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RESUMEN 

 La presente investigación tuvo por objetivo identificar el clima laboral en 

el área administrativa de la Sede UGEL – Chiclayo. La investigación permitió 

determinar la importancia del clima laboral para muchas empresas, que es el 

principal factor determinante para el buen funcionamiento y permanencia de una 

organización en el mercado. El enfoque de estudio fue cuantitativo con un 

alcance descriptivo simple, el diseño fue el no experimental, por lo cual se evitó 

someter a la muestra un estímulo para generar cambios en su percepción, el 

instrumento que permitió obtener la información el cuestionario, aplicado a un 

total de 75 trabajadores.Los resultados permitieron determinar que un 75% de 

los colaboradores algunas veces perciben un mal clima laboral dentro de la 

empresa. Por lo cual, se concluyó en que los trabajadores consideran que existe 

un buen clima laboral dentro del área administrativa de la UGEL Chiclayo, por lo 

cual siempre se trabaja en equipo y se da la posibilidad de expresar ideas para 

mejorar el trabajo en el área.   

Palabras claves: Clima, Satisfacción laboral, condiciones laborales, 

remuneración, motivación y desarrollo personal. 
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ABSTRACT 

The objective of this research was to identify the work environment in the 

administrative area of the UGEL Headquarters - Chiclayo. It is important 

because it will determine the importance of the work environment for many 

companies, which is the main determining factor for the proper functioning and 

permanence of an organization in the market. A descriptive quantitative 

approach was followed, with a non-experimental design, for which the survey 

was used as a technique, with its work environment questionnaire instrument 

proposed by Sonia Palma, which was applied to a sample of 75 collaborators. 

Finally, it was concluded that the workers consider that there is a good working 

environment within the administrative area of the UGEL Chiclayo, which is why 

they always work as a team and there is the possibility of expressing ideas to 

improve work in the area. 

Keywords: Climate, Job satisfaction, working conditions, remuneration, 

motivation and personal development. 
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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad Problemática 

Gan y Berbel  (2007) definen el clima organizacional como la postura que 

tiene cada colaborador con relación al lugar de trabajo y a las situaciones a las 

que se enfrentan a diario. Diversos aspectos como el exceso de trabajo, los 

conflictos entre trabajadores y el trato autoritario de directivos son algunas de 

las causas que no permiten un buen clima de trabajo en una empresa. 

Según Bordas (2016) el clima laboral puede resultar favorable siempre y 

cuando se le brinde al trabajador ciertos aspectos que le permitan trabajan con 

entusiasmo. Por ejemplo: Algunas empresas consideran los incentivos y 

reconocimientos estrategias de incentivar a los trabajadores para lograr que el 

colaborador se sienta satisfecho con su trabajo. Es por ello, que muchas 

renuncias y rotación del personal se debe en muchas ocasiones a que el 

trabajador no se siente a gusto trabajando. 

Por lo tanto, luego de revisar la postura en ambos autores, se puede 

precisar que todo empleador necesita ser motivado dentro de su trabajo, sin 

embargo, una serie de problemas internos que generan altos niveles de estrés, 

desgate emocional, desmotivación y bajo rendimiento en su productividad. 

Resulta fundamental que las empresas se preocupen por mantener 

satisfechos a sus colaboradores, de ellos dependerá el buen funcionamiento de 

la empresa, por lo general cuando un colaborador percibe un mal clima laboral, 

se produce en ellos una gran insatisfacción y por ende puede producir que el 

trabajador tenga poco interés en realizar sus labores, lo cual no solo afecta su 

salud, sino el rendimiento de la empresa pueda verse afectado. Es importante 

destacar que el cambio de actitud en los colaboradores es un factor clave para 

generar cambios en su forma de percibir su desempeño en la empresa, 

contribuyendo a establecer buenas relaciones entre el personal (Universia, 

2013). 

Para que exista un buen clima laboral es importante contar con un buen 

líder que establezca un trato asertivo con sus colaboradores, generando una 

buena comunicación y un buen trato entre todos. Por lo tanto, se debe fomentar 
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un estilo de liderazgo participativo que conlleve a la participación de todos los 

colaboradores, para generar vínculos de trabajos óptimos que permitan 

consolidar a la empresa como una de las mejores en el mercado (Velásquez, et. 

al 2021).  

