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Resumen

Esta investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo”, cuyo problema general fue:
¢,De qué manera el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de
los trabajadores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo?, para lo cual se plante6
como objetivo general: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, para
lograr este objetivo se tuvieron los siguiente objetivos especificos: Determinar la
relacion existente entre el estilo de liderazgo, el nivel de motivacién, el nivel de
confianza, el nivel de comunicacion y el nivel de identificacidon institucional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo. La
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental
de nivel relacional, para lo cual se utiliz6 una muestra de 62 trabajadores, a los
cuales se les aplico dos encuestas. Llegando a concluir que existe relacién directa
entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores
del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

Palabras clave: Clima, organizacién, satisfaccion en el trabajo, liderazgo,

comunicacion.



Abstract

This research entitled “Organizational climate and job satisfaction of the
workers of the SYE-ANCON Consortium, Chiclayo”, whose general problem was:
How does the organizational climate relate to the job satisfaction of the workers of
the SYE-ANCON Consortium, Chiclayo? , for which it was proposed as a general
objective: To determine the relationship between the organizational climate and the
job satisfaction of the employees of the SYE-ANCON Consortium, Chiclayo, to
achieve this objective the following specific objectives were achieved: Determine
the relationship between the style of leadership, the level of motivation, the level of
trust, the level of communication and the level of institutional identification with the
job satisfaction of the workers of the SYE-ANCON Consortium, Chiclayo. The
methodology used was a quantitative approach, with a non-experimental design of
a relational level, for which a sample of 62 workers was used, to which two surveys
were applied. Coming to conclude that there is a direct relationship between the
variables organizational climate and the job satisfaction of the workers of the SYE-
ANCON Consortium, Chiclayo.

Keywords: Climate, organization, job satisfaction, leadership, communication.
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I.  INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica
A nivel internacional

Hoy en dia, el ambito empresarial, caracterizado por la competitividad, dinamismo
y complejidad de su entorno; siendo el conocimiento e innovacion recursos
dominantes para la existencia de una empresa en el largo plazo, considerando que
la gestion estratégica se enfoca esencialmente en los recursos inmateriales, la
satisfaccion laboral es uno de los fundamentos de mayor atencion debido a que el
recurso humano, es elemento clave para obtener resultados positivos que permitan
lograr las metas de la organizacion consiguiendo un agradable clima
organizacional; ocupando un sitio sobresaliente, una idea objetiva o condenatoria
predomina en la filiacién reciproca adoptada hacia la empresa yendo de la mano la
responsabilidad y produccion que esta tenga (Manosalvas et al., 2015).

El talento humano, es esencial en organizaciones, brinda servicios profesionales y
técnicos para conquistar objetivos planificados, por ello, los dirigentes y obreros
comprenden que la forma ideal para lograr la mejora o prosperidad personal u
organizacional es aumentando el esfuerzo y produccion, requiriéndose
trabajadores ligados a su organizacion, consecuentemente, distintas empresas han
analizado diversas situaciones que influencian la prosperidad y responsabilidad de
sus colaboradores, favoreciendo el trabajo, estabilidad y ampliando Ia

disponibilidad de beneficios concedidos a trabajadores (Montoya et al., 2017).

Actualmente, existen organizaciones que no dedican la importancia necesaria al
ambiente y compromiso organizacional, a pesar de ser aspectos esenciales de
vanguardia empresarial. El clima organizacional, es elemento vinculante o quizas
una limitacion para el buen ejercicio organizacional influyente en el comportamiento
de sus integrantes, en virtud a las perspectivas empresariales de los trabajadores,
se desarrolla el sentimiento de cercania o distanciamiento con su ambiente de
trabajo, referida en términos de libertad, organizacion, incentivos, consideracion,

familiaridad, sustento, entre otros (Hinojosa, 2010).
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Mantener un optimo clima organizacional, es una necesidad indispensable que
compete a diferentes sectores sociales que fomentan el bienestar en
organizaciones publicas o privadas, lo cual permite identificar que la gestion del
recurso humano cobra mayor relevancia y reconoce como un factor esencial para
el éxito, ello implica una trascendental evolucién de la gestion humana donde se
contemplan variables, consideradas para analizar situaciones organizacionales

individuales y grupales (Cardona, 2016).
A nivel nacional

En el Pertd, se han venido ejecutando procesos que permiten que las
organizaciones fomenten ambientes apropiados que satisfagan a sus
colaboradores, reconociéndose al clima laboral como elemento esencial de toda

organizacion publica o privada (Gonzales, 2017).

Las investigaciones sobre clima y satisfaccién laboral trascienden, al favorecer el
sentir de los empleados sobre la actividad organizacional; estableciéndose en una
herramienta de investigacion que crea beneficio al implementarse tareas punitivas
en aspectos que lo requieran, asimismo establecen dispositivos que conocen

indirectamente, la eficacia administrativa organizacional (Pérez y Rivera, 2015).

En las organizaciones se suscitan diversas circunstancias que limitan las labores y
logro de metas, tales situaciones estan armonizadas por multiples interacciones; en
funcidn a caracteristicas personales y colectivas de elementos empresariales, se
obtendrdn metas organizacionales. Actualmente, nace desde la apreciacion del
enfoque sistémico, por comprender que individuos que forman la empresa estan

influenciados por rasgos organizacionales o personales (Quispe, 2015).

Las habilidades directivas, establecen la existencia de procedimientos complejos
gue intervienen, como: entrenamiento, salario, situaciones laborales, motivacion,
clima organizacional, liderazgo, etc.; siendo indudable el hecho de mejorar la
satisfaccion como circunstancia que antecedente a cualquier disposicion
empresarial para optimizar su gestion, considerandose que la insatisfaccion crea
actitudes negativas hacia la empresa, que haran irrealizables el éxito y eficacia de

dichas decisiones (Pacheco, 2015).
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A nivel regional

En las organizaciones se manifiestan diversas caracteristicas que permiten la
distincion de una con otra, en consideracion a que dichas distinciones son creadas
por los colaboradores; debiéndose mencionar que el contexto intimo de una
empresa se conforma por emociones psicolégicas de los trabajadores, no
solamente obedece a caracteristicas propias, sino también, interviene la manera de
apreciar su contexto de labores y los dispositivos organizacionales, estos

pardmetros se consideran como clima organizacional (Milidn y Montero, 2017).

Las personas son elementos fundamentales de las empresas por lo cual su valor
estratégico sigue desarrollandose, concluyendo que su éxito obedece al
conocimiento, experiencia y aptitudes de sus colaboradores. Los colaboradores
llevan al trabajo opiniones personales anticipadas, sobre sus merecimientos, y sus
capacidades; razon suficiente para que las empresas se inquieten por el ambiente
laboral, y ejecuten gestiones para interesarse pertinentemente de la apreciacion de
los trabajadores, encontrdndose en busca de estrategias que mejoren el clima

laboral, acrecentando el rendimiento en sus labores, etc. (Cortez, 2016).

En el contexto de la realidad del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, se evidencia
que el compromiso de los colaboradores y el contexto no son los apropiados para
emanar la satisfaccion personal o colectiva, siendo el desaliento, debilidad fisica,
exiguas oportunidades de adiestramiento, necesidades del personal, las que
consecuentemente generan impotencia, desanimo y conflictos familiares, las
cuales terminan extendiendo energias para conciliar sus labores profesionales con
las individuales; tomando extensos dias de trabajo extra con el consecuente
agotamiento; trayendo irremediablemente secuelas negativas, en la vida intima y

profesional de los colaboradores; repercutiendo en el desarrollo de sus funciones.

Por tanto, el estudio intenta relacionar las variables en el Consorcio SYE-ANCON,
Chiclayo, a fin de que los directivos gerenciales propongan estrategias de estimulo

y desarrollo a favor de los trabajadores a fin de aumentar su nivel y calidad de vida.
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1.2. Trabajos previos

Las investigaciones que preceden el estudio, en el ambito internacional, nacional y

local, se cita:
1.2.1. A nivel internacional

Ortiz et al. (2019), “Clima organizacional y satisafaccion laboral en empresa del
sector construccion”, articulo; objetivo vincular las variables en una constructora,
método cuantitativo, descriptivo, no experimental, poblacion y muestra 250
trabajadores, aplicé instrumento Minnesota Satisfaction Questionari (MSQ),
resultados hall6 relacion positiva entre ambas variables, concluy6 las
dimensiones de mayor influencia en satisfaccién laboral son recompensa y

liderazgo.

Noboa et al. (2018), “Relacion clima organizacional y satisafaccion laboral en
sector construccion”, articulo; objetivo determinar el vinculo de las variables en
una empresa de construccion, método cuantitativo, descriptivo, no experimental,
muestra 250 trabajadores, aplicé instrumento Minnesota Satisfaction Questionari
(MSQ), resultados, encontré relacion positiva entre anbas variables, concluyo

que las dimensiones de mayor influencia son recompensa y liderazgo.

Veloso et al. (2018), “Evaluacion de modalidades de intervencién para mejorar
satisfaccion vital, satisfaccion laboral y clima organizacional”, articulo; objetivo
explorar la manera de aplicacion de adiestramiento eficiente para optimizar la
apreciacion organizacional, método cuantitativo, descriptivo, no experimental,
muestra 7 investigaciones, aplicé seis estudios intensidad baja y alta en el
tiempo, resultados, evidencié que el efecto era concluyentemente diferente,
acorde la modalidad empleada; concluyo las modalidades cambiaban acorde la
intensidad, consideré la dimension del efecto (r) conseguido, y confrontaron con

el test Preacher.
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Zans (2017), “Clima Organizacional y desempefio laboral de trabajadores de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, 2016”,
tesis; objetivo examinar influjo del clima organizacional en desempefio laboral,
método cuantitativo, descriptivo, no experimental, muestra 88 trabajadores,
aplic6 cuestionario, concluyd que mayormente existe tranquilidad,
considerandose regularmente propicio y perjudicial, coexistiendo un liderazgo

interactivo insuficiente, sin propension a defender el trabajo en equipo.

Rodriguez (2017), “Clima organizacional y satisfaccion laboral de colegios
adventistas ubicados en Union del Norte curso escolar 2016”, objetivo relacionar
clima organizacional y satisfaccion laboral en colegios adventistas, método
cuantitativo, descriptivo, no experimental, muestra 72 empleados, aplico

cuestionario, concluyo existe relacion significativa entre variables.

Montoya et al. (2016), “Satisfaccién laboral y clima organizacional en
funcionarios de Universidad Estatal Chilena”, articulo; objetivo relacionar las
variables, método cuantitativo, descriptivo, no experimental, muestra 166
trabajadores, aplicé cuestionario, concluyd que la apreciacion 6ptima del clima
organizacional se vincula a mayor satisfaccion laboral, la correlacién significativa

en pedagogos (r = 0,523; p < 0,001) y funcionarios (r = 0,468; p < 0,001).

