tesis “
Satisfaccion Laboral y clima Organizacional, evaluacion y analisis comparativo
entre dependencias administrativas de una institucién publica”, es necesario
realizar acciones de mejora, ya que el autor concluye que las relaciones sociales
con los trabajadores eran cordiales (84%), ademas que un 73% sefald que existian
muestras de respeto en cuanto a tiempos, las cuales se manifestaban a través de

las reuniones de trabajo que se realizaban (43%).

En funcion a la dimension beneficios econdmicos, podemos percibir que esta
no posee buenos resultados, ya que se sitla en la categoria baja 56% (ver figura
12). Segun Palma (2004) sefiala que los beneficios econdmicos es la disposicion
del colaborador hacia el trabajo en relacion con los elementos o incentivos
econdmicos, los cuales son obtenidos por el esfuerzo empleado para desarrollar

las tareas que tiene encomendadas.
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Por otro lado, los resultados permitieron establecer la relaciéon entre el clima
organizacional y la satisfaccion de los colaboradores de la UGEL Chiclayo, donde
se obtuvo una correlacion de Pearson de 0.822, esto hace referencia que la
correlacion es positiva alta, ademas es significativa ya que Sig. es de 0.000, siendo
un valor mucho menor que el 0.05 (ver tabla 15). Resultado similar obtuvo Cabrera
(2018) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de
una institucion publica peruana”, donde concluyd que el clima laboral se asociaba
de manera significativa con la satisfaccion de los trabajadores, relacionandose
positivamente y sefialando que un adecuado clima laboral permitia a los
colaboradores sentirse motivados y proactivos, generando que sus actividades se

realicen de manera rapida y pertinente.

Finalmente, después de manifestar los hallazgos encontrados y segun la
prueba de hipdtesis, se logro aceptar la hipétesis de investigacion, es decir esta
prueba hace referencia que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion

de los colaboradores de la UGEL Chiclayo (ver tabla 16).
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones.

Se diagnosticé que el clima organizacional de los colaboradores de la UGEL
Chiclayo, no se viene gestionando de manera apropiada, puesto que este alcanzo
un nivel bajo del 46%, asi mismo, la autorrealizacién también mostré nivel bajo del
46%, la comunicacion nivel bajo 46% y las condiciones laborales nivel bajo 46%, lo
gue refiere que estos son los principales elementos para que el clima organizacional
no sea adecuado y por ende genere insatisfaccion en el colaborador y este lo

demuestre en su rendimiento laboral.

Se concluye que el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la UGEL
Chiclayo se situa en un nivel bajo con el 49%, ademas la mayoria de colaboradores
no estan satisfechos con las condiciones de trabajo, ya que esta se sitGa en el nivel
bajo 56%, el reconocimiento del personar también es bajo 49% y los beneficios
economicos también mostraron un nivel bajo 56%, siendo estas las principales

causas de que los colaboradores muestren su insatisfaccion.

Se establecio la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de los
colaboradores de la UGEL Chiclayo, la cual evidencio una relacion positiva alta de

Pearson de 0.822, ademas, es significativa ya que Sig. es 0.000.

Se determind que existe relacidén entre el clima organizacional y la satisfacciéon
de los colaboradores de la UGEL, esto deduce que a mayor nivel de clima

organizacional, mayor son los niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores.
4.2. Recomendaciones.

Se recomienda al responsable del area administrativa de la UGEL Chiclayo
establecer oportunidades de crecimiento, aplicar un trato justo a todos los
colaboradores, fomentar la comunicacién interna y propiciar los recursos
necesarios para el cumplimiento de las actividades asignadas a cada colaborador,
todo esto con la finalidad de mejor ciertas deficiencias y fomentar un mejor clima

organizacional.

62



Se recomienda al responsable del area administrativa de la UGEL Chiclayo,
mejorar las condiciones de trabajo, el reconocimiento personal y los beneficios
econdmicos, esto ayudara a mejorar la satisfaccion del colaborador y por ende

contribuira con resultados favorables para la institucion.

Al responsable del area administrativa de la UGEL Chiclayo, se recomienda
mejorar los elementos del clima organizacional con la finalidad de generar un
entorno laboral favorable, donde el colaborador tenga la comodidad necesaria para

desarrollar sus actividades, ademas esto ayudara a mejorar su nivel de satisfaccion.

El responsable del area administrativa de la UGEL Chiclayo debe aplicar
evaluaciones frecuentes con la finalidad de conocer los aspectos que pueden
afectar el clima organizacional, asi como también aquellos indicadores que generen
insatisfaccion en el colaborador y en base a dichos resultados, se puede tomar las

mejores decisiones para hacer frente a ello.
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ANEXOS

Anexo N°01: Formato del cuestionario
Cuestionario 1

Cuestionario dirigido a los colaboradores de la UGEL Chiclayo, con la

finalidad de determinar el nivel de satisfaccion laboral en esta entidad.