Un estudio realizado en España, identificó un mal clima laboral en diversas 

empresas, por aspectos como el ausentismo laboral, desmotivación, exceso de 

trabajo y falta de apoyo por parte del jefe de la empresa. Muchos espacialistas 

sugieren tomar en cuenta las mediciones con respecto al clima laboral de una 

empresa, para poder conocer cómo se encuentra la empresa y que condiciones 

se deben mejorar. Por otro lado, el estudio adelantó que se estima que entre un 

30% de empresas se ven afectadas por esta condición, lo cual podría convertirse 

en una problemática que podría ir en aumento (El País, 2015). 

Con respecto a Latinoamérica la variante es totalmente distinta, porque 

son cada vez más países y por ende más empresas las que se están viendo 

afectadas por un mal clima laboral. Algunas empresas en el afán de competir en 

el mercado, plantean una serie de exigencias que terminan convirtiéndose en 

una punto en su contra, debido a que los colaboradores no se sienten del todo 

satisfechos frente a un estilo de trabajo poco participativo (Marin, 2019). 

En México, un estudio realizado en el 2016 demostrò que 8 de cada 10 

colaboradores se sienten insatisfechos con su trabajo y por ende estan 

dispuestos a renunciar. Por otro lado, un 69% consideran que el salario que 

perciben no es el adecuado, por lo cual consideran que las empresas exigen 

demasiado pero no contribuyen el esfuerzo de la misma manera. Otros aspectos 

que los colaboradores consideran que no les permiten trabajar adecuadamente 

son la presencia de rumores entre colaboradores, jefes autoritarios y problemas 

de comunicación (El Mundo, 2016).  

El sitio web Universia realizado un sondeo para determinar el clima laboral 

en muchas empresas en México, determinando que un 54% de las empresas se 

enfrentan a diario a este problema, que viene tomando presencia en los 

colaboradores y representa perdidas para cuaqlquier empresa.  Por lo cual, en 

muchos casos los colaboradores exigen que se tomen en cuanta sus derechos 
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y ademas se mejore el nivel de comunicación, debido a que muchas veces sus 

opniones no son tomadas en cuenta (Universia, 2013). 

Un estudio realizado en el Perú por el portal web de trabajo “Aptitus” 

advirtió que un 54% de colaboradores peruanos se han visto enfrentados en un 

centro de trabajo. Los participantes de estudio revelaron que los jefes se 

comunican en algunas ocasiones con el personal y pocas veces incentivan las 

buenas relaciones entre compañeros de trabajo. Es importante precisar que un 

colaborador desmotivado, no tendrá un buen desempeño y por ende su nivel de 

participación en actividades propias de la empresa no será el mejor (Laurencio, 

2014). 

Por otro lado, un estudio realizado en el Perú en el 2014, determinaría que 

un 78% de colaboradores peruanos se han visto afectados emocionalmente en 

la empresa en donde trabajan, por altos niveles de estrés y por un mal clima 

laboral, como consecuencia de exceso de trabajo, rotación del persona, mala 

comunicación y exceso de reuniones. En consecuencia el estudio, demosotró 

que un colaborador que no se siente motivado en su trabajo, puede verse 

reflejado en su rendimiento, al demostrar su bajo rendimiento y muchas veces 

generando un percepción negativa en el público externo (Gestión, 2014). 

En el contexto local, Ugel Chiclayo cuenta con un total de 130 trabajadores 

en las diversas áreas, sin embargo, muchos de ellos perciben que existe un 

clima laboral nada favorable, por diversas situaciones como la rotación del 

personal y despidos injustificados. 

No obstante, muchas empresas le restan importancia a la motivación en 

personal, lo cual conlleva en muchos casos que los jefes no fomenten el diálogo 

entre sus trabajadores, considerando esto una obligación más que una 

responsabilidad. Es por ello, que los trabajadores se sienten inseguros laboran 

en un ambiente donde no existe el diálogo, lo cual termina afectando en sus 

labores y generando un mal clima laboral. 