Cardona (2016), “La satisfaccion Laboral y clima organizacional en CDI San José
de Manizales”, trabajo; objetivo conocer la satisfaccion laboral y clima
organizacional, método cuantitativo, descriptivo, no experimental, muestra 31
empleados de planta, aplicoé cuestionario, concluyo existe satisfaccion por clima
organizacional, variables de mayor valoracién son habilidad profesional y trabajo
grupal, en contraste gestion de talento humano y comunicacion e integracion,
asimismo existe complacencia por la satisfaccion laboral, condicién social

laboral, en contraposicion a estilos individuales de vida.

Manosalvas et al. (2015), “Clima organizacional y satisfaccion Laboral: Analisis
cuantitativo de relacion”, articulo; objetivo relacionar las variables, método
cuantitativo, tipo descriptivo, no experimental, muestra 130 personas, aplico
cuestionario, concluyo existe relacion entre variables, reconociendo deducciones

de investigaciones vinculadas a materia.
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Pefa et al. (2015), “Clima organizacional y satisfaccion laboral en empresa
familiar”, articulo; objetivo relacionar las variables, método cuantitativo, no
experimental, muestra 20 sujetos, aplicO cuestionario, concluyé que los
colaboradores aprecian el clima organizacional indicando, entender actividades,
compromisos y ocupaciones, concordando con ejercicio de mando; respecto a

satisfaccion laboral, manifiestan contentos y orgullosos de labor que efectdan.
1.2.2. A nivel nacional

Cabrera (2018), “Clima organizacional y satisfaccién laboral en institucién
Publica Peruana”, trabajo; objetivo evidenciar nivel de las variables, método
cuantitativo, no experimental, muestra 13,000 personas, aplicé cuestionario,
concluyo que el nivel de las variables es positivo, afirma la hipétesis valoracion

muy favorable; aceptandose parcialmente, la hipotesis.

Barros (2017), “Clima organizacional y satisfaccién laboral en Empresa MA’
Fruta — Huanuco 2017”, trabajo; objetivo identificar el influjo entre variables,
método cuantitativo, descriptivo, no experimental, muestra 20 trabajadores,
aplicé cuestionario, concluyd que se relacionan claramente, un buen ambiente
laboral dara mejor satisfaccién, dentro de organizacion, la prueba piloto obtiene
0.286, sus trabajadores no estan satisfechos con procedimiento laboral

empresarial, consecuencia de carentes estrategias directivas.

Gonzales (2017), “Clima organizacional y satisfaccion laboral en Municipalidad
de Comas, 2017”, trabajo; objetivo relacionar las variables, método cuantitativo,
no experimental, poblacion 274, muestra 160 trabajadores, aplicO cuestionario,
concluyé existe relacion entre variables (Rho Spearman = 0,580), y dimension

estructura y satisfaccion laboral (Rho Spearman = 0,564).

Pérez y Rivera (2015), “Clima organizacional y satisfaccion laboral en Instituto
de Investigaciones de Amazonia Peruana, 2013, tesis; objetivo relacionar las
variables, método cuantitativo, muestra 107 trabajadores, aplic6 cuestionario,
concluyd existe nivel moderado entre variables, se distinguen contextos
laborales favorables respecto a infraestructura, oficinas adecuadas, seguridad

laboral, reconocimiento y honorarios segun perfil.
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Quispe (2015), “Clima organizacional y satisfaccion laboral en Apurimac,
Andahuaylas, 2015”, tesis; objetivo relacionar las variables, método cuantitativo,
descriptivo, no experimental, muestra 30 trabajadores, aplicé cuestionario,
concluy¢ el coeficiente Spearman demuestra relacion entre variables de 0,652,
aceptandose la hipétesis de investigacion.

1.2.3. A nivel regional

Carrion (2018), “Clima organizacional y satisfaccion laboral en Municipalidad
Distrital de Zafia. Lambayeque 2018”, tesis; objetivo relacionar las variables,
método cuantitativo, descriptivo, no experimental, muestra 30 trabajadores,
aplicé cuestionario, concluyé existe correlaciéon positiva moderada entre
variables, se goza de organizacion sdlida, propoésitos claros, liderazgo,
adiestramientos e inclusive requerimientos que posibilitan Optimo clima

organizacional reforzando las relaciones laborales.

Constantino y Lozada (2018), “Clima organizacional en CRAC RAIZ, influencia
con satisfaccion laboral Jaén 2018”, tesis; objetivo establecer nivel de influencia
entre variables, método cuantitativo, no experimental, muestra 22 colaboradores,
aplicod cuestionario, concluy6 el clima organizacional es medio, la organizacion
posee componentes que no benefician el ambiente laboral; la satisfaccion laboral
es moderada, existen elementos a corregir para estar feliz, las dimensiones con
menor incidencia en clima organizacional son comunicacién y supervision,
dimensiones de menor incidencia en satisfaccién laboral son reconocimiento

personal y social, estableciéndose relacion entre variables (0.420).

Milidn y Montero (2017), “Clima organizacional y satisfaccion laboral de Empresa
ONCORAD Chiclayo 2016”, tesis; objetivo establecer la relacion entre variables,
método cuantitativo, no experimental, muestra 37 colaboradores, aplico
cuestionario, concluy6 que dimensiones mas valoradas de clima organizacional
son: involucramiento laboral (40,49%) y comunicacion (39,66%) y menos
valoradas: autorrealizacion (38,51%) y supervision (38,91%), asimismo,
dimensiones mas estimadas de satisfaccion laboral son: significacion de tarea
(43,17%) y condiciones de trabajo (42,07%), y menor valuacion beneficios

econodmicos (40,42%) y reconocimiento personal y/o social (41,29%).
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Clima organizacional
Definiciéon

Rivera (2016) describe que, constituye una tematica distinguida en empresas
gue pretenden ser competitivas, productivas y perfeccionistas del servicio
ofertado, mediante métodos introspectivos, que componen su medio intimo
empresarial, siendo el ambiente psicologico un rasgo existente en cada una de

ellas.

Chiavenato (2015), refiere que, cuando el personal se encuentra motivado, el
clima organizacional se refleja en vinculos placenteros, caracterizadas por
condiciones de beneficio, apoyo absoluto, etc.; en contraposiciéon cuando no
estan motivadas, sea por desilusién o exigencias se perjudica y caracteriza por
etapas depresivas, apéticas, llegando a situaciones de resignacion, ofuscacion
y convulsibn social manifestadas mediante actitudes desafiantes

manifiestamente a la empresa, mediante huelgas, paros y demandas similares.

Chiavenato (1992) manifiesta que, implica distintos aspectos de la realidad,
sobrepuestos equitativamente en diferentes jerarquias, como factores
estructurales (estructura, técnicas, estrategias, objetivos estratégicos, normas
internas); los factores sociales (habilidades sociales y sistemas de valores

interpersonales).
Teoria de Likert
Quispe (2015), refiere a Likert en su Teoria del Clima Organizacional, establece:

a. Variable Causal: Establecen el nivel de evolucion y resultados obtenidos por
una organizacion, son susceptibles de soportar modificaciones derivadas de los

directivos de la organizacion (Quispe, 2015).

b. Variable Intermediaria: Manifiestan el nivel interno y salud empresarial,
mediante la motivacion, actitudes, rendimiento, eficacia comunicacional y toma

de decisiones, etc. (Quispe, 2015).
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c. Variable Final: Reflejan el resultado de las precedentes, expresan efectos
derivados de la estructura; como productividad, gastos empresariales, ganancias
y pérdidas (Quispe, 2015).

Caracteristicas
Quispe (2015), refiere:
- El ambiente de trabajo se vincula con el ambiente de la organizacion.

- Estabilidad con cambios graduales, puede sufrir perturbaciones importantes

deriva de disposiciones que afectan al acontecer empresarial.

- Enérgico impacto en la conducta de los integrantes, pudiendo generar dificultad

en la administracion.
- Perturba nivel de identidad y responsabilidad organizacional.
- Afecta comportamientos y caracteristicas de los integrantes.

- Son afectadas por variables que determinan jerarquias organizacionales,
como: cualidad de orientacién, normas y técnicas directivas, procedimientos de

contrato y despido, etc.
- Relacioén directa ambiente laboral y satisfaccion laboral.

Las permutas organizacionales son posibles, pero exigen modificar diversos
aspectos para perdurar y permanecer estructuralmente, estos cambios soélo
podran lograrlo auténticos funcionarios no seducidos con estatus de mezquindad

e indecision de un régimen estacional.
Importancia

Cabrera (2018) refiere que el dominio que el clima profesa sobre la conducta
personal de quienes laboran en una empresa, se da por apreciaciones de la
realidad y limitan la motivacion e interés laboral, cuando un colaborador siente
un clima agradable, contribuye conductualmente a que sea atractivo,

inversamente, si reprocha su ambiente empresarial, contribuye a agravarlo.
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Asimismo, Cabrera (2018), menciona que la apreciacién de los colaboradores en
relacion al analisis de los elementos que se valoran, es esencial para evaluar las
técnicas de gestion aplicadas y elaborar los mas adecuados para resolver

potenciales problemas y alcanzar metas organizacionales.
Tipos

Gonzales (2017) describe que la teoria de Likert representa el entorno del
ambiente analizado, permitiendo estudiar roles de aspectos que fundamentan

los contextos observados.

Asimismo, Gonzales (2017) propone que la conducta del empleado es motivada
parcialmente, por la actuacién administrativa o circunstancias empresariales
percibidas; apreciaciones, expectativas y habilidades sociales, estan en relacion

a la percepcion de la realidad. Likert establece dos tipos, con dos sub divisiones:
Clima de tipo autoritario:

Sistema | — Autoritarismo Explotador: El directivo no se fia de colaboradores,
decisiones son en la cuspide organizacional, siendo asignadas a funciones
estrictamente jerarquicas, trabajadores laboran en ambiente de temor, represion,

intimidaciones, esporadicamente de estimulos y complacencia (Gonzales, 2017).

Sistema Il — Autoritarismo Paternalista: El directivo confia tolerantemente en
colaboradores, como hace un patrén con su subdito, las decisiones mayormente
se producen en cuspide organizacional, no obstante, algunas en peldafios de
menor jerarquia, distinciones y ocasionalmente represiones, son técnicas

utilizadas para estimular colaboradores. (Gonzales, 2017)
Clima de tipo participativo:

Sistema lll — Consultivo: Las organizaciones progresan internamente en clima
que confia en colaboradores, politicas y disposiciones se dan en cuspide, admite
decision de empleados en jerarquias menores, la comunicacion es por
jerarquias, estimulos, sanciones esporadicas o cualquier implicacion estimula a

colaboradores; satisfacen carencias de reputacion y afecto. (Gonzales, 2017)
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Sistema IV — Participativo en grupo: El directivo confia plenamente en sus
colaboradores, los mecanismos de decision estan disefiados, encaminados e
integrados a todos los niveles organizacionales, la comunicacion es lateral, los
colaboradores son estimulados por la contribucion, participacion y valoracion del
desempefio; colaboradores y directivos conforman un equipo para alcanzar
metas empresariales establecidas mediante planificacion estratégica (Gonzales,
2017).

Dimensiones
Segredo (2013), determina:

Liderazgo: Autoridad ejecutada fundamentalmente por dirigentes, en la
conducta de los colaboradores para obtener resultados. No cuenta con un
modelo determinado, depende de muchas circunstancias existentes del contexto
social como: politicas y medios, es circunstancial, se examinan cualidades.
(Segredo, 2013).