Tomar en cuenta la siguiente escala de acuerdo con el valor mostrado y marcar con una “X” la
respuesta que considere correcta.
Total acuerdo (TA), De acuerdo (A), Indeciso (I), En desacuerdo (D), Total desacuerdo (TD)

Escalas

TA | A I D | TD

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

Los superiores expresas reconocimiento por los logros.

S B A

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

. Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.

. Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

6
7
8. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
9

Hay clara definicién de visién, mision y valores en la institucion.

10.La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad de vida

laboral.

11.El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan.

12.Las responsabilidades del puesto estan claramente.

13.Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las

actividades.

14. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

15. Existe un trato justo en la institucion.
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16. Se cuenta con acceso a la informacioén necesaria para cumplir con

el trabajo.

17.En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

18. Existen suficientes canales de comunicacion.

19.En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos.

20. La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

21.EXxiste colaboracién entre el personal de las diversas oficinas.

22.Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en

tareas de sus responsabilidades.

23.El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien

integrado.

24.Existe una buena administracion de los recursos.

25.La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras

organizaciones.

26. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

27.La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Cuestionario 2

Cuestionario dirigido a los colaboradores de la UGEL Chiclayo, con la finalidad de

determinar el nivel de satisfaccion laboral en esta entidad.

Edad:

Sexo: M | F

Tomar en cuenta la siguiente escala de acuerdo con el valor mostrado y marcar con una “X” la

respuesta que considere correcta.

Total acuerdo (TA), De acuerdo (A), Indeciso (I), En desacuerdo (D), Total desacuerdo (TD)

Escalas

TA

A

D

D

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

Me complace los resultados de mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

Hw NP

La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion
de mis labores.

Me disgusta mi horario.

Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo.

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

© © N o 0

Siento que recibo de parte de la organizacion “mal trato”

10. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

11.Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

12. Compartir el trabajo con otros comparferos me resulta aburrido.

13. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas

extras.

14.Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

15. El sueldo que tengo es bastante aceptable.

16.La sensacion que tiendo de mi trabajo, es que me estan

explotando.

17.Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas.
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Anexo N°02: Validaciéon del cuestionario

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS (Variable
Independiente) Clima Organizacional

NOMBRE DEL JUEZ

Juan Roberto Castillo Chumacero

PROFESION

Lic. en Administracidn

ESPECIALIDAD

Gestion Empresarial

EXPERIENCIA PROFESIOMAL (EM | 10 afios.

ANOS)
CARGOD Consultor
M® CELULAR 980953174

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION DE LOS COLABORADORES DE

LA UGEL CHICLAY

O, 2020.

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES

CARHUAVILCA MEJIA ITALA ELIZABETH
SILVA ZUBIATE FELICITAS YSAMAR

ESPECIALIDAD

Escuela de Administracion

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GEMERAL
Determinar la relacion del clima organizacional y satisfaccion
de los colaboradores de la WGEL Chiclayo, 2020.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
DE LA

INVESTIGACION

Diagnosticar el clima organizacional de los colaboradores de

la UGEL Chiclayo, 2020.

Identificar el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la

UGEL Chiclayo, 2020.

Establecer la relacidn entre el clima organizacional v la

satisfaccion de los colaboradores de la WGEL Chiclayo, 2020.

74




EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA”™
5| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO COM EL ITEM O "TD™ SI ESTA
TOTALMEMNTE EN DESACUERDOD. 51 ESTA EN DESACUERDOD POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consts de 27 reactivos y ha sido
DEL INSTRUMEMNTC construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicic de expertocs gue
determinara la validez de contenido serda sometido
a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficients de alfa de Cronbach y finalments
sera aplicado a las wnidades de andlisis de esta

investigacion.

1. Existen TA[L X ) TD{ )
oportunidades de

progresar  en  la| o nrpeNcIAS:

institucicn.

2. El jefa se interesa por | TA (X ] TD( )
el éxito de sus

leados.

Tp— SUGERENCIAS:

3. Se participa en definir | TA( X ) T )
los objetivos y las
SCCIanEs PArE | SUGERENCIAS:
lograrka.

4. Los superiores | TA( X ) TD{ )
EXpresan

reconoacimiento  por

los logros. SUGERENCIAS:




5. Las actividades en | TA[{X) TD |
las que =& trabaja
parmiten aprander ¥ | o\ pENCIAS:
desarrollarse.

G. Se promueve la | TA{ X ) TD |
generacion de ideas
creativas =]
imnowadoras. SUCETEENC U

7. 58 siente | TA [ X ) TD {
comprometido con el
et an la
organizacion. SUGEREMCIAS:

B En la oficing, se|TA[{X) TD |
hacen mejor las
- SUGEREMCIAS:

9. Hay clara definicion | TA[{X) TD {
de wision, mision y

SUGEREMCIAS:

valores & la
imstitucian.

10.La organizacion s | TA{ X ) TD |

buena opcion para
glcanzar calidad de
vida laboral.
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SUGEREMCIAS:

11.

El superior brinda
apoyo para sSuperar
los obstaculos que se
pressntamn.