Es por ello que nace el interés en investigar el clima laboral en el área 

administrativa de SEDE UGEL - CHICLAYO en base a los principios de 

responsabilidad social. Por lo cual se busca analizar el problema y en base al 

diagnóstico buscar posibles alternativas de solución. 
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1.2. Trabajos previos 

A nivel internacional 

Sierra (2015) realizó un estudio para determinar el clima laboral desde la 

percepción de los colaboradores del área administrativa de un Hospital en 

Cobán. El estudio  se centró en diagnosticar el clima laboral en el centro de 

salud. La metodología siguió un enfoque cuantitativo, descriptivo, mediante la 

escala de clima laboral de Sonia Palma, el cual fue aplicado a 29 personas. La 

investigación llegó a la conclución que los colaboradores consideran que el 

clima que se desarrolla dentro del Hospital es favorable, debido a que existe una 

buena comunicación y un buen trato entre el personal. 

Pereira (2014) estudio la posible relaciòn entre las variables clima laboral y 

servicio al cliente en dos Hospitales privados en Ecuador. El enfoque fue 

cuantitativo de tipo descriptivo – correlacional, utilizando como instrumentos la 

escala del clima laboral y de servicio al cliente para medir la percepción en 120 

trabajadores. Finalmente los resultados apuntan en que los colaboradores 

calificaron de forma favorable al clima laboral, debido a que se reconocen sus 

logros, lo cual repercute de forma positiva en el servicio al cliente de los 

hospitales.  

Flórez (2014) realizó un estudio para determinar el clima laboral en los 

docentes de una Institución de Educación Superior en Colombia. Se utilizó un 

enfoque cualitativo descriptivo, por lo cual se empleó la escala del clima laboral 

como instrumento, el cual fue aplicada a los docentes. Se concluyó en que 

existen ciertas deficiencias en algunas dimensiones del clima laboral como el 

liderazgo, la comunicación. Por lo cual, se puede deducir que el clima laboral 

debe mejorarse, debido a que los trabajadores no se sienten a gusto con ciertos 

aspectos de su trabajo docente. 

A nivel Nacional  

Antón y Paredes (2020) realizó un estudio para determinar el clima laboral 

en los docentes de una Institución de Educación Superior en Colombia. Se 

utilizó un enfoque cualitativo descriptivo, por lo cual se empleó la escala del 

clima laboral como instrumento, el cual fue aplicada a los docentes. Se concluyó 
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en que existen ciertas deficiencias en algunas dimensiones del clima laboral 

como el liderazgo, la comunicación. Por lo cual, se puede deducir que el clima 

laboral debe mejorarse, debido a que los trabajadores no se sienten a gusto con 

ciertos aspectos de su trabajo docente. 

De los Ríos (2018) realizó un estudio para determinar el clima laboral en los 

docentes de una Institución de Educación Superior en Colombia. Se utilizó un 

enfoque cualitativo descriptivo, por lo cual se empleó la escala del clima laboral 

como instrumento, el cual fue aplicada a los docentes. Se concluyó en que 

existen ciertas deficiencias en algunas dimensiones del clima laboral como el 

liderazgo, la comunicación. Por lo cual, se puede deducir que el clima laboral 

debe mejorarse, debido a que los trabajadores no se sienten a gusto con ciertos 

aspectos de su trabajo docente. 

Palma (2009) realizó un estudio para determinar el clima laboral en los 

docentes de una Institución de Educación Superior en Colombia. Se utilizó un 

enfoque cualitativo descriptivo, por lo cual se empleó la escala del clima laboral 

como instrumento, el cual fue aplicada a los docentes. Se concluyó en que 

existen ciertas deficiencias en algunas dimensiones del clima laboral como el 

liderazgo, la comunicación. Por lo cual, se puede deducir que el clima laboral 

debe mejorarse, debido a que los trabajadores no se sienten a gusto con ciertos 

aspectos de su trabajo docente. 