Motivacion: Perspectivas del trabajador en su contexto empresarial, resistencia
y cualidades individuales manifestadas cuando circunstancias ambientales

adyacentes agrupados por categorias. (Segredo, 2013)

Confianza: Presuncién respecto al comportamiento futuro de los demas, es un
aspecto relevante que fundamenta no preocuparse de no establecer control de

tiempo y actividades de los integrantes de la organizacion (Segredo, 2013).

Comunicacién: Paso encaminado a proveer y apresurar el flujo de mensajes
entre miembros y su manera de intervenir en acuerdos, competencias y

gestiones organizacionales (Segredo, 2013).

Identificacidn institucional: Nivel de orgullo y jactancia emanado del vinculo

organizacional y obligacion respecto a metas organizacionales (Segredo, 2013).
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1.3.2. Satisfaccién laboral
Definiciéon

Cabrera (2018) afirma que, es una serie de cualidades desarrolladas en un
contexto laboral o facetas especificas del mismo, son una impresion objetiva del
trabajo realizado, surgida de la valoracion personal, un individuo con elevada
satisfaccion laboral posee emociones positivas, en oposicion una insatisfecha
tiene sentimientos negativos, involucra aspectos, como: sueldo, inspeccion,

situaciones laborales, etc.

Quispe (2015), precisa que es la habilidad de mantener estabilidad en el trabajo,
fundamentada por opiniones y actitudes vinculadas a su experiencia
ocupacional, constituye una concepcion global con el que se hace referencia a
cualidades personales hacia distintos aspectos de su labor, consecuentemente,

involucra cualidades.
Teorias

Vallejos (2017) referencia:
- Teoria de dos factores:

Vallejos (2017), refiere que la teoria de motivacién — higiene menciona que los
sujetos poseen dos clases distintas de necesidades, independientes, pero

intervinientes de manera distinta en su comportamiento.

Desde esa perspectiva, Vallejos (2017), referencia que, la primera clase
conforma elementos motivadores o satisfactores, medidos en el desarrollo de
labores, son: beneficio, mérito, ascenso, oportunidades de perfeccionamiento y
compromiso; la segunda, refiere elementos higiénicos o insatisfactores, mismos
que a pesar de no ser elementos motivacionales, causan disgusto en el trabajo,
relacionandose con el ambiente, ocupan ambito externo del mismo, son: politicas
organizacionales, inspeccion, relacion social, sueldo, seguridad, situaciones

laborales y posicionamiento social.
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- Teoriade Maslow

Vallejos (2017), planted la suposicion que los seres humanos poseen una escala

de cinco necesidades:

1) Fisiolégicas: Comprenden apetito, sed, proteccion, sexualidad, etc.

2) Seguridad: Comprende la salvaguardia de los dafios fisicos y emocionales.
3) Social: Comprende la estima, aprobacion y afinidad.

4) Estima: Comprende la consideracion personal, libertad, se relaciona con

factores externos como el estatus social.
5) Autorrealizacion: Comprende el desarrollo, bienestar y satisfaccion personal.

La conducta humana esté direccionada a satisfacer necesidades, son formas de

preparar colaboradores a resolver dificultades y apoyarlos a sentirse satisfechos.
Importancia

Vallejos (2017) refiere que el progreso en el conocimiento de la percepcion de
los colaboradores sobre aspectos que determinan la satisfaccién laboral amplia
potenciales acciones orientadas a mejorar la misma y beneficiar su implicaciéon
en proyectos empresariales, vinculandose al éxito competitivo, considerando las
especificidades de los grupos implicados, avala responsabilidades de diversos

actores del mercado, contribuirdn al desarrollo econémico y territorial.

Gargallo (2012), refiere que es distinguida como elemento del compromiso
organizacional, la direccion y gestidon del recurso humano demanda trabajadores
satisfechos y motivados como factor determinante para el éxito organizacional,
en contraste si el colaborador no esta identificado, la organizacién no alcanzara
niveles de competitividad de productos o servicios, justificando que esfuerzos
desarrollados para entender aspectos que precisan y establecen bienestar

profesional.
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Satisfaccién, insatisfaccién y produccion

Vallejos (2017) refiere que es factible que apoyarse en colaboradores con
talentos apropiados se podra obtener excelentes desempefios en el puesto,
forjard mayor satisfaccion, siendo factores influyentes el reconocimiento formal,

el feedback y otros componentes circunstanciales.
Dimensiones

Segun el CSL del MINSA (2011), se describen las dimensiones:
Dimension 1: Condiciones de trabajo

Cifuentes (2014), refiere que se definen como una serie de atributos que
identifican circunstancias laborales, interviniendo en su asistencia, afectando la
salud fisica, mental y proceder, distinguiendo amplio cimulo de participaciones
en situaciones laborales de una organizacion propiciando el perfeccionamiento

del colaborador promoviendo su beneficio integral.

Garcia (2010), afirma que es importante para el perfeccionamiento social, resulta
indudablemente imperioso adoptar la tecnologia al recurso humano para
conseguir la eficiencia y efectividad organizacional, repercute en el quehacer
organizacional, resultando util tenerla como necesidad primordial, puesto que las
personas crean y producen organizaciones eficientes y eficaces; si el individuo
estd comodo con su labor respondera apropiadamente a requerimientos
laborales; caso contrario, sera incapaz de desarrollar adecuadamente sus

funciones lo que se vera reflejado en el ritmo de vida de los colaboradores.
Dimensidn 2: Interaccidon de jefes

De la Rosa (2010), refiere que los colaboradores personalizan organizaciones,
sefialando que la actuacién social es un canje, de manera que los individuos que
brindan mas esperan conseguir mucho, y quienes obtienen mas estan
presionados a dar mucho. El lider tiene autoridad para decidir o influir
favorablemente al empleado, mejorando su desempefio, convirtiéndose en

potenciales reconocimientos.
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Pelaes (2010), menciona que, en contraste a las interacciones fundamentadas,
hoy en dia los colaboradores esperan reconocimiento de sus directivos, una
mayor comunicacion y capacidad para propiciar un contexto de trabajo propicio.
El idealismo de la interaccion se basa en un dialogo constante, los jefes esperan
oir la expresion de ideas de sus colaboradores recibiendo un valor agregado por
parte de los directivos. La retroalimentacion y entradas son elementales para la

construccion de relaciones sdlidas, de progreso e instruccion.

Asimismo, Peldes (2010), manifiesta que es transcendental que la interaccion
entre jefes y colaboradores se caractericen por un alto nivel de familiaridad,
sustento reciproco, atencion y respeto porque ambos, son recursos apreciables
de la organizacién. De esa forma, el directivo contribuye al desarrollo de los
colaboradores mediante una apreciacion de bienestar organizacional, el rol del
directivo, en la misiébn de prevenir riesgos psicosociales, es optimizar los

procesos comunicacionales con sus subordinados asumiendo compromisos.
Dimension 3: Bienestar del trabajador.

Curifaupa (2014), define que constituye la programacion transcendental que
apoya a colaboradores y nucleo familiar principal, en el contexto que profesan y
custodian comportamientos y tradiciones que optimizan el bienestar de los
empleados, desarrollar una tarea que le aporte sentimientos positivos, disminuye

peligros al bienestar de la salud fisica y psicolégica.

OMS (2010) refiere que puede existir un modelo Unico de experiencias a
perseguir para establecer ambientes de trabajo saludables, a pesar de existir
ciertos fundamentos importantes que las organizaciones deberian seguir. La
concepcion de un ambiente de un contexto laboral perfecto, cambiara de

organizacion a organizacion.
1.4. Formulacion del problema

¢,Cudl es la relacion entre clima organizacional y satisfacciéon laboral de
colaboradores del Consorcio SYE-ANCON?
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1.5. Justificacion e importancia del estudio
1.5.1. Justificacion

Justificacidon Teorica: El estudio pretende aplicar aspectos teoricos vinculados
a las variables, que nos permitiran tener un marco teérico referente para la

realizacion de la investigacion en el Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

Justificacidén Practica: Los resultados, posibilitaran afirmar los cimientos para
proponer mejoras al clima organizacional y por consecuencia elevar nivel de

satisfaccion laboral en Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

Justificacién por conveniencia: La presente investigacion justifica, porque
permitira establecer la actuacién del clima organizacional y satisfaccion laboral
en el Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

Justificacion social: El estudio justifica, en cuanto que el oOptimo clima
organizacional favorece desarrollar acciones organizacionales, permitiendo
desarrollar habilidades profesionales, para de esta manera optimizar el bienestar

laboral de trabajadores en el Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

Justificacion metodoldgica: Los métodos e instrumentos a utilizar se orientan
a determinar la relacion directa y significativa, razon por el cual se aplicaran los
cuestionarios, mismo que estara especificamente disefiado para evaluar la

correlaciéon establecida.
1.5.2. Importancia

El estudio centraliza su importancia en precisar la relacién entre variables, a fin
de diagnosticar aquellas situaciones que perjudican el buen desempefio por
parte de los trabajadores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, enfatizando que
el recurso humano es el elemento importante que influencia la creacion de valor,
en colaboradores y directivos, constituyéndose no solo en un activo
imperceptible, sino que constituye un proceso filoséfico, un mecanismo para
alcanzar un propasito, razon por la que se debe entregar los aspectos necesarios

para su adecuado desempefio.
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1.6. Hipotesis

El clima organizacional se relaciona significativamente con satisfaccion laboral de
colaboradores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Establecer correlacion clima organizacional y satisfaccion laboral de
colaboradores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

1.7.2. Objetivos especificos

O.E. 1: Identificar correlacion estilo de liderazgo y satisfaccion laboral en
Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

O.E. 2: Establecer correlacion motivacion y satisfaccion laboral en Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo.

O.E. 3: Comprobar correlacion confianza y satisfaccion laboral en Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo.

O.E. 4: Verificar correlaciébn comunicacion y satisfaccion laboral en Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo.

O.E. 5: Demostrar correlacion identificacion institucional y satisfaccion laboral en
Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

28



ll.  MATERIAL Y METODO
2.1. Tipoy Disefio de investigacion
2.1.1. Tipo

Hernandez et al. (2014) afirman “La investigacion descriptiva, especifica
atributos, particularidades y rasgos significativos de un fendmeno analizado,

detallando las propensiones de un conjunto o poblacion” (p. 92).

Hernandez et al. (2014) afirman: “El tipo correlacional, su intencién es
determinar correlacion entre variables, resolviendo dudas en un escenario

concreto, pertenecientes a una muestra o ambito en particular” (p. 93).

El estudio pertenece al tipo descriptivo correlacional, porque su finalidad
es relacionar las variables, asociandolas al contexto de la realidad de los
colaboradores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

2.1.2. Disefio

Hernandez et al. (2014) afirman: “El disefio no experimental recopila datos en un
periodo especifico, su fin es identificar y evaluar interrelacion entre variables

objeto de investigacion” (p. 152).