TA(X])

SUGEREMCIAS:

TD |

12.

Las
responsabilidades

del puesto estan
claramentea.

TA(X])

SUGEREMCIAS:

TD |

13.

Se dispone de un
sistema para al
seguimiento y confrol
de las aclividades.

TA(X])

SUGEREMCIAS:

TD |

14.

Existen mnomas
procedimienios comio
guias de trabajo.

TA(X])

SUGEREMNCIAS:

TD |

15.

Existe un trato justo
en la institucitn.

TA(X])

SUGEREMCIAS:

TD |
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16.5a cuenta con | TA[{X) TD |
BOCESn A la
bl SUGEREMNCIAS:
necesana para
cumplir con &l
trabajo.
17.En mi oficina, la|TA[{X) TD |
imformacidn fluye
adecuadamente. SUGEREMCIAS:
18.Existen  suficientes | TA [ X ) TD |
canales de
L SUGEREMCIAS:
COMmUMiCACcion.
12.En la institucion, se | TA[{ X ) TD |
afrontan y superan
. SUGEREMNCIAS:
los obstaculos.
20.La institwcion | TA (X ) TD |
fomenta y promusve
- . SUGEREMCIAS:
la COMUNICacion
imberma.
21.Existe colaboracion | TA({ X ) TD |

enitre &l personal de

las diversas oficinas.

SUGEREMCIAS:

78



22.Los trabajadores | TA ( X) TD ( )
tienen la oportunidad
de tomar decisiones | SUGERENCIAS:
en tareas de sus
responsabilidades.

23.El grupo con el que | TA(X) TDL )
trabajo, funciona
como un equipo bien | SUGERENCIAS:
integrado.

24 Existe una buena | TA (X) TD( )
administraciéon de los
recursos. SUGERENCIAS:

25.La remuneracion es | TA(X) TD( )
atractiva en
comparacién con la | SUGERENCIAS:
de otras
organizaciones.

26.Se dispone de | TA(X) TD( )
tecnologia que facilite
el trabajo. SUGERENCIAS:

27.La remuneracion esta | TA ( X) TD( )
de acuerdo al
desempeno y los | SUGERENCIAS:
logros.

Promedio Obtenido: N° TA: 27 N° TD,

Comentario General:

Las preguntas estan encaminadas a proporcionar
informacioén de la calidad del clima organizacional.

Observaciones:

- 4

P <= .

TUEZ < EXBPLERTO
3N 36721511
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS (Variable
Dependiente) Satisfaccién Laboral

MOMEBRE DEL JUEZ

Juan Roberto Castillo Chumacero

PROFESION

Lic. en Administracién

ESPECIALIDAD

Gestion Empresarial

EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN 10 anos.
ANDS)

CARGO Consultor

M* CELULAR 980953174

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION DE LOS COLABORADORES DE

LA UGEL CHICLAY

0, 2020.

DATOS DE LOS TESISTAS

MOMEBRES

CARHUAVILCA MEJIA ITALA ELIZABETH
SILVA ZUBIATE FELICITAS YSAMAR

ESPECIALIDAD

E=scuela de Administracion

INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO
GEMNERAL
Determinar cual es la relacion entre el clima organizacional y
la saftisfaccion de los colaboradores de la UGEL Chiclayo,
2020,

OBJETIVOS ESPECIFICOS

DE LA Diagnosticar el clima organizacional de los colaboradores de

INVESTIGACION

la UGEL Chiclayo, 2020.

Identificar el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la

UGEL Chiclayo, 2020.

Establecer la relacidn entre el clima organizacional vy la
satisfaccidn de los colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020.
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN "TA"
S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O *“TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 17 reactivos y ha sido
DEL INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revisidn de la
literatura, luego del juicio de expertos gue
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con &l coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente
sera aplicado a las unidades de andlisis de esta
investigacidn.
1. Siento que el trabajo | TA (X ) TDH0 )
que hago es justo
para mi manera de SLHEERENCIAS:
ser.
2. Me complace los | TA(X) TD{ )
resultados de mi
trabajo. SUGERENCIAS:
3. Mi trabajo me hace | TA{ X)) TD( )
sentir realizado comao
—— SUGEREMNCIAS:
4. La distribucién fisica | TA { X) TDO( )
del ambiente de




trabajo, facilita la | SUGERENCIAS:
realizacion de mis
labores.

. Me disgusta mi | TA{ X ) TD( )
horario.

SUGERENCIAS:

. Llevarse bien con el | TA{X) TDQ )
jefe, beneficia Ia
calidad del trabajo. | SO CCNENCIAS:

. En el ambiente fisico | TA{ X ) TD({ )
en el que laboro, me
siento comodo. SUGERERCIAD:

. Mi jefe wvalora el | TA{X) TD( )
esfuerzo que pongo
en mi trabalo. SUGERENCIAS:

. Siento gque recibo de | TA{ X ) TD( )
parte de la
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organizacidn “mal

trato”.