  A nivel Local 

Herrera y Farroñán (2016) realizó una investigación para estudiar la relación 

entre las variables clima laboral y servicio al cliente en dos Hospitales privados 

en Ecuador. El enfoque fue cuantitativo de tipo descriptivo – correlacional, 

utilizando como instrumentos la escala del clima laboral y de servicio al cliente 

para medir la percepción en 120 trabajadores. Finalmente los resultados 

apuntan en que los colaboradores calificaron de forma positiva el clima laboral, 

debido a que se reconocen sus logros, lo cual repercute de forma positiva en el 

servicio al cliente de los hospitales. Santamaria y Zeña (2015) investigaron la 

percepción de los colaboradores de una empresa de Chiclayo con respecto al 

clima laboral. La investigación se fundamento en una metodologia cuantitativa 

con un alcance descriptivo, empleando una encuesta, con el instrumento test de 
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clima laboral, con un total de 53 interrogantes, aplicado a 110 trabajadores. Se 

concluyó en que existe un buen clima laboral, por lo cual hay un buen trato entre 

los trabajadores. Por lo cual, se debe mantener siempre motivados al personal, 

para lograr que puedan desempeñarse óptimamente y tener mejores logros a 

nivel organizacional. 

Vejarano (2010) realizó un estudio para determinar el clima laboral en los 

docentes de una Institución de Educación Superior en Colombia. Se utilizó un 

enfoque cualitativo descriptivo, por lo cual se empleó la escala del clima laboral 

como instrumento, el cual fue aplicada a los docentes. Se concluyó en que 

existen ciertas deficiencias en algunas dimensiones del clima laboral como el 

liderazgo, la comunicación. Por lo cual, se puede deducir que el clima laboral 

debe mejorarse, debido a que los trabajadores no se sienten a gusto con ciertos 

aspectos de su trabajo docente. 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

Chávez (2019) cita a Douglas Mc Gregor haciendo hincapié en dos teorías 

relacionadas al clima laboral. Entre las cuales destacan: 

1.3.1. Teoría Z 

Según Beyker Samanay (Como se citó en Chávez, 2019) la Teoría Z 

proporciona herramientas que permitan dirigir el trabajo de las personas, de tal 

manera que su desempeño sea el correcto. Esta teoría menciona que los 

trabajadores no se desligan de su condición humana, por lo cual muchas veces 

sus emociones están ligadas con su conducta y productividad en sus labores. 

La teoría Z, pretende insertar un nuevo enfoque a nivel empresarial, en el 

cual las personas puedan estar en un ambiente de trabajo en el que puedan 

tener un buen rendimiento, sin importar los conflictos internos que se puedan 

suscitar. Esta teoría reafirma lo dicho por los autores, al mencionar que la 

productividad es más un asunto de gestión de personal que de tecnología, por lo 

cual se deben establecer mecanismos que permitan que las relaciones laborales 

sean sólidas y duraderas. 
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1.3.2. Teoría sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965) 

Por otro lado, Likert (2015) establece que la actitud asumida por los 

colaboradores dependerá de las condiciones que ellos perciban, por lo cual el 

clima laboral está determinado por la percepción. Likert establece tres tipos de 

variables presentes de una organización, entre las cuales destacan: 

• Variables Causales: actúan de manera independiente y están enfocadas 

a evaluar la manera en que una empresa evoluciona y logra grandes 

resultados. 

• Variables Intermedias: su función es medir o diagnosticar a una 

organización, reflejada en aspectos como desempeño, desmotivación y 

mala comunicación. 

• Variables Finales: surgen como resultado de las variables antes 

mencionadas. Están relacionadas a la productividad, ganancia y perdida 

de una empresa. 

 

1.3.3. Teorías sobre el Clima Laboral de McGregor 

Chávez (2019) otras teorías relacionadas al clima laboral, con un enfoque 

organizacional y social: 

• Teoría X 

La teoría menciona que existen personas que detestan trabajar, por lo cual 

evitarán a toda costa cualquier tipo de responsabilidad que les genere 

dificultades, por lo cual evitará cualquier compromiso a nivel laboral. Es por ello, 

que estas personas trabajan de manera obligada para poder sustentar los gastos 

de casa, de los hijos, estudios, etc. 

• Teoría Y  

En esta teoría nos menciona que toda persona siempre necesita una motivación 

para lograr ciertos objetivos. Por ejemplo: En una empresa los empleados se 

sentirán más motivados si reciben incentivos económicos o reconocimientos por 

sus labores. Es por ello que muchas veces las personas se esfuerzan por lograr 

su cometido ante una posible motivación. 
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1.3.4. Teoría de los Factores de Herzberg 

Gan y Berdel (2017) hacen referencia a la teoría de Herzberg, donde 

estableció dos necesidades: 

Los factores de higiene son aquellos elementos dentro de una empresa 

que requieren un seguimiento constante para evitar la insatisfacción del 

personal, se consideran algunos aspectos tales como salario, compensaciones, 

y la manera de como trabajan y estilo de liderazgo. 