El disefio transeccional, observa el fenébmeno en su contexto natural de la
realidad de los trabajadores del Consorcio SYE — ANCON, Chiclayo, sin variar el
comportamiento de la variable independiente: clima organizacional a fin de medir
el efecto sobre la variable dependiente: satisfaccion laboral, para posteriormente

analizarlo sin pretender manipular deliberada o intencionalmente variables.
2.2. Poblacién y muestra
2.2.1. Poblacion

Arias (2016) afirma: “La poblacién, es una serie definida de componentes, cuyas
particularidades son habituales y referenciales para las conclusiones que se

pretenden obtener de la investigacion” (p. 81).
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En relacién a lo planteado por los autores, la poblacién esta conformada
por 62 trabajadores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

Tabla 1. Poblacion trabajadores Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo
Consorcio SYE-ANCON Poblacion

Poblacion de trabajadores del Consorcio SYE-ANCON 62

Total 62

Nota. Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo

2.2.2. Muestra

Arias (2016) afirman: “La muestra, es la parte representativa sobre la que se
realizara el experimento para obtener conclusiones generales, se considera

subconjunto de la poblacion” (p. 83)

Hernandez et al. (2014) afirman: “La muestra, constituye la fraccion
caracteristica de poblacién del cual se recopilan los datos que deben servir de
referencia para resultados de investigacion” (p.173)

En concordancia a lo planteado por autores, estara constituida por toda la
poblacion correspondiente a 62 trabajadores del Consorcio SYE-ANCON,

Chiclayo.
2.3. Variables, operacionalizacion
2.3.1. Variable independiente: Clima organizacional.

2.3.2. Variable dependiente: Satisfaccion laboral
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2.3.3. Operacionalizacion

Tabla 2. Variable independiente

Variables Definicion Dimensiones items indices Técnica e
conceptual instrumento
1. Su jefe lo trata como miembro trascendente del
equipo.
2. Su jefe se preocupa por su situacién personal.
Liderazao 3. La organizacion ofrece oportunidades de instruccion.
9 4. Recibe recompensas al efectuar adecuadamente su
labor.
5. Su jefe prevalece la labor en equipos.
6. La empresa incita labores en equipos.
7. Siente realizacion en su actual trabajo.
8. Siente orgullo de pertenecer a su empresa.
9. Su jefe le reconoce su esfuerzo.
10. Siente que sus comparfieros reconocen su trabajo.
L 11. Efectta puntualmente sus funciones.
Motivacion . .
12. Coopera para que todo camine convenientemente.
13. Su ambiente de trabajo tiene condiciones
convenientes para ejecutar su funcion. )
14. Sus equipos y mobiliarios son adecuados para
. Totalmente
Ambiente desarrollar su labor. en
entre 15. Tiene autonomia para comunicarse francamente desacuerdo
miembros con superiores, para presentar temas propios. @) En
de 16. La direccion posee confianza tolerante hacia sus desacuerdo
organizacio ' colaboradores. . Técnica:
. Confianza : - . (3) Ni de
Clima n 17. Existe adecuada relacion entre superiores y sub- acuerdo / Ni Encuesta
Organizacional estrechame ordinados. en Instrumento:
nte 18. La direccion posee confianza en empleados. desacuerdo Cuestionario
vinculado al 19. Posee confianza con compafieros de labor. @) De
nivel de 20. El jefe trata al personal respetuosamente. acuerdo
motivacion 21. Es amable el trato entre trabajadores de oficina. )
personal. 22. Existen canales de comunicacion formales en la Totalmente
organizacion.
de acuerdo

Comunicacion

Identificacion

institucional

23. Estd enterado de las principales gestiones y
resultados empresariales.

24. Al cometer errores, su jefe le llama la atencion en
privado.

25. Su jefe trata a los colaboradores cordialmente.

26. Es escuchado por su jefe cuando desea comunicar
algo.

27. Cuando existen dificultades empresariales, su jefe
convoca para tratar el tema en conjunto.

28. Los colaboradores estan implicados con la
organizacion.

29. Siente compromiso con el éxito organizacional.

30. Coopera asiduamente en cumplimiento de metas
organizacionales.

31. Sus compafieros
acuciosamente.

cumplen sus labores

31



Tabla 3. Variable dependiente

Definicion

Dimensiones
conceptual

Variables

items

indices

Técnicae
instrumento

Satisfaccién laboral

Condiciones
de trabajo

Disposicion o]
preferencia
relativamente
estable hacia el
trabajo,
fundamentada
en creencias y
valores
efectuados
mediante su
experiencia
laboral.

Interacciéon de
los jefes

Bienestar de
los
trabajadores

1.- Las responsabilidades del puesto de trabajo son
claros.

2.- Las funciones estan bien organizadas.

3.- Siento que puedo desarrollar mis destrezas.

4.- Se suministra informacién oportuna y conveniente
de mi desempefio y logros conseguidos.

5.- Logro adecuarme a condiciones ofrecidas al
medio laboral.

6.-La empresa proporciona recursos necesarios,
herramientas e instrumentos suficientes para un buen
desempefio.

7.-Siento satisfaccion con mi centro de labores.
8.-Poseo conocimiento preciso y transparente de
politicas y normas Institucionales.

9.-Los trabajadores son tratados adecuadamente,
libremente del cargo que ostentan.

10.-El contexto empresarial posibilita expresar
opiniones francas, a todo nivel sin temor a amenazas.
11.- El prestigio empresarial es gratificante para
usted.

12.-Los directivos habitualmente me reconocen por
una labor bien efectuada.

13.-Los directivos solucionan problemas
creativamente y buscan asiduamente la innovacion y
perfeccionamiento.

14.- Los directivos manifiestan dominio técnico y
conocimiento de sus cargos.

15.- Los directivos toman decisiones con intervencién
de colaboradores institucionales.

16.- Los directivos realizan los esfuerzos necesarios
para informar pertinentemente al colaborador sobre
asuntos que inquietan e importan, asi como del
rumbo empresarial.

17.- Tengo oportunidades de capacitacion que
posibilitan mi progreso.

18.- Mi salario es apropiado en funcion a la labor
realizada.

19.- La empresa se inquieta por requerimientos
esenciales del personal.

20.- Los compaferos, generalmente, estan
predispuestos a apoyar para complementar tareas, a
pesar de un esfuerzo mayor.

21.- Siento satisfaccion por procedimientos
existentes para solucionar reclamos del colaborador.
22.- La instruccion recepcionada esta acorde a mis
logros.

23.- Mi salario esta acorde a mi nivel profesional.
24.- Tenemos centros de esparcimiento apropiados.
25.- La organizacién premia o estimula al personal.

(1) Nunca
2) Casi
nunca

(3) A veces
(@] Casi
siempre

(5) Siempre

Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica

Las técnicas de obtencion de informacion, son encuesta y observacion, las
cuales nos permitiran conseguir informacion a partir de un apunte ordenado,

auténtico y confiado de actuacion expresa de las variables en estudio.

Bernal (2010) afirma: “La encuesta, técnica de recoleccion de informacion
mas utilizadas a pesar estar perdiendo verosimilitud por la oblicuidad del
encuestado, se fundamentada en un cuestionario preparado con el propésito de
obtener datos” (p. 194).

2.4.2. Instrumento

El instrumento para nuestra investigacion, sera el cuestionario, el que consiste
en una serie de interrogaciones escritas en forma sistemética, la finalidad es
obtener informacién de variables, cuyo disefio se direcciona a analizar los

resultados estadisticamente.

Arias (2016), afirma: “El cuestionario, es considerado como el principal
componente de una encuesta, su elaboracion constituye la experiencia del
investigador y su uso sirve de soporte para obtener informacion de variables
estudiadas” (p.73).

2.4.3. Validez

Hernandez (2014) detalla “La validez, es el nivel en que positivamente un

instrumento evalla la variable que intenta evaluar” (p. 200).
2.4.4. Confiabilidad

Hernandez (2014) refiere “La confiabilidad. es el nivel en que su aplicacion

asidua al mismo sujeto causa efectos equivalentes” (p. 200).

La confiabilidad, se realiz6 mediante prueba piloto, en una muestra de 62
colaboradores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, procediendo a aplicar los
métodos estadisticos necesarios.
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2.5. Procedimientos de andlisis de datos
2.5.1. Procesamiento de datos

Se realizé a través de tabulacion practica y ordenada de los instrumentos de
investigacion con apoyo del software Microsoft Office Excel y el paquete
estadistico SPSS, teniendo como finalidad el analisis estadistico de datos,
siguiendo los siguientes procedimientos: Preparar datos, analizar graficamente
variables y andlisis descriptivo numérico que posibilitd medir aspectos
manifiestos de los datos, realizar analisis gréafico de relacién entre variables

detalladas y andlisis descriptivo que midi6 el grado de interrelacion.

La redaccion del informe final se realiz6 mediante la utilizacion del

procesador de textos Microsoft Office Word.
2.5.2. Andlisis de datos

Desarrollado mediante tablas y gréficos ejecutados en el software Microsoft
Office Excel y SPSS 25, los cuales posibilitaron realizar graficos y tablas que
expresan concreta y ordenadamente los resultados de cada objetivo planeado,

ademas permitieron entender la relacion entre ambas variables.
2.6. Aspectos éticos

En relacion que los sujetos de investigacion son personas y su intervencion
demandd permision; procediéndose a informar a los trabajadores del Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo.

El instrumento que se aplicé en el Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, fue de
individual y fidedigno en la recopilacion de respuestas, las deducciones del estudio

estan utilizables para quienes los pretendan.
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2.7. Criterios de rigor cientifico
Norefia et al. (2012), referencia:

Credibilidad: También denominado como autenticidad, es un requerimiento
significativo porque evidencia sucesos y practicas humanas, tal como lo perciben
los individuos, la proximidad de resultados debe guardar vinculacion con el prodigio

analizado, impidiendo plasmar suposiciones a priori sobre la situacion estudiada.

Transferencia: Consiste en transferir los resultados del estudio a otros escenarios,
considerando que los sucesos investigados estan intrinsecamente vinculados a las

circunstancias, situaciones del ambiente y sujetos participes de la investigacion.

Dependencia: Conocido como replicabilidad, referencia la permanencia de datos,
por complicacion, la permanencia de datos no esta consolidada, como no es viable
la replicabilidad estricta de un estudio producto de la extensa pluralidad de

escenarios o contextos examinados.

Confirmabilidad: Llamado también imparcialidad o integridad, los resultados del
estudio deben avalar la autenticidad de las representaciones efectuadas,
permitiendo conocer el rol del investigador e identificando trascendencias y
restricciones para inspeccionar los potenciales juicios o detracciones que produce

el prodigio o individuos participes.
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[ll. RESULTADOS
3.1. Tablasy figuras

Objetivo general: Establecer correlacion entre clima organizacional y satisfaccion

laboral de colaboradores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

Tabla 4. Relacion clima organizacional y satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coeficiente de .
_ 1,000 , 702
correlacion
Clima
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de .
y ,702 1,000
correlacion
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_Correlacion significativa en nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 1. Clima organizacional y satisfaccion laboral

Nota. Encuesta aplicada

Interpretacion

120

140

El resultado Rho Spearman, debido al Sig. (Bilateral); obtuvo margen de error

(0,000) menor a 0,05; es decir; existe relacién entre variables, precisandose que

coeficiente correlacion fue 0,702 indicando correlacion positiva considerable. En

conclusion, a mejor clima habré alta satisfaccion de trabajadores del Consorcio

SYE-ANCON, Chiclayo, aceptandose la hipétesis.