SUGEREMNCIAS:

10. Prefiero tomar
distancia ocon las
pEersonas con quienes

trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

D )

11.Las tareas gue realizo
las percibo como algo

sin importancia.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

12.Compartir el trabajo
Con otros
companeros me

resulta aburrido.

TA(X )

SUGEREMNCIAS:

TD( )

13.Me desagrada que
limiten mi trabajo para
no  reconocer las

horas extras.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

14. Mi sueldo es muy bajo
para la labor gue

realizo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

D )
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15.El sueldo que tengo | TA(X) TD( )
es bastante
aceptable. SUGERENCIAS:
16.La sensacion que | TA(X) TR )
tengo de mi trabajo,
es que me estan | SUGERENCIAS:
explotando.
17.Mi trabajo me permite WAL ™)
cubrir mis .
expectativas SUGERENCIAS:
econdmicas.
Promedio Obtenido:
N° TA: 17 N° TD:
Comentario General: Todas las preguntas estan correctamente
planteadas ”

Observaciones:

Y i,

27 ; %

— ke : -
x

h“"Ez"v:;}\-‘R'ro
INE-46721511
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INSTRUMENTO DE
Independiente) Clima

VALIDACION FOR JUICIO DE EXPERTOS (Variable
Organizacional

MOMBRE DEL JUEZ

Lucila Jackeline Rosario Morales

PROFESION

Ingeniera Industrial

ESPECIALIDAD

Maestria En Administracion Con

Mencidén En Gerencia Empresarial

EXPERIEMCIA PROFESIOMAL (EM | 7 anos.

ANDOS)
CARGO Especialista de Recursos Humanos
M* CELULAR 8415390268

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION DE LOS COLABORADORES
DE LA UGEL CHICLAYO, 2020,

DATOS DE LOS TESISTAS

MOMBRES

CARHUAVILCA MEJIA ITALA ELIZABETH
SILVA ZUBIATE FELICITAS YSAMAR

ESPECIALIDAD

Escuela de Administracidn

INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO
GEMERAL
Determinar la relacion del clima organizacional y satisfaccion
de los colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020.
ESPECIFICOS

OBJETIVOS ) : . .
Diagnosticar el clima organizacional de los colaboradores de la

1 h . Hi?
DE LA UGEL Chiclayo, 2020.

INVESTIGACION

Identificar el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la UGEL
Chiclayo, 2020.

Establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaceion
de los colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020.
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA”"
S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 27 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revisidon de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente

sera aplicado a las unidades de analisis de esta

investigacion.
1. Existen TA(X) TD( )
oportunidades de
progresar en la '
RS BLTI SUGERENCIAS:
2. El jefe se interesa por [ TA(x ) TD( )
el éxito de sus
Sepsadce. SUGERENCIAS:
3. Se participa en definir [ TA(x ) TD )
los objetivos y las
acciones para ,
lograrlo. SUGERENCIAS:
4. Los superiores expresan | TA(x ) TD( )

reconocimiento por los
logros.
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SUGERENCIAS:
Las actividades en las | TA (%) TD( )
que se trabaja
permiten aprender y _
desarralbarss. SUGERENCIAS:
Se  promueve la|TA(x) TD{ )
generacion de ideas
creativas e )
S — SUGERENCIAS:
Se siente | TA (%) TD( )
comprometido con el
axito en la
Organizacion. SUGERENCUAE:
En la oficina, se | TA(X) TD{ )
hacen mejor las

SUGERENCIAS:
cosas cada dia.
Hay clara definicion | TA({x ) TD( )
de wision, mision vy
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valores en Ia

institucion.

SUGERENCIAS:

.La organizacion es

buena opcion para
alcanzar cahidad de
vida laboral.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD

.El superior brinda

apoyo para  superar
los obstaculos que se
presentan.

TA(x)

SUGEREMNCIAS:

TD |

2. Las responsabilidades

del puesto estan
claramente.

TA(xX)

SUGERENCIAS:

TD

.5e dispone de un

sistema  para el
seguimiento y control
de las actividades.

TA(x)

SUGEREMCIAS:

TD |

. Existen normas vy

procedimientos como
guias de trabajo.

TA(x)

SUGEREMNCIAS:

TD

. Existe un trato justo

en la institucion.

TA(x)

TD(
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SUGERENCIAS:

16. Se cuenta con acceso
a la informacion
necesaria para
cumplir con el
trabajo.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD( )

17.En mi oficina, la
informacion fluye

adecuadamentes.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD( )

18.Existen suficientes
canales de

comunicacion.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD( )

19.En la institucidn, se
afrontan v superan

los obstaculos.

TA (=)

SUGERENCIAS:

TD( )

20.La institucion

fomenta ¥

TA(x)

TD( )
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promueve Ia
comunicacion

intermna.

SUGERENCIAS:

21.Existe colaboracidn
entre el personal de
las diversas

oficinas.

TA(x) TD |

SUGERENCIAS:

22 los frabajadores
tienen la
oportunidad de
tomar decisiones en
tareas de sus

responsabilidades.