La incentivación y la satisfacción provienen de fuentes internas que 

muchas perciben los colaboradores, por lo cual se debe mantener motivados a 

los trabajadores generando en ellos, un cambio de actitud y por ende un mayor 

compromiso con las actividades propias de la empresa. 

1.3.5. Concepto 

1.3.5.1. Clima Laboral 

Según Furnham (Como se citó en Chávez, 2019) menciona que el estudio 

del clima laboral surgió desde 1960, donde surgió un gran desarrollo a nivel 

organizacional. Por lo cual, diversos estudios definen al clima laboral de la 

siguiente manera: 

Tagiuri & Pace (Como se citó en Chávez, 2019) Coinciden al afirmar que 

el clima laboral son todas aquellas condiciones que surgen dentro del clima 

laboral de una empresa. 

Patterson, et. al (Como se citó en Chávez, 2019) indican que el clima 

laboral, surge en relación al entorno de trabajo en el que se relacionan los 

trabajadores, esto a su vez experimentan un grado de satisfacción o 

insatisfacción dependiendo las situaciones que experimenten. 

Por otro lado, Chiang & Núñez (Como se citó en Chávez, 2019) 

consideran que el clima laboral toma como punto de partida la percepción que 

tiene cada colaborador sobre su lugar de trabajo, tomando en cuenta ciertas 

condiciones que muchas veces impiden que su desempeño sea el mejor. 
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1.3.5.2. Dimensiones del clima laboral 

Para el Grupo Argos (2017) el clima laboral se debe estudiar desde 

diversas dimensiones que influyen sobre el comportamiento de las personas, 

entre las cuales destacan: 

1) Orgullo y felicidad: esta dimensión se centra en que tan involucrados 

están los colaboradores con la empresa, por lo cual se relaciona con el 

nivel de compromiso que asumen en cada una de sus actividades. 

2) Condiciones de la empresa: el objetivo de esta dimensión es conocer de 

cerca si los colaboradores se sienten satisfechos con las facilidades que 

les brinda la empresa para el desarrollo de sus actividades. 

3) Equidad: se refiere al trato que se tiene con los colaboradores, en donde 

se descarta cualquier tipo de favoritismo o trato especial hacia un miembro 

de la empresa, para evitar conflictos y rivalidades entre los compañeros 

de trabajo. 

4) Comunicación: este aspecto se refiere al nivel de comunicación que 

mantienen los lideres con el equipo de trabajo, y a su vez el estilo de 

comunicación que suele emplear la compañía para informar a su personal 

sobre aspectos relacionados a la empresa. 

5) Trabajo en equipo: se relaciona con el apoyo entre los miembros de la 

empresa, para realizar sus actividades, además del respeto que se tienen 

los colaboradores, conformando equipos sólidos en la empresa. 

6) Liderazgo: se refiere a la capacidad que asumen los lideres para influir 

sobre su personal, mediante un trato asertivo y un estilo de liderazgo que 

en general permita que los colaboradores se sientan cómodos dentro de 

la empresa. 

7) Capacitación, selección y compensaciones: se refiere a las reuniones que 

establece la empresa para capacitar a su personal y por ende fomentar 

las buenas relaciones de trabajo entre los colaboradores. 

8) Instalaciones: mediante esta dimensión se evidencia si las instalaciones 

que les brinda la empresa a los colabores es la adecuada. 
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1.3.5.3. Características del clima laboral 

Chávez (2019) indica que el clima laboral se caracteriza por el 

comportamiento que generan en las personas. Se toman en cuenta algunos 

aspectos como la cultura organizacional con la empresa, el desempeño laboral, 

la comunicación, la motivación, el trato que se tiene entre colaboradores y el nivel 

de compromiso con la organización. 