37



O.E. 1: Identificar correlacion estilo de liderazgo y satisfaccion laboral en Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo.

Tabla 5. Relacion liderazgo y satisfaccion laboral

_ Satisfaccion
Liderazgo
laboral
Coeficiente de N
. 1,000 , 706
correlacion
Liderazgo ) )
Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de .
. , 706 1,000
correlacion
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_Correlacion significativa en nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia
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Figura 2. Liderazgo y satisfaccién laboral
Nota. Encuesta aplicada

Interpretacion

El resultado Rho de Spearman, debido al Sig. (Bilateral); obtuvo margen de error
(0,000) menor a 0,05; es decir; existe relacidon entre liderazgo y satisfaccion
laboral, precisandose que coeficiente correlacion fue 0,706 indicando correlaciéon
positiva fuerte. En conclusién, a mejor liderazgo habra alta satisfaccion en
Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

39



O.E. 2: Establecer correlacion motivacion y satisfaccion laboral en Consorcio SYE-

ANCON, Chiclayo.

Tabla 6. Relacion motivacion y satisfaccion laboral

o Satisfaccion
Motivacion
laboral
Coeficiente de N
. 1,000 711
correlacion
Motivacion . _
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de .
', 711 1,000
correlacion
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_Correlacion significativa en nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia
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Figura 3. Motivacion y satisfaccion laboral
Nota. Encuesta aplicada

Interpretacion

El resultado Rho de Spearman, debido al Sig. (Bilateral); obtuvo margen de error
(0,000) menor a 0,05; es decir; existe relacion entre motivacion y satisfaccion,
precisandose que coeficiente correlacion fue 0,711 indicando correlacion positiva

fuerte. En conclusion, a mejor motivacion habra alto nivel de satisfaccion en

Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.
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O.E. 3: Comprobar correlacién confianza y satisfaccion laboral en Consorcio SYE-
ANCON, Chiclayo.

Tabla 7. Relacion confianza y satisfaccion laboral

) Satisfaccion
Confianza
laboral
Coeficiente de N
. 1,000 , 704
correlacion
Confianza _ _
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de .
_ , 704 1,000
correlacion
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_Correlacion significativa en nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia
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Figura 4. Confianza y satisfaccion laboral
Nota. Encuesta aplicada

Interpretacion

El resultado Rho de Spearman, debido al Sig. (Bilateral); obtuvo margen de error
(0,000) menor a 0,05; es decir; existe relacion entre confianza y satisfaccion
laboral, precisandose que coeficiente correlacion fue 0,704 indicando correlaciéon
positiva fuerte. En conclusion, a mejor confianza habra alta satisfaccion en
Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.
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O.E. 4: Verificar correlacion comunicacion y satisfaccion laboral en Consorcio SYE-
ANCON, Chiclayo.

Tabla 8. Relacion comunicacion y satisfaccion laboral

_ .. Satisfaccion
Comunicacion
laboral
Coeficiente de .
_ 1,000 ,694
correlacion
Comunicacion . _
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de ”
., ,694 1,000
correlacion
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_Correlacion significativa en nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia
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Figura 5. Comunicacion y satisfaccion laboral
Nota. Encuesta aplicada

Interpretacion

El resultado Rho de Spearman, debido al Sig. (Bilateral); obtuvo margen de error
(0,000) menor a 0,05; es decir; existe relacion entre comunicacion y satisfaccion
laboral, precisandose que coeficiente de correlaciéon fue 0,694 indicando

correlacion positiva considerable. En conclusion, a mejor comunicacion habra

alta satisfaccion en Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.
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O.E. 5: Demostrar correlaciéon identificacion institucional y satisfaccion laboral en

Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

Tabla 9. Relacion identificacion institucional y satisfaccion laboral

Identificacion Satisfaccion

institucional laboral
Coeficiente  de .
. 1,000 , 735
L correlacion
Identificacion
institucional Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente  de »
» , 735 1,000
correlacion
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_Correlacion significativa en nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Encuesta aplicada

Elaboracion: Propia
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Figura 6. Identificacion institucional y satisfaccion laboral
Nota. Encuesta aplicada

Interpretacion

El resultado Rho Spearman, debido al Sig. (Bilateral); obtuvo margen de error

(0,000) menor a 0,05; es decir; existe relacion entre identificacion institucional y

satisfaccion laboral, precisandose que coeficiente correlacion fue 0,735 indicando

correlacion positiva fuerte. En conclusién, a mejor identificaciéon institucional

habra alta satisfaccion en Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.
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3.2. Discusion de resultados

Los resultados procedentes del objetivo general, donde la prueba Rho de
Spearman cuya significancia bilateral fue 0,000; confirma relacion entre variables.
Este resultado concuerda con Montoya et al. (2017), quienes concluyeron existe
correlacion estadisticamente significativa entre clima organizacional y satisfaccion
laboral. Asimismo, coinciden con Gonzéles (2017) quienes concluyeron existe

correlacion positiva alta (Rho de Spearman = 0,580) en Municipalidad de Comas.

Los resultados demostraron correlacion entre liderazgo y satisfaccion laboral
en el Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, determinada por la prueba Rho de
Spearman, cuya significancia bilateral fue 0,000. Estos resultados coinciden con los
de Zans (2017) quien menciona que 82% de encuestados opinaron que la Facultad
Multidisciplinaria de Matagalpa ejerce liderazgo positivo, los puestos dirigenciales,
son cargos eleccion, obligandose a efectuar un liderazgo indisoluble, y demanda
tener el soporte mayoritario para ocuparlo, lo cual implicaria estar satisfecho con el

ambiente laboral.

También se pudo establecer correlacidn entre motivacion y satisfaccion
laboral en el Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, fijada por la prueba Rho de
Spearman, cuya significancia bilateral fue 0,000. Estos coinciden con Zans (2017)
quien menciona que 92% expresaron que la motivacion incide en el desempefio
laboral, si estos datos se asocian, es necesario que se focalicen los componentes
gue afectan negativamente la motivacion laboral e invertir datos que perturban el

desemperio de funciones y actividades.

Se pudo evidenciar segun los resultados, relacion entre confianza y
satisfaccion laboral en el Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, fijada por la prueba
Rho de Spearman, cuya significancia bilateral fue 0,000. Estos coinciden con Zans

(2017) quien menciona que 60% no tiene confianza para expresar desacuerdos con
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dirigentes, 40% esta de acuerdo y totalmente de acuerdo, en considerar que las
decisiones deben ser sindicadas y emparentadas, debiendo tener consenso de
quienes aplican dichas decisiones, requiriendose de los dirigentes propiciar un

escenario que posibilite poseer confianza y serenidad para enunciar desacuerdos.

Los resultados lograron verificar relacion entre comunicacion y satisfaccion
laboral en Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, fijada por la prueba Rho de
Spearman, cuya significancia bilateral fue 0,000. Estos coinciden con Zans (2017)
guien menciona que 54% encuestados manifiestan que sus jefes no atienden
opiniones ni permite decidir, mas de 40% considera que no favorecen el buen clima
laboral, otro elemento relevante al vincularlo con la buena comunicacion segun los
encuestados dicha comunicacion mayormente se efectla informalmente, es
responsabilidad dirigencial favorecer condiciones competentes, que posibiliten
realizar funciones, y cumplir fines organizacionales, donde el componente humano

demanda atencién y favorecer a crear una comunicacion eficiente.

Se logr6 demostrar relacion entre identificacion institucional y satisfaccion
laboral en Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, fijada por la prueba Rho de
Spearman, cuya significancia bilateral fue 0,000. Estos coinciden con Rodriguez
(2017) quien menciona que la valoracion correlacional entre clima y satisfaccion
evidenci6 correlacion alta (0,756). Pero difiere con Meléndez (2015), quien hallé
que clima no influencia concluyentemente en desempefio de los empleados de

distintas oficinas.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

La aplicacion de Rho Spearman obtuvo significancia bilateral cuyo margen de error
fue 0,000, concluyéndose, existe relacidn entre clima organizacional y satisfaccion
laboral de colaboradores del Consorcio SYE-ANCON, el coeficiente de correlacion
fue 0,702 indica correlacion positiva considerable, establece que a mejor clima

habra alta satisfaccion.

La prueba Rho Spearman, obtuvo significancia bilateral cuyo margen de error fue
0,000, concluyéndose, existe relacion entre liderazgo y satisfaccion laboral de
colaboradores del Consorcio SYE-ANCON, el coeficiente correlacion fue 0,706,
indica correlacion positiva fuerte, establece que a mejor liderazgo habra alta

satisfaccion.

La prueba Rho Spearman, obtuvo significancia bilateral cuyo margen de error fue
0,000, concluyéndose existe relacion significativa entre motivacion y satisfaccion
laboral de colaboradores del Consorcio SYE-ANCON, el coeficiente de correlacion
fue 0,711 indica correlacion positiva fuerte, establece a mejor motivacion habra alto
nivel de satisfaccion laboral.

La prueba Rho Spearman, obtuvo significancia bilateral cuyo margen de error fue
0,000, concluyéndose existe relacion entre confianza y satisfaccion laboral de
colaboradores del Consorcio SYE-ANCON, el coeficiente de correlacion fue 0,704
indica correlacion positiva fuerte, establece a mejor confianza habré alto nivel de

satisfaccion laboral.

La prueba Rho Spearman, obtuvo significancia bilateral cuyo margen de error fue
0,000, concluyéndose existe relacion significativa entre comunicacion y satisfaccion
laboral de colaboradores del Consorcio SYE-ANCON, el coeficiente de correlacion
fue 0,694 indica correlacion positiva considerable, establece a mejor comunicacion

habra alta satisfaccion.
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La prueba Rho Spearman, obtuvo significancia bilateral cuyo margen de error fue
0,000, concluyéndose existe relacion entre identificacion institucional y satisfaccion
laboral de colaboradores del Consorcio SYE-ANCON, el coeficiente correlacion fue
0,735 indica correlacion positiva fuerte, establece a mejor identificacion institucional
habra alta satisfaccion.

4.2. Recomendaciones

Al gerente del Consorcio SYE-ANCON, se recomienda mejorar las capacidades los
jefes inmediatos, mediante capacitaciones o cursos que puede implementar dentro
de las estrategias que tiene empresa para el mejoramiento de las habilidades de
todos los jefes de las areas, todo con la finalidad de que el jefe se convierta en un

lider innato con las capacidades adecuadas.

Al encargado del area de recursos humanos, se le recomienda realizar
estimulantes para los trabajadores, mediante incentivos monetarios,
reconocimientos a su buena labor, ascensos, entre varios, esto para hacer sentir
importante y motivado al trabajador, para que pueda realizar sus funciones de la

mejor manera.

Al encargado del area de recursos humanos, se le recomienda hacer charlas
motivacionales y encuentros recreacionales, esto se pude hacer de manera
ocasional o en ocasiones como en el aniversario de la empresa, esto ayudara que
haya confraternidad entre compafieros de trabajo aumentando asi la confianza

entre los mismos.