TA(x) TD(

SUGERENCIAS:

23.El grupo con el que
trabajo, funciona

cCOmMO un equipo

bien integrado

TA(x) TD(

SUGERENCIAS:
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24. Existe una buena | TA(x) TD (
administracién de los
Tecursos. SUGERENCIAS:

25.La remuneracién es | TA(Xx) TD (
atractiva en
comparacién con la de | SUGERENCIAS:
otras organizaciones.

26. Se dispone de | TA(Xx) TD (
tecnologia que facilite
el trabajo. SUGERENCIAS:

27.La remuneraciéon estd | TA(x) TD (
de acuerdo al
desempefio y los | SUGERENCIAS:

logros.

Promedio Obtenido:

N° TA: 27 N° TD:

Comentario General:

Observaciones:

- EXPERTO

DNI: 46464863

91




INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS (Variable
Dependiente) Satisfacelon Laboral

NOMEBRE DEL JUEZ Lucila Jackeline Rosario Morales

PROFESION

Ingeniera Industrial

ESPECIALIDAD

Maestria En Administracion Con

Mencion En Gerencia Empresarial

EXPERIENCIA PROFESIOMAL (EM | 7 afos.

ANOS)
CARGO Especialista de Recursos Humanos
N* CELULAR 941590268

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION DE LOS COLABORADORES
DE LA UGEL CHICLAY O, 20210,

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMEBRES

CARHUAVILCA MEJIA ITALA ELIZABETH
SILVA ZUBIATE FELICITAS YSAMAR

ESPECIALIDAD

E=scuela de Administracion

INSTRUMENTO Cuestionario
EvVALUADO
GEMERAL
Determinar cual es la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion de los colaboradores de la UGEL Chiclayo,
OBJETIVOS 2020,
DE LA ESPECIFICOS

INVESTIGACION

Diagnosticar el clima organizacional de los colaboradores de la
UGEL Chiclayo, 2020.

Identificar el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la UGEL
Chiclayo, 2020.

Establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
de los colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020.
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN "TA”

S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL

ITEM O “TD" SI ESTA

TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE

DE LGOS ITEMS

DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 17 reactivos ¥y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicic de experios que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente
sera aplicado a las unidades de analisis de esta

investigacion.

1. Siento que el | TA(x) TD( )
trabajo que hago es
justo para - SUGEREMNCIAS:
manera de ser.
2. Me complace los |TA(xX) TD( )
resultados de mi
3 SUGEREMNCIAS:
trabajo.
3. Mi trabajo me hace | TA(x ) TD( )

sentir realizado

CoOmo persona.

SUGEREMCIAS:
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La distribucisn
fisica del ambiente
de trabajo, facilita la
realizacion de mis

labores.

Me disgusta mi

horario.

Llevarse bien con el
jefe, beneficia la

calidad del trabajo.

En & ambiente
fisico en el que
laboro, me siento

comodo.

Mi jefe walora el
esfuerzo que pongo

en mi trabajo.

TA(x) TD |
SUGERENCIAS:
TA(x) TD |
SUGERENCIAS:
TA(x) TD |
SUGERENCIAS:
TA(x) TD |
SUGERENCIAS:
TA(x) TD |

SUGEREMCIAS:
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9. Siento que recibo
de parte de Ila
organizacion  “mal

trato”.

TA (x)

SUGERENCIAS:

TD( )

10. Prefiero tomar
distancia con las
peErsonas COon

quienes trabajo.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD( )

11.Las tareas que
realizo las percibo
como  algo  sin

importancia.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD( )

12. Compartir el trabajo
con otros
companeros me

resulta aburrido.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD( )

13.Me desagrada que
limiten mi trabajo
para no reconocer

las horas extras.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD( )
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14.Mi sueldo es muy
bajo para la labor

que realizo.

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD( )

15.El sueldo gque tengo | TA{ x ) TD{ )
es bastante
SUGERENCIAS:
acepiable.
16. LLa sensacién que tengo TALx) K )
de mi trabajo, es que | g GERENCIAS:
me estan explotando.
- o TA(x) TR )

17. Mi trabajo me permite
cubrir mis expectativas
econdémicas.

Promedio Obtenido:

Comentario General:

Observaciones:

SUGERENCIAS:

N° TA: 17 N° TD:

s

!

TRZ = EXPERTO
DNI: 46464863



INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS (WVariable
Independiente) Clima Organizacional

NOMEBRE DEL JUEZ

Ana Melizza Mio Carpio

PROFESION

Lic. en Administracidn

ESPECIALIDAD

Recursos Humanos

EXPERIENCIA PROFESIOMAL (EM | 5 afos.