1.3.5.4. Tipos de clima laboral 

Likert (2015) establece los siguientes tipos de clima laboral:  

1) Autoritario - sistema I  

La alta dirección no confía plenamente en el trabajo de sus colaboradores, 

por lo cual, las decisiones son tomadas por los mismos, sin consideras la opinión 

de los subordinados. A partir de ello surgen ciertos temores al expresar las ideas 

y la comunicación se establece por medio de instrucciones. 

2) Autoritario paternalista - sistema II 

En este tipo de clima se da por medio de instrucciones y en base a los miedos, 

es por ello que existe desconfianza y miedo de los empleadores al sugerir 

algunos aspectos. Utilizan los castigos o descuentos, para aquellos trabajadores 

que no cumplan con ciertas responsabilidades. 

3) Consultivo - sistema III 

La alta dirección confía plenamente en sus trabajadores, las direcciones se 

toman por la alta dirección, sin embargo, las sugerencias de los subordinados 

son tomadas en cuenta. Utilizan las recompenses para motivar al personal, por 

lo cual existe un sistema adecuado de interacción.  

4) Participativo - sistema IV 

La alta dirección forma un solo equipo junto a sus trabajadores, para lograr 

cumplir los objetivos de la organización. La comunicación se da de forma 

ascendente, descendente y lateral, como alternativa para motivar la participación 

de los trabajadores. 
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1.4. Formulación del problema. 

¿Cómo es el clima laboral en el área administrativa de la SEDE UGEL – Chiclayo 

2019? 

1.5. Justificación e importancia del estudio.  

El estudio se justifica por los siguientes argumentos: 

Es importante para la SEDE UGEL - CHICLAYO porque a partir del 

diagnóstico sobre el clima laboral en la organización, se abordarán posibles 

soluciones ante los problemas propios de la organización. 

El estudio se justifica metodológicamente debido a que se utilizarán 

técnicas e instrumentos cuantitativos como la escala del clima laboral, que se 

sustenta en la recolección datos, el cual será adaptado y previamente validado 

por expertos en el tema.  

Es relevante para la E.A.P. de Trabajo Social de la Universidad Señor de 

Sipán porque mediante esta investigación, se favorecerá en el 

perfeccionamiento de las organizaciones, contribuyendo con el desarrollo 

sostenible de la sociedad. 

Desde el punto de vista social se pondrá en evidencia porque muchos 

trabajadores se sienten poco comprometidos y desmotivados en el trabajo, lo 

cual afecta en su estado emocional y en el buen funcionamiento de la 

organización. 

En el aspecto teórico – práctico, servirá como precedente para posteriores 

investigaciones relacionadas al clima laboral, lo contribuirá en ampliar la teoría 

relacionadas al tema. 

1.6. Hipótesis  

La investigación no presenta hipótesis por ser univariable de tipo descriptivo. 

1.7. Objetivos  

Objetivo general. 
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• Identificar el clima laboral en el área administrativa de la SEDE UGEL – 

CHICLAYO, AÑO 2019. 

Objetivos específicos. 

• Describir el nivel de la dimensión autorrealización en el área administrativa 

de la Sede UGEL – Chiclayo, año 2019. 

• Describir el nivel de la dimensión involucramiento laboral en el área 

administrativa de la Sede UGEL – Chiclayo, año 2019. 

• Describir el nivel de la dimensión supervisión en el área administrativa de 

la Sede UGEL – Chiclayo, año 2019. 

• Describir el nivel de la dimensión comunicación en el área administrativa 

de la Sede UGEL – Chiclayo, año 2019. 

• Describir el nivel de la dimensión condiciones laborales en el área 

administrativa de la Sede UGEL – Chiclayo, año 2019. 
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CAPÍTULO II: MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

2.1.1. Tipo de investigación 

La investigación tiene un enfoque cuantitativo que se sustenta en la 

recolección de datos mediante el análisis estadístico. Por lo cual, se sustenta en 

los números para medir y analizar los principales hallazgos que permitan 

comprobar la hipótesis y responder a la pregunta de investigación (Hernández, 

2005). 

La presente investigación siguió este enfoque debido a que se utilizarán 

métodos e instrumentos cuantitativos, en este caso la escala del clima laboral 

para medir las dimensiones de esta variable en los trabajadores de la empresa 

en estudio. 