Al gerente del Consorcio SYE-ANCON, se le recomienda realizar mecanismos
de comunicacion avanzados, esto mediante el empleo de la comunicacion interna
2.0 en la organizacion, esto permitira que dentro de sus funciones los trabajadores
se mantengan mas comunicados, haciendo més efectivo y eficaz sus labores entre

las diferentes areas.
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Al encargado del area de recursos humanos, se le recomienda realizar
eventos organizacionales, ello permitira que los trabajadores conozcan mas sobre
la empresa y con ello incrementar un nivel de compromiso normativo y afectivo con

la organizacion.

Finalmente, al gerente y al encargado de recursos humanos, hacer énfasis en
las necesidades laborales de los trabajadores, esto permitira que se sienta a gusto
y contento, con ello se obtendra un adecuado clima y por ende la satisfaccion
laboral en el Consorcio SYE-ANCON.
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 06 de Setiembre de 2021

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

El suscrito:
Luis Miguel Bocanegra Pinedo con DNI 43560283

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CONSORCIO SYE-ANCON, CHICLAYO”,
presentado y aprobado en el afio 2021 como requisito para optar el titulo de LICENCIADO EN
ADMINISTRACION, de la Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefior de Sipdn para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad 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 informacién 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
bibliogréfica se le dé crédito al trabajo de investigacién y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomard las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE

APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE FIRMA
IDENTIDAD
Bocanegra Pinedo Luis Miguel 43560283
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL CONSORCIO SYE-ANCON, CHICLAYO
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I$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N° 0014-2021/FACEM-DA-USS, presentado
por el/lla Bachiller, Luis Miguel Bocanegra Pinedo, con su tesis Titulada: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL
CONSORCIO SYE-ANCON, CHICLAYO”.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 14% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

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

Pimentel, 06 de setiembre de 2021

ﬁ/\
Jx s~ At

Dr. Abraham?)o%%’é Yovera

DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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CUESTIONARIO

CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado usuario:

El presente instrumento tiene como propésito fundamental, recolectar valiosa
informacion sobre el Consorcio SYE-ANCON, Provincia de Chiclayo, Region
Lambayeque.

Instrucciones:

A continuacion, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y
conteste todas las preguntas. La encuesta es anénima solo tiene fines académicos.
No hay respuestas correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas

y utilice cualquiera de las escalas de estimacion.

La escala de estimacion posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el
grado mayor o menor respecto de la variable clima organizacional de la norma
contenida en el instrumento de investigacion. Para lo cual debera tener en cuenta

los siguientes criterios:

VALORACION
Totalmente en En ol de:‘ia::erdo e acucrds Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
VALORACION
LIDERAZGO T2 i34
01 | Su jefe lo trata como miembro trascendente del equipo.
02 | Su jefe se preocupa por su situacién personal.
03 | La organizacion ofrece oportunidades de instruccion.
04 | Recibe recompensas al efectuar adecuadamente su labor.
05 | Su jefe prevalece la labor en equipos.
06 | La empresa incita labores en equipos.
A VALORACION
MOTIVACION T 21313
07 | Siente realizaciéon en su actual trabajo.
08 | Siente orgullo de pertenecer a su empresa.
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09

Su jefe le reconoce su esfuerzo.

10

Siente que sus companeros reconocen su trabajo.

11

Efectlia puntualmente sus funciones.

12

Coopera para que todo camine convenientemente.

13

Su ambiente de trabajo tiene condiciones convenientes para
ejecutar su funcién.

14

Sus equipos y mobiliarios son adecuados para desarrollar su labor.

CONFIANZA

VALORACION

15

Tiene autonomia para comunicarse francamente con superiores,
para presentar temas propios.

16

La direccion posee confianza tolerante hacia sus colaboradores.

17

Existe adecuada relacidn entre superiores y sub-ordinados.

18

La direccién posee confianza en empleados.

Posee confianza con companeros de labor.

COMUNICACION

VALORACION

20

El jefe trata al personal respetuosamente.

Es amable el trato entre trabajadores de oficina.

22

Existen canales de comunicacién formales en la organizacion.

23

Estda enterado de las principales gestiones y resultados
empresariales.

24

Al cometer errores, su jefe le llama la atencién en privado.

25

Su jefe trata a los colaboradores cordialmente.

26

Es escuchado por su jefe cuando desea comunicar algo.

27

Cuando existen dificultades empresariales, su jefe convoca para
tratar el tema en conjunto.

IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

VALORACION

28

Los colaboradores estan implicados con la organizacion.

29

Siente compromiso con el éxito organizacional.

30

Coopera asiduamente en cumplimiento de metas organizacionales.

Sus compaferos cumplen sus labores acuciosamente.

Muchas gracias...
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto
Nombre y apellidos:__./cZ&& ozzy/'cﬁ ,4001‘72 AR OODA .

Centro laboral,__ Zoz7= SPERIOR DE T /I77 e D= ,//;///34 VEGLE .

Titulo profesional:_~Z~/& . TR ATTCA f DE S STE/TIS.

Grado: f7A&/s7ER Mencion: JOi/iisSiedcies &S TROTEGIE8 PE LA PREfOS

Institucion donde lo obtuvo: cEa/7Ze s = 7t KITTETCIAD UNIVERSIEND COTDL K JBe. PELL.

- /
Otros estudios: BACHTELLEE EN EDVCHCION — C NFEE .

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores,
el cual tiene que evaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del
instrumento propuesto. Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa (X)
una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente
5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

CATEGORIA
INDICADORES 112]314]5
1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto W
teorico de forma (visién general) X
5 Coherencia entre dimensién e indicadores (vision general) %
3 El numero de indicadores: evalian las dimensiones y por
| consiguiente la variable seleccionada (vision general) X
4 Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin i
ambigiliedades (claridad y precision) X
5. Los items guardan relacion con los indicadores de las p
variables (coherencia) X
6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba |
piloto (pertinencia y eficacia) X
7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez ’
de contenido »
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la i
contaminacion de las respuestas (control de sesgo) L
9. Los items han sido redactados de los general a lo particular |
(orden)
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de ‘ ;
cantidad (extension) | [
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11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado
(confidencialidad) a
42. Calidad en la redaccion de los items (visién general) X
13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) Kl
14. Grado de relevancia del instrumento (visién general) | |
15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) K
Puntaje parcial | | /2 é0
Puntaje total l 72
Nota: indice de validacion del juicio de experto (IVJE)
IVJE = [Puntaje obtenido/75X100] = 96 %
4. Escala de validacién
Muy baja Baja Regular | - Alta ; Muy Alta
00-20% | 21-40% | 41-60% |61-80% 81-100%
El instrumento de investigacion | EI  instrumento  de | El instrumento de
esta observado investigacion requiere investigacion ~ esta |
reajustes para su | apto para su
aplicacion aplicacion
Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error
habra en la validez.

5. Conclusién general de la validacién y sugerencias (en coherencia con el
nivel de validacién alcanzado)

ZL  TAIL TIRVTERITD ESTR _AP7D POZN S50 D7 cACrOrs

pr—

6. Constancia de juicio de experto .

El que suscribe, VELEE LA AUTA EREOIBLO . identificado
con DNI N° & 77/i7% . certifico que realicé el juicio del experto al
instrumento disefiado por el tesista: Bach. Luis Miguel Bocanegra Pinedo, en la
investigacién denominada: “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo”.

CENTRUM - PUCP
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
»

Yo, ~\Tuees siS Acesrn zzeepinl , he leido y
validado el instrumento de recoleccién de datos (Cuestionario) elaborado por Luis
Miguel Bocanegra Pinedo, Bachiller en Administracién de la Escuela Profesional
de Administracion, Universidad Sefior de Sipan, para el desarrollo de la
investigacion titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DEL CONSORCIO SYE-ANCON, CHICLAYO".

CERTIFICO: Que es valido y confiable en cuanto a la estructuracién. Contenido y
redaccién de los items.

Chiclayo, 20 de noviembre de 2019

CENTRUM - PUCP

68



GUIA, JUICIO DE EXPERTOS
1. Identificacion del Experto

Nombre y apellidos:Luis Santiago Garcia Merino

Centro laboral:_Instituto de Investigacion, Tecnologia y Gestion del Conocimiento

IITEGC — Consultora de Investigacién y Tecnologia ITCA.

Titulo profesional:Licenciado en Administracion colegiado con registro 29458

Grado: Doctor Mencion:Ciencias Empresariales y Ciencias de la Computacion.

Institucién donde lo obtuvo:Atlantic International University & Sefor _de Sipan

University
Otros estudios:Maestria en Administracion con mencién en Gerencia Empresarial

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacién, se muestra un conjunto de indicadores, el
cual tiene que evaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del
instrumento propuesto. Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa (X) una
de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente
5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

CATEGORIA

INDICADORES 11213145

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto
tedrico de forma (vision general)

2. Coherencia entre dimensién e indicadores (vision general)

3. El nimero de indicadores: evaltan las dimensiones y por
consiguiente la variable seleccionada (vision general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigledades (claridad y precision)

5. Los items guardan relacién con los indicadores de las
variables (coherencia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la
prueba piloto (pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la
validez de contenido

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la
contaminacién de las respuestas (control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de los general a lo particular

(orden)
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10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de

cantidad (extension)

11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado

(confidencialidad)

12. Calidad en la redaccion de los items (visién general)

13. Grado de objetividad del instrumento (visién general)

14. Grado de relevancia del instrumento (visién general)

15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion)
Puntaje parcial 4516
Puntaje total 61

Nota: indice de validacién del juicio de experto (IVJE)

IVJE = [Puntaje obtenido/75X100] = 81.3333 %
4. Escala de validacion

El instrumento de investigacion | El  instrumento de | El instrumento de

esta observado investigacion requiere | investigacién  esta
reajustes para su|apto para su
aplicacion aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error
habré en la validez.

5. Conclusién general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el
nivel de validacién alcanzado)

Los item de la investigacion son producto de la creatividad del autor
investigador, por lo que de su proceso de abstraccion realizado se sugiere
que siempre sus indicadores sean especificos y detallados, a fin de que las
conclusiones sean mas adecuadas en funcion de los objetivos planteados en
la investigacion.

6. Constancia de juicio de experto

El que suscribe, Dr. Luis Santiago Garcia Merino identificado con DNI N* 16799025
certifico que realicé el juicio del experto al instrumento disefiado por el tesista: Bach.
Luis Miguel Bocanegra Pinedo, en la investigacion denominada: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores del Consorcio SYE-

o )

l.(.-u‘lﬂ um
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, PhD. Luis Santiago Garcia Merino, he leido y validado el instrumento de
recoleccion de datos (Cuestionario) elaborado por Luis Miguel Bocanegra Pinedo,
Bachiller en Administracion de la Escuela Profesional de Administracion,
Universidad Sefor de Sipan, para el desarrollo de la investigacion titulada: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL
CONSORCIO SYE-ANCON, CHICLAYO".

CERTIFICO: Que es valido y confiable en cuanto a la estructuracién. Contenido y
redaccion de los items.