ANOS)
CARGO Asistente de control interno
M® CELULAR 978017926

LA UGEL CHICLAY

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION DE LOS COLABORADORES DE

0, 2020

DATOS DE LOS TESISTAS

MOMERES

CARHUAWILCA MEJIA ITALA ELIZABETH
SILVA ZUBIATE FELICITAS YSAMAR

ESPECIALIDAD

Ezcuela de Administracicon

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADOD
GEMERAL
Determinar la relacidn del clima organizacional y satisfaccion
de los colaboradores de la WGEL Chiclayo, 2020.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
DE LA | Diagnosticar el clima organizacional de los colaboradores de
INWESTIGACION | la UGEL Chiclayo, 2020.

Identificar el nivel de satisfaccidn de los colaboradores de la
UGEL Chiclayo, 2020.

Establecer la relacion entre el clima organizacional vy la

satisfaccion de los colaboradores de la WGEL Chiclayo, 2020,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCAMDO CON UN ASPA EN "TA”
S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" Sl ESTA
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TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.
DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 27 reactivos ¥ ha sido
DEL INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente
sera aplicado a las unidades de analisis de esta
investigacion.
1. Existen TA[ X)) TDH )
oportunidades de
progresar  &n  1a | o\, rRENCIAS:
institucién.
2. El jefe se interesa por | TA (X ) TD{ )
el éxito de sus
WHpRSaCS. SUGERENCIAS:
3. 3¢ participa en|TA{[{X) D )
definir los objetivos
y las acciones para SUGERENCIAS:
logrario.
4. Los guperiores | TA [ X ) TD{ )
expresan
reconocimiento  por
los logros.
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SUGERENCIAS:
3. Las actividades en | TA{ X ) TD{ )
laz gue se frabaja
permiten aprender y ]
desarrollarse. SUGERENCIAS:
. o2 promueve la|TA[{X) TD{ )
generacion de
!deas creativas e SUGERENCIAS:
innovadoras.
. Se giente | TA[ X ) TD{ )
comprometido con
el exio en la|g,arReENCIAS:
organizacion.
. En la oficina, s |TA{X) TD{ )
hacen mejor las
SUGERENCIAS:
cosas cada dia.
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9. Hay clara definicion
de vision, misidn y
valores en Ia

institucion.

TA(X)

SUGEREMCIAS:

TD (

10.La organizacion es
buena opcidén para
alcanzar calidad de
vida laboral.

TA(X)

SUGEREMCIAS:

TD

11.El superior brinda
apoyo para superar
los obstaculos que
se presentan.

TA(X)

SUGEREMCIAS:

TD(

12.Las
responsabilidades
del puesto estan
claramente.

TA (X )

SUGEREMCIAS:

TD(

13.5e dispone de un
sisterma para el
seguimisnto v
control de las
actividades.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD (

14 Existen normas y
procedimientos

TA(X)

TD(




como guias de | SUGERENCIAS:
trabajo.
15. Existe un trato justo | TA({ X ) TD{ )
en la institucidn.
SUGEREMNCIAS:
16.5¢ cuenta con|TA(X) TD( )
acceso a Ia
informacion )
. para SUGERENCIAS:
cumplir con el
trabajo.
17.En mi oficina, la|TA{X) TD( )
informacion  fluye
adecuadamente. SUGERENCIAS:
18.Existen suficientes | TA(X) TD( )
canales de
L SUGERENCIAS:
comunicacion.
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19.En la institucidn, se

afrontan y superan

los obstdculos.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

20.La institucion

fomenta ¥
promueve la
comunicacion

interna.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

21.

Existe colaboracion
entre el personal de
las diversas

oficinas.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD{(
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22.Los trabajadores
tienen la oportunidad
de tomar decisiones
en tareas de sus
responsabilidades.

TA(X) B¢ )
SUGERENCIAS:

23.El grupo con el que

trabajo, funciona
como un equipo bien
integrado.

TA (X) TR )

SUGERENCIAS:

24 Existe una buena
administraciéon de los
recursos.

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

25.La remuneracién es | TA (X)) TD ( )
atractiva en
comparacion con la | SUGERENCIAS:
de otras
organizaciones.
26.Se dispone de | TA(X) TD ( )

tecnologia que facilite
el trabajo.

SUGERENCIAS:

27.La remuneracion esta

de acuerdo al
desempefio y los
logros.

TA (2X) ™D ( )

SUGERENCIAS:

Promedio Obtenido:

N° TA: 27 N° TD:

Comentario General:

Valido los 27 items propuestos porque a la vez son
creados por la destacada investigadora Sonia
Palma Carrillo y ya son aprobados.

Observaciones:
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS (Variable
Dependiente) Satisfaccién Laboral

NOMBRE DEL JUEZ Ana Melizza Mio Carpio

PROFESION

Lic. en Administracion

ESPECIALIDAD

Recursos Humanos

EXPERIENCIA PROFESIOMAL (EN | 5 afos.

ANOS)
CARGOD Asistente de Control Interno
N® CELULAR o978017926

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION DE LOS COLABORADORES DE
LA UGEL CHICLAYO, 2020.