El estudio tiene un alcance descriptivo simple porque se realizó un 

diagnostico sobre el clima laboral en la Ugel Chiclayo, para describir los 

principales factores positivos y aquellas deficiencias que no permiten que el 

desempeño que asume cada colaborador sea el esperado.  

2.1.2. Diseño de investigación. 

Se tomó en consideración un diseño no experimental, porque no se aplicó 

algún estimulo a la variable de estudio. Según Hernández, Fernández & Baptista 

(2006), este estudio se realiza sin que se manipule los resultados de las 

variables.  

Se establece con la siguiente fórmula: 

X----- A 

Dónde: 

X = Clima laboral 

A = Área administrativa de la Ugel Chiclayo. 
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2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población 

Según Tamayo M, (1997) la población lo conforman aquellos que elementos 

o unidades que se desean investigar. Por lo cual, en este caso, la población está 

conformada por los 75 trabajadores del área administrativa de la SEDE UGEL – 

CHICLAYO. 

Tabla 1. 

Población. 

Área administrativa UGEL - CHICLAYO Sexo 

M F 

Trabajadores 31 44 

Total 75 

Fuente: Ugel - Chiclayo. 

2.3.2 Muestra. 

Según Tamayo M. (1997) la muestra “es una parte de la población del 

estudio, que se tomarán en cuenta para la investigación”. 

En este caso se utilizó una muestra censal debido a que se tiene una 

población finita, la cual no requiere una fórmula estadística para obtener su 

muestra. Es por ello que la muestra lo conforman el total de trabajadores que 

son 75. 

2.3.  Variables y Operacionalización 

Variable 1: Clima laboral 

Definición conceptual  

Tamayo M. (1997) Coinciden al afirmar que el clima laboral son todas 

aquellas condiciones que surgen dentro del ambiente de una empresa, lo cual 

genera que muchos de ellos asuman una postura que puede ser positiva o 

negativa, dependiendo las circunstancias. 
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Definición operacional  

VARIABL

E 

DIMENSIONE

S 

INDICADORES ÍTEMS INSTRUMENT

O 

 

 

Clima 

laboral 

Autorrealizació

n 

 

Siempr

e 

Casi 

siempr

e 

Alguna

s veces 

Casi 

nunca 

Nunca 

 

Escala de 

clima laboral 

“CL – SPC” 

Involucramient

o laboral 

 

Siempr

e 

Casi 

siempr

e 

Alguna

s veces 

Casi 

nunca 

Nunca 

Supervisión 

 

Siempr

e 

Casi 

siempr

e 

Alguna

s veces 

Casi 

nunca 

Nunca 
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Comunicación 

 

Siempr

e 

Casi 

siempr

e 

Alguna

s veces 

Casi 

nunca 

Nunca 

Condición 

laboral 

 

Siempr

e 

Casi 

siempr

e 

Alguna

s veces 

Casi 

nunca 

Nunca 

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

Se utilizó como técnica la encuesta para recoger la información, directamente 

de la variable de estudio.Esta técnica tiene por objetivo obtener información de 

nuestros informantes de forma precisa, tomando en cuenta su percepción de 

acuerdo al tema abordado. 

Para la encuesta se utilizó instrumento la escala del clima laboral propuesta 

por Sonia Palma, el cual contiene un total de 50 interrogantes. 

Para garantizar que el instrumento sea válido y confiable fue sometido al 

programa estadístico alfa de Cronbach, teniendo como resultado lo siguiente: 
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2.5. Procedimiento para la recolección de datos 

Para la recolección de datos, se tomaron en cuenta las siguientes 

consideraciones: 

Paso 1. Se entregó una solicitud al jefe de la UGEL Chiclayo, quien dio la 

autorización para poder aplicar los instrumentos. 

Paso 2. Se diseñaron los instrumentos de investigación. 

Paso 3. Se validaron los instrumentos mediante el alfa de Cronbach y bajo el 

juicio de tres expertos. 

Paso 4. Se aplicó la escala del clima laboral a 75 trabajadores de la UGEL 

Chiclayo.  

Paso 5. Se procedió a tabular los resultados en el programa SPSS. 

Paso 6. Se elaboraron figuras para arribar a la discusión y conclusiones de la 

investigación. 