Chiclayo, 20 de noviembre de 2019

go Garcia

DOCTOR EN CIENCIAS DF LA COMPU TLOION

ING. DF SISTEMAS / LIC. €% ADMINS TRAzrwrd
Cw grov0 CORLAD 1954
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS
1. Identificacion del Experto
Nombre y apellidos:_Marly del Rouo Nevado Chauca
v

Centro laboral:_Univeisidad. Seqe de Sipan

Titulo profesional:_Lic. Administra «on

Grado: HQ@ST(& @ ﬂdmlﬂl&i’.Mencién: C.\erﬂn(lq é‘n“}usa;m’

Institucion donde lo obtuvo: Univecsidad Mac. Pecro Ruiz Galls

Otros estudios:

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el
cual tiene que evaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del
instrumento propuesto. Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa (X) una
de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico  3: Intermedio 4: Sobresaliente
5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

CATEGORIA
INDICADORES 11213145
1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto
tedrico de forma (visién general) X
2. Coherencia entre dimensién e indicadores (visién general) X
3. El nimero de indicadores: evalGan las dimensiones y por
consiguiente la variable seleccionada (visién general) X
4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigiedades (claridad y precision) X
5. Los items guardan relacién con los indicadores de las )
variables (coherencia) X
6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba
piloto (pertinencia y eficacia) X
7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez
de contenido X
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la
contaminacion de las respuestas (control de sesgo) X
9. Los items han sido redactados de los general a lo particular
(orden) X
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de
cantidad (extension) X
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11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado
(confidencialidad) x

12. Calidad en la redaccion de los items (vision general) X

13. Grado de objetividad del instrumento (visién general) X

14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X

15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X

Puntaje parcial 29417

Puntaje total 69

Nota: Indice de validacién del juicio de experto (IVJE)
IVJE = [Puntaje obtenido/75X100]= _“12Z %
4. Escala de validacién

Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

00-20% | 21-40% | 41-60% |61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion | EI  instrumento de | El instrumento de

esta observado investigacion requiere | investigacion  esta
reajustes para su|apto para su
aplicacion aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error

habra en la validez.

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el
nivel de validacién alcanzado)

Instruments apts pava su aplicawon

6. Constancia de juicio de experto

El que suscribe, _Macly da| Roco Neyado chauca identificado
con DNI N° __ 42S3g2k3 certifico que realicé el juicio del experto al
instrumento disefiado por el tesista: Bach. Luis Miguel Bocanegra Pinedo, en la
investigacion denominada: “Clima organizacional y satisfaccién laboral de los
trabajadores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo”.

N«
{ ,.’,("{./'[ N

/" i

<

Merly del Rocio Nevado Chauca
Lic. en Administracidn - CORLAD: D058I1
Mg. en Gerencia Empresarial
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, Mearly del Pouc Nevads Chauca , he leido y
validado el instrumento de recoleccién de datos (Cuestionario) elaborado por Luis
Miguel Bocanegra Pinedo, Bachiller en Administracion de la Escuela Profesional de
Administracién, Universidad Sefior de Sipan, para el desarrollo de la investigacion
titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL CONSORCIO SYE-ANCON, CHICLAYO".

CERTIFICO: Que es valido y confiable en cuanto a la estructuraciéon. Contenido y
redaccion de los items.

Chiclayo, 20 de noviembre de 2019

{ 04T
v / ¢

A

Merly del Rocia Nevado Chauca
Lic. en Administracidn - CORLAD: 0058I1
Mg. en Gerencia Empresarial
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CUESTIONARIO
SATISFACCION LABORAL
Estimado usuario:

El presente instrumento tiene como propésito fundamental, recolectar valiosa
informacion sobre el Consorcio SYE-ANCON, Provincia de Chiclayo, Region

Lambayeque.
Instrucciones:

A continuacion, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y
conteste todas las preguntas. La encuesta es anénima solo tiene fines académicos.
No hay respuestas correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas

y utilice cualquiera de las escalas de estimacion.

La escala de estimacion posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el
grado mayor o menor respecto de la variable clima organizacional de la norma
contenida en el instrumento de investigacion. Para lo cual debera tener en cuenta

los siguientes criterios:

VALORACION
Nunca Casinunca | Aveces | Casisiempre Siempre
1 2 3 4 5
CONDICIONES DE TRABAJO - ALORACION
01 | Las responsabilidades del puesto de trabajo son claros.
02 | Las funciones estan bien organizadas.
03 | Siento que puedo desarrollar mis destrezas.
04 Se suministra informacién oportuna y conveniente de mi
desempenio y logros conseguidos.
05 | Logro adecuarme a condiciones ofrecidas al medio laboral.
06 La empresa proporciona recursos necesarios, herramientas e
instrumentos suficientes para un buen desempefo.
07 | Siento satisfaccién con mi centro de labores.
08 Poseo conocimiento preciso y transparente de politicas y normas
Institucionales.
09 Los trabajadores son tratados adecuadamente, libremente del

cargo que ostentan.
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10

El contexto empresarial posibilita expresar opiniones francas, a
todo nivel sin temor a amenazas.

11

El prestigio empresarial es gratificante para usted.

INTERACCION DE LOS JEFES

VALORACION

12

Los directivos habitualmente me reconocen por una labor bien
efectuada.

13

Los directivos solucionan problemas creativamente y buscan
asiduamente la innovacion y perfeccionamiento.

14

Los directivos manifiestan dominio técnico y conocimiento de sus
cargos.

15

Los directivos toman decisiones con intervencion de colaboradores
institucionales.

16

Los directivos realizan los esfuerzos necesarios para informar
pertinentemente al colaborador sobre asuntos que inquietan e
importan, asi como del rumbo empresarial.

14

Tengo oportunidades de capacitacion que posibilitan mi progreso.

BIENESTAR EN EL TRABAJO

18

Mi salario es apropiado en funcién a la labor realizada.

19

La empresa se inquieta por requerimientos esenciales del
personal.

20

Los comparfieros, generalmente, estan predispuestos a apoyar
para complementar tareas, a pesar de un esfuerzo mayor.

21

Siento satisfaccion por procedimientos existentes para solucionar
reclamos del colaborador.

22

La instruccién recepcionada esta acorde a mis logros.

23

Mi salario esta acorde a mi nivel profesional.

24

Tenemos centros de esparcimiento apropiados.

25

La organizacidn premia o estimula al personal.

Muchas gracias...
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto
Nombre y apellidos:__./cZ&& ozzy/'cﬁ ,4001‘72 AR OODA .

Centro laboral,__ Zoz7= SPERIOR DE T /I77 e D= ,//;///34 VEGLE .

Titulo profesional:_~Z~/& . TR ATTCA f DE S STE/TIS.

Grado: f7A&/s7ER Mencion: JOi/iisSiedcies &S TROTEGIE8 PE LA PREfOS

Institucion donde lo obtuvo: cEa/7Ze s = 7t KITTETCIAD UNIVERSIEND COTDL K JBe. PELL.

- /
Otros estudios: BACHTELLEE EN EDVCHCION — C NFEE .

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores,
el cual tiene que evaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del
instrumento propuesto. Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa (X)
una de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente
5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

CATEGORIA
INDICADORES 112]314]5
1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto W
teorico de forma (visién general) X
5 Coherencia entre dimensién e indicadores (vision general) %
3 El numero de indicadores: evalian las dimensiones y por
| consiguiente la variable seleccionada (vision general) X
4 Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin i
ambigiliedades (claridad y precision) X
5. Los items guardan relacion con los indicadores de las p
variables (coherencia) X
6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba |
piloto (pertinencia y eficacia) X
7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez ’
de contenido »
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la i
contaminacion de las respuestas (control de sesgo) L
9. Los items han sido redactados de los general a lo particular |
(orden)
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de ‘ ;
cantidad (extension) | [
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11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado
(confidencialidad) a
42. Calidad en la redaccion de los items (visién general) X
13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) Kl
14. Grado de relevancia del instrumento (visién general) | |
15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) K
Puntaje parcial | | /2 é0
Puntaje total l 72
Nota: indice de validacion del juicio de experto (IVJE)
IVJE = [Puntaje obtenido/75X100] = 96 %
4. Escala de validacién
Muy baja Baja Regular | - Alta ; Muy Alta
00-20% | 21-40% | 41-60% |61-80% 81-100%
El instrumento de investigacion | EI  instrumento  de | El instrumento de
esta observado investigacion requiere investigacion ~ esta |
reajustes para su | apto para su
aplicacion aplicacion
Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error
habra en la validez.

5. Conclusién general de la validacién y sugerencias (en coherencia con el
nivel de validacién alcanzado)

ZL  TAIL TIRVTERITD ESTR _AP7D POZN S50 D7 cACrOrs

pr—

6. Constancia de juicio de experto .

El que suscribe, VELEE LA AUTA EREOIBLO . identificado
con DNI N° & 77/i7% . certifico que realicé el juicio del experto al
instrumento disefiado por el tesista: Bach. Luis Miguel Bocanegra Pinedo, en la
investigacién denominada: “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo”.

CENTRUM - PUCP
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
»

Yo, ~\Tuees siS Acesrn zzeepinl , he leido y
validado el instrumento de recoleccién de datos (Cuestionario) elaborado por Luis
Miguel Bocanegra Pinedo, Bachiller en Administracién de la Escuela Profesional
de Administracion, Universidad Sefior de Sipan, para el desarrollo de la
investigacion titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DEL CONSORCIO SYE-ANCON, CHICLAYO".

CERTIFICO: Que es valido y confiable en cuanto a la estructuracién. Contenido y
redaccién de los items.

Chiclayo, 20 de noviembre de 2019

CENTRUM - PUCP
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS
1. Identificacion del Experto

Nombre y apellidos:Luis Santiago Garcia Merino

Centro laboral:_Instituto de Investigacion, Tecnologia y Gestion del Conocimiento

IITEGC — Consultora de Investigacién y Tecnologia ITCA.

Titulo profesional:Licenciado en Administracion colegiado con registro 29458

Grado: Doctor Mencion:Ciencias Empresariales y Ciencias de la Computacion.

Institucién donde lo obtuvo:Atlantic International University & Sefor _de Sipan

University
Otros estudios:Maestria en Administracion con mencién en Gerencia Empresarial

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacién, se muestra un conjunto de indicadores, el
cual tiene que evaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del
instrumento propuesto. Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa (X) una
de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente
5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

CATEGORIA

INDICADORES 11213145

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto
tedrico de forma (vision general)

2. Coherencia entre dimensién e indicadores (vision general)

3. El nimero de indicadores: evaltan las dimensiones y por
consiguiente la variable seleccionada (vision general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigledades (claridad y precision)

5. Los items guardan relacién con los indicadores de las
variables (coherencia)

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la
prueba piloto (pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la
validez de contenido

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la
contaminacién de las respuestas (control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de los general a lo particular

(orden)
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10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de

cantidad (extension)

11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado

(confidencialidad)

12. Calidad en la redaccion de los items (visién general)

13. Grado de objetividad del instrumento (visién general)

14. Grado de relevancia del instrumento (visién general)

15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion)
Puntaje parcial 4516
Puntaje total 61

Nota: indice de validacién del juicio de experto (IVJE)

IVJE = [Puntaje obtenido/75X100] = 81.3333 %
4. Escala de validacion

El instrumento de investigacion | El  instrumento de | El instrumento de

esta observado investigacion requiere | investigacién  esta
reajustes para su|apto para su
aplicacion aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error
habré en la validez.