DATOS DE LOS TESISTAS

NMOMBRES

CARHUAVILCA MEJIA ITALA ELIZABETH
SILVA ZUBIATE FELICITAS YSAMAR

ESPECIALIDAD

Escuela de Administracion

INSTRUMENTO Cuestionario
EvVALUADO
GEMERAL
OBJETIVOS Determinar cual es la relacidn entre el clima organizacional vy
la satisfaccidn de los colaboradores de la UGEL Chiclayo,
DE L&

INVESTIGACION

2020.

ESPECIFICOS
Diagnosticar el clima organizacional de los colaboradores de
la UGEL Chiclayo, 2020.

Identificar el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la

UGEL Chiclayo, 2020.

Establecer la relacidn entre el clima organizacional vy la
satisfaccion de los colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO COM UM ASPA EN "TA”
S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
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TOTALMENTE EN DESACUERDO, S1 ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.
DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 17 reactivos y ha sido
DEL INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicic de experios que
determinara la validez de contenido sera sometido a
prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach vy finalmente
sera aplicado a las unidades de analisis de esta
imvestigacidn.
1. Siento que el trabajo | TA (X ) TO( )
que hago es justo
nars mi maners de SUGERENCIAS:
Ser.
2. Me complace los| TA (X) TD{ )
resultados de mi
—— SUGERENCIAS:
3. Mi trabajo me hace | TA( X)) TD( )
sentir realizado
COMD Dersona. SUGERENCIAS:
4. La distribucion fisica | TA { X) TD( )
del ambiente de
trabajo, faciita la | > CERENCIAS:
realizacion de mis
labores.
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. Me disgusta mi

harario.

TA (X))

SUGERENCIAS:

TD( )

. Llevarse bien con el

jefe, beneficia Ia

calidad del trabajo.

TA (X))

SUGEREMCIAS:

TD( )

. Em el ambiente

fisico en el que
laboro, me siento

comodo.

TA (X))

SUGERENCIAS:

TD( )

. Mi jefe wvalora el
esfuerzo gque pongo

en mi trabajo.

TA (X)

SUGEREMCIAS:

TO( )

. Siento que recibo de
parte de la
organizacion  “mal

trato”.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )
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10. Prefiero tomar
distancia con las
personas Con

quienes trabajo.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD |(

11.Las tareaz que
realizo las percibo
comao algo sin

importancia.

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD |(

12. Compartir el trabajo
con otros
companeros me:

resulta aburrido.

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD |(

13.Me desagrada que
limiten mi trabajo
para no reconocer

las horas extras.

TA[X)

SUGEREMNCIAS:

TD(

14.Mi sueldo es muy
bajo para la labor

que realizo.

TA (X )

SUGEREMNCIAS:

TD (
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15.El sueldo que tengo | TA(X) TD( )
es bastante
aceptable. SUGERENCIAS:

16.La sensacion que | TA(X) TD( )
tengo de mi trabajo,
es que me estan | SUGERENCIAS:
explotando.

17.Mi trabajo me permite TR{R) ™( )
cubrir mis .
expectativas SUGERENCIAS:
econdémicas.

Promedio Obtenido:
N° TA: 17 N° TD:

Comentario General:

Totalmente de acuerdo con los 17 items, puesto
que ya estan aprobados en nuestro pais y en otros
paises latinoamericanos.

Observaciones:

D e T
B
VAL L 1,( Uf'
e A\YNAAANS A NS
JUEZ — EXPERTO

DNI: ¥39%¢ 31
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Anexo N°03: Carta de la empresa donde autoriza realizar la investigacion

'F‘i-m(;ndo digitalmente por GALVEZ ALCANTARA Ciro Abad FIR 166733t
4 |Uhidad: AREA DE RECURSOS HUMANOS

rgo: COORDINADOR DE RECURSOS HUMANOS
%29 Fecha y hora de proceso:28/11/2019 - 12:42:14

GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE
PERU UGEL CHICLAYO
AREA DE RECURSOS HUMANOS

|d seguridad: 4219965 Afio de la Lucha Contra la Corrupcién y la Impunidad Chiclayo 28 noviembre 2019

OFICIO N° 000499-2019-GR.LAMB/GRED-UGEL.CH-ARH [3427483 - 0]

FELICITAS YSAMAR SILVA ZUBIATE
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

ASUNTO: AUTORIZACION EN APOYO PARA INVESTIGACION DE TESIS

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo, con la finalidad de informar que se AUTORIZA
a la alumna SILVA ZUBIATE FELICITAS YSAMAR con DNI N° 47530717, del IX ciclo de la Escuela
Profesional de Administracién de la Universidad Sefior de Sipan, al desarrollo de tesis denominado “Clima
organizacional y satisfaccién de los colaboradores de la Ugel Chiclayo en el 2020".

Es propicia la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima.