5. Conclusién general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el
nivel de validacién alcanzado)

Los item de la investigacion son producto de la creatividad del autor
investigador, por lo que de su proceso de abstraccion realizado se sugiere
que siempre sus indicadores sean especificos y detallados, a fin de que las
conclusiones sean mas adecuadas en funcion de los objetivos planteados en
la investigacion.

6. Constancia de juicio de experto

El que suscribe, Dr. Luis Santiago Garcia Merino identificado con DNI N* 16799025
certifico que realicé el juicio del experto al instrumento disefiado por el tesista: Bach.
Luis Miguel Bocanegra Pinedo, en la investigacion denominada: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores del Consorcio SYE-

o )

l.(.-u‘lﬂ um
D6 W TEAL /L l._'&.,‘
o= areve LA rease

L.l
[
-
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, PhD. Luis Santiago Garcia Merino, he leido y validado el instrumento de
recoleccion de datos (Cuestionario) elaborado por Luis Miguel Bocanegra Pinedo,
Bachiller en Administracion de la Escuela Profesional de Administracion,
Universidad Sefor de Sipan, para el desarrollo de la investigacion titulada: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL
CONSORCIO SYE-ANCON, CHICLAYO".

CERTIFICO: Que es valido y confiable en cuanto a la estructuracién. Contenido y
redaccion de los items.

Chiclayo, 20 de noviembre de 2019

go Garcia

DOCTOR EN CIENCIAS DF LA COMPU TLOION

ING. DF SISTEMAS / LIC. €% ADMINS TRAzrwrd
Cw grov0 CORLAD 1954
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS
1. Identificacion del Experto
Nombre y apellidos:_Marly del Rouo Nevado Chauca
v

Centro laboral:_Univeisidad. Seqe de Sipan

Titulo profesional:_Lic. Administra «on

Grado: HQ@ST(& @ ﬂdmlﬂl&i’.Mencién: C.\erﬂn(lq é‘n“}usa;m’

Institucion donde lo obtuvo: Univecsidad Mac. Pecro Ruiz Galls

Otros estudios:

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el
cual tiene que evaluar con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del
instrumento propuesto. Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa (X) una
de las categorias contempladas en el cuadro:

1: Inferior al basico 2: Basico  3: Intermedio 4: Sobresaliente
5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

CATEGORIA
INDICADORES 11213145
1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto
tedrico de forma (visién general) X
2. Coherencia entre dimensién e indicadores (visién general) X
3. El nimero de indicadores: evalGan las dimensiones y por
consiguiente la variable seleccionada (visién general) X
4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin
ambigiedades (claridad y precision) X
5. Los items guardan relacién con los indicadores de las )
variables (coherencia) X
6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba
piloto (pertinencia y eficacia) X
7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez
de contenido X
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la
contaminacion de las respuestas (control de sesgo) X
9. Los items han sido redactados de los general a lo particular
(orden) X
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de
cantidad (extension) X
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11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado
(confidencialidad) x

12. Calidad en la redaccion de los items (vision general) X

13. Grado de objetividad del instrumento (visién general) X

14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X

15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X

Puntaje parcial 29417

Puntaje total 69

Nota: Indice de validacién del juicio de experto (IVJE)
IVJE = [Puntaje obtenido/75X100]= _“12Z %
4. Escala de validacién

Muy baja Baja Regular Alta Muy Alta

00-20% | 21-40% | 41-60% |61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion | EI  instrumento de | El instrumento de

esta observado investigacion requiere | investigacion  esta
reajustes para su|apto para su
aplicacion aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error

habra en la validez.

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el
nivel de validacién alcanzado)

Instruments apts pava su aplicawon

6. Constancia de juicio de experto

El que suscribe, _Macly da| Roco Neyado chauca identificado
con DNI N° __ 42S3g2k3 certifico que realicé el juicio del experto al
instrumento disefiado por el tesista: Bach. Luis Miguel Bocanegra Pinedo, en la
investigacion denominada: “Clima organizacional y satisfaccién laboral de los
trabajadores del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo”.

N«
{ ,.’,("{./'[ N

/" i

<

Merly del Rocio Nevado Chauca
Lic. en Administracidn - CORLAD: D058I1
Mg. en Gerencia Empresarial
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, Mearly del Pouc Nevads Chauca , he leido y
validado el instrumento de recoleccién de datos (Cuestionario) elaborado por Luis
Miguel Bocanegra Pinedo, Bachiller en Administracion de la Escuela Profesional de
Administracién, Universidad Sefior de Sipan, para el desarrollo de la investigacion
titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL CONSORCIO SYE-ANCON, CHICLAYO".

CERTIFICO: Que es valido y confiable en cuanto a la estructuraciéon. Contenido y
redaccion de los items.

Chiclayo, 20 de noviembre de 2019

{ 04T
v / ¢

A

Merly del Rocia Nevado Chauca
Lic. en Administracidn - CORLAD: 0058I1
Mg. en Gerencia Empresarial
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MODELO DE AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION
Chiclayo, 20 de noviembre de 2019
Quien suscribe:
Sra. Brenda Esther A. Quesquén Cumpa
Jefe de recursos humanos - Consorcio SYE — Ancon

AUTORIZA: Permiso _para recojo de informacion pertinente en funcion del

Ancon, Chiclayo

Por el presente, el que suscribe, Sra. Brenda Esther A. Quesquén Cumpa, jefe de
recursos humanos de la empresa: Consorcio SYE — Ancén, AUTORIZO al alumno:
Luis Miguel Bocanegra Pinedo, identificado con DNI N® 43560283, estudiante dela
Escuela Profesional de Administracion de Empresas, y autor del trabajo de
investigacion denominado: Clima _organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores del Consorcio SYE — Ancon, Chiclayo, al uso de la informacion que
es para efectos exclusivamente académicos de la elaboracién de tesis para optar
titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, enunciada
lineas arriba de quien solicita se garantice la absoluta confidencialidad de la
informacion solicitada.
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Matriz de Consistencia

Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores del Consorcio SYE — ANCON, Chiclayo

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables

Disefio Metodolégico

Problema Principal

Objetivo General

Hipétesis General

Variable Independiente

Tipo de Investigacion

¢,De qué manera el clima organizacional se
relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Consorcio SYE-ANCON,
Chiclayo, 2019?

Determinar si el clima organizacional se
relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Consorcio SYE-ANCON,
Chiclayo, 2019.

El clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo, 2019.

Clima organizacional

Variable dependiente

Satisfaccion laboral

La presente investigacion pertenece
al tipo descriptivo correlacional,
porque su finalidad es conocer el
grado de relacion existente entre la

variable independiente: clima
organizacional, con la variable
dependiente: satisfaccion laboral,

asociandolas al contexto de la
realidad de los trabajadores del
Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipétesis Especificas

Poblacién y Muestra

Técnicas e instrumentos

P.E. 1: ;De qué manera se establece la
relacion entre el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del
Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, 2019?
P.E. 2: ;De qué manera se establece la
relacién entre el nivel de motivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del
Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, 2019?
P.E. 3: ¢(De qué manera se establece la
relacion entre el nivel de confianza y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del
Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, 2019?
P.E. 4. ;De qué manera se establece la
relacion entre el nivel de comunicaciény la
satisfaccion laboral de los trabajadores del
Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, 2019?
P.E. 5: ¢(De qué manera se establece la
relacion entre el nivel de identificacion
institucional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Consorcio SYE-ANCON,
Chiclayo, 2019?

O.E. 1: Determinar la relacion existente
entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo, 2019.

O.E. 2: Determinar la relaciéon existente
entre el nivel de motivacién y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo, 2019.

O.E. 3: Determinar la relacion existente
entre el nivel de confianza y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo, 2019.

O.E. 4: Determinar la relacion existente
entre el nivel de comunicacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del
Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo, 2019.
O.E. 5: Determinar la relacién existente
entre el nivel de identificacion institucional
y la satisfaccién laboral de los trabajadores
del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo,
2019.

O.E. 1: Existe relacion directa entre el
estilo de liderazgo y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo, 2019.

O.E. 2: Existe relacion directa entre
existente entre el nivel de motivaciony la
satisfaccion laboral de los trabajadores
del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo,
2019.

O.E. 3: Existe relacion directa entre el
nivel de confianza y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo, 2019.

O.E. 4: Existe relacion directa entre el
nivel de comunicacién y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Consorcio
SYE-ANCON, Chiclayo, 2019.

O.E. 5: Existe relacion directa entre el
nivel de identificacion institucional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores
del Consorcio SYE-ANCON, Chiclayo,
2019.

En relacion a o

planteado por los
autores, la poblacién
para la presente
investigacion, estard
conformada por 62
trabajadores del
Consorcio SYE-ANCON,
Chiclayo, siendo
considerada la misma
cantidad para la
muestra.

La técnica aplicada para la
recopilacion de informacién, es la
encuesta, dado cuenta que nos

permitira obtener informacion
mediante la descripcion de las
variables: clima organizacional vy

satisfaccion laboral, que son objeto
del estudio, siendo el instrumento a
utilizar, el cuestionario.
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0027-FACEM-USS-2021

Chiclayo, 03 de febrero de 2021.

VISTO:

El Oficio N°0014-2021/FACEM-DA-USS de fecha 02/02/2021, presentado por la Directora de la Escuela Académico
Profesional de Administracién y el proveido del Decano de la FACEM, de fecha 03/02/2021, sobre rectificacién de
resolucion por datos erréneos del egresado, v,

CONSIDERANDO:

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

Que, segun Art. 31° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucién de
Directorio N° 199-2019/PD-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que La Investigacion Formativa es un
proceso de generacién de conocimiento, asociado con el proceso de enseflanza — aprendizaje, cuya gestién
académica y administrativa esté a cargo de la Direccién de cada Escuela Profesional.

Que, el Art, 36° del Reglamente de Investigacién, indica que el Comité de Investigacion de la escuela profesional
aprueba el tema de proyecto de investigacién y del trabajo de investigacién acorde a las lineas de investigacion
institucional.

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

SE RESUELVE

ARTICULO 1°: DEJAR SIN EFECTO, la Resoluciéon N°0044-FACEM-USS-2020, de fecha 11 de febrero de 2020, por
error de datos consignados del egresado.

ARTICULO 2°: APROBAR, el nuevo proyecto de Tesis denominado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CONSORCIO SYE ANCON, CHICLAYO”, presentado por el Bachiller
BOCANEGRA PINEDO LUIS MIGUEL, de la Escuela de Administracién, modalidad a distancia.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES
Decano(e)
Facultad de Ciencias Empresariales

ge!
Secretaria Académica (e)
Facultad de Ciencias Empresariales

ADMISION E INFORMES

074 481610 - 074 481632
Cec.: Escuela, Archivo CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Peru

www.uss.edu.pe
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Fotos de aplicacion de la encuesta

Figura 1. Aplicacion del cuestionario

Figura 2. Aplicacion del cuestionario
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Figura 3. Aplicacion del cuestionario

Figura 4. Aplicacién del cuestionario
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