Atentamente,

Firmado digitalmente
CIRO ABAD GALVEZ ALCANTARA
COORDINADOR DE RECURSOS HUMANOS
Fecha y hora de proceso: 28/11/2019 - 12:42:14

Esta es una copia auténtica imprimible de un d [{ ico archivado por i Regional L yeq plicando lo disp to por el Art. 25 de D.S.
070-2013-PCM y la Tercera Disposicién C ia Final del D.S. 026-2016-PCM. Su ici e integridad p ser a través de la
igui dlil i6n web: hitps isgedo3.regit gob.pe/verifica/
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Anexo N°04: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES

¢, Cuél es la relacion entre el clima Determinar cuél es larelacion entre HO: El clima organizacional no  Variable
organizacional y satisfaccion de los el clima organizacional y la se relaciona con la satisfaccion independiente:
colaboradores de la UGEL Chiclayo en satisfacciébn de los colaboradores de los colaboradores de la
el afio 2020? de la UGEL Chiclayo, 2020. UGEL Chiclayo en el 2020. Clima
organizacional
OBJETIVO ESPECIFICOS H1: El clima organizacional se

relaciona con la satisfaccion

de los colaboradores de la

UGEL Chiclayo en el 2020.

Diagnosticar el clima Variable

organizacional de los Dependiente:

colaboradores de la UGEL

Chiclayo, 2020. Satisfaccion
laboral

Identificar el nivel de satisfaccion
de los colaboradores de la UGEL
Chiclayo, 2020.

Establecer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion de
los colaboradores de la UGEL
Chiclayo, 2020.
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Anexo N°05: Resolucién de Trabajo de Investigacion

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0764-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 12 de julio de 2020.

VISTO:

El Oficio N°0276-2020/FACEM-DA-USS de fecha 13/07/2020, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Profesional de Administracion y el proveido de la Decana de FACEM, de fecha 17/07/2020, sobre
aprobacidn de proyectos de investigacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N* 30220 en su articulo 45" que a Ia letra dice: Obtencion de
grados y titulos: La obtencidn de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisdos minimos son los
siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la
aprobacién de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés
o lengua nativa.

Que, segln Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N” 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo de investigacidn, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y
derivados a la facultad, para la emision de la resolucidn respectiva. El periodo de vigencia de los mismos
serd de dos aflos, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atrbuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyectos de investigacion de los estudiantes del X ciclo de la Escuela
Profesional de Administracion, del programa PAST seccion "B semestre 2020 |, segun se indica en cuadro
adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Cco Escuela, Archivo

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 451632
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representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacion del pais y del exterior.

e Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N© 822. En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
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Anexo N°07: Fotos de aplicacion de la encuesta
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© encuesta.com

Clima Organizacional

1 Crear z ver 3 Comparti 4 Resultados

Figura 13: Aplicacion de encuestas virtuales.

Fuente: Elaboracion propia.

O encuesta.com Mis encuestas  Mis s YL 0 © 2

Clima Organizacional ) cerrada

Crear 2 Ver 3 Compartir 4 Resultados

-—
Lo =
Plataformas de envio Pagina web Medios impresos

Figura 14: Aplicacion de encuestas virtuales.
Fuente: Elaboracion propia.
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Clima Organizacional ) Cemada

1 Crear 2 Ve 3 Compartir 4 Resultados
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Respuestas
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Figura 15: Aplicacion de encuestas virtuales.

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 16: Aplicacion de encuestas virtuales.

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 17: Aplicacion de encuestas virtuales.

Fuente: Elaboracion propia.

4 Resultados
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Figura 18: Aplicacion de encuestas virtuales.

Fuente: Elaboracion propia.
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() encuestacom s encuestas is Gontacios

Clima Organizacional
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Inicio
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Figura 19: Aplicacion de encuestas virtuales.

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo N°08: Reporte TURNITIN

INFORME DE ORIGINALIDAD
16, 164 3% 7%
INDICE DE SIMILITUD ~ FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe 5%

Fuente de Internet

]
repositorio.uss.edu.pe 4%

Fuente de Internet

M repositorio.lamolina.edu.pe 7
%7 Fuente de Internet %

revistagobiernoygestionpublica.usmp.edu.pe 4
Fuente de Internet %

hdl.handle.net 1
Fuente de Internet %

H 1library.co 4
Fuente de Internet %
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Anexo N°09: Acta de Originalidad

‘[% | UNIVERSIDAD
| SENUR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

La Coordinacidn de Investigacion y Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de
Administracién y revisor de la investigaciin aprobada mediante Resolucion N° 0764-FACEM-
Uss-2020, presentado por las Bachiller CARHUAVILCA MEJIA ITALA ELIZABETH y
SILVA ZUBIATE FELICITAS YSAMAR, con su fesis Tiulada CLIMA ORGANIZACIONAL
¥ SATISFACCION DE LOS COLABORADORES DE LA UGEL CHICLAYO, 2020

Se deja constancia que la investigacidn antes indicada tiene un Indice de similitud del 16%
verificable en el reporie final del andlisis de originalidad mediante el software de similitud
TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no consfituyen plagio
y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resclucion de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 02 de Setiembre de 2021

Dr. MIRKO MERINQ NUNEZ
DMl N® 16716799
Escuela Academico Profesional de Administracion.
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