2.6. Criterios éticos  

La investigación utilizó un instrumento de medición, en donde se necesitó 

de informantes es por ello que se aplicó de manera anónima, para proteger la 

identidad de los colaboradores de la Institución, aplicándose los criterios de 

confidencialidad y anonimato de fuentes.  

Se evitó cuestionar las respuestas brindadas por los colaboradores durante 

la aplicación del instrumento, tomando en cuenta el criterio del valor fundamental 

de la vida humana, el cual nos permite tener en cuenta que se debe respetar la 
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postura de cada persona, sin cuestionar sus ideas sobre algún tema en 

específico. 

Respecto de los datos encontrados, se aplicó el criterio de inalterabilidad, 

por lo cual se tomaron en cuenta las respuestas que brindaron cada uno de los 

informantes, sin alterar el contenido o maquillar algunas respuestas para 

alcanzar los objetivos propuestos en la investigación. 

2.7. Criterios del rigor científico 

La investigación tomó diversos estudios previos vinculados a la misma 

problemática de investigación, lo cual permitió elaborar la discusión a partir de 

los resultados obtenidos cumpliéndose el criterio de confirmabilidad. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Presentación de resultados 

 

Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre existen oportunidades de progresar en la institución, algunos 

de los jefes les brindan facilidad para poder realizar un buen trabajo. el 29% 

algunas veces, el 14% siempre y el 7% raras veces. 
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Interpretación:  

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 57% indicaron 

que casi siempre se sienten comprometidos con el éxito de la organización, el 

21% siempre, el 14% algunas veces y el 7% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 64% indicaron 

que casi siempre el supervisor les brinda apoyo para los obstáculos que se 

presentan, el 21% algunas veces y el 14% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

que casi siempre se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir 

con el trabajo, el 21% algunas veces y el 14% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que siempre los compañeros de trabajo cooperan entre sí, el 36% casi siempre 

y el 7% algunas veces y nunca respectivamente. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre el jefe se interesa por el éxito de sus empleados, el 43% 

algunas veces y el 7% pocas veces. 
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Interpretación:  

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 57% indicaron 

que casi siempre cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo, el 

29% siempre y el 14% algunas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

que casi siempre en la organización, se mejoran continuamente los métodos de 

trabajo, el 36% siempre, el 14% algunas veces y el 7% pocas veces. 
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Interpretación: Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% 

indicaron que casi siempre en la oficina la información fluye adecuadamente, el 

29% algunas veces, el 14% pocas veces y el 7% siempre. 
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Interpretación:  

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

que casi siempre los objetivos de trabajo son retadores, el 29% pocas veces, el 

14% nunca y el 7% siempre y algunas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que siempre participan en definir los objetivos y las acciones para lograr un buen 

clima laboral, el 29% casi siempre y el 21% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

que casi siempre cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 

organización, el 36% algunas veces y el 21% siempre. 

 

 

 

 

 

 

 



 

39 
 

 

Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

que casi siempre la evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea, 

el 36% siempre, el 14% algunas veces y el 7% nunca. 
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Interpretación:  

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre en los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa, el 36% 

siempre y el 14% pocas veces. 
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Interpretación:  

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en 

tareas de su responsabilidad 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 36% indicaron 

que casi siempre se valora los altos niveles de desempeño y el 29% algunas 

veces 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

43 
 

Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

estar comprometidos con la organización, el 29% algunas veces, el 21% siempre 

y el 7% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo, el 

29% algunas veces, el 14% siempre y el 7% pocas veces. 
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. 

 

Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 79% indicaron 

que casi siempre existen suficientes canales de comunicación, el 14% siempre 

y el 7% pocas veces. 
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Interpretación:  

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre el grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien 

integrado, el 29% siempre, el 14% algunas veces y el 7% raras veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

que casi siempre los supervisores expresan reconocimiento por los logros, el 

36% siempre y el 7% pocas veces, algunas veces y nunca respectivamente. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre en la oficina, se hacen las cosas cada día, el 29% siempre, el 

14% algunas veces y el 7% pocas  veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que siempre las responsabilidades del puesto están claramente definidas, el 

36% casi siempre y el 7% pocas veces y nunca. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 57% indicaron 

que casi siempre es posible la interacción con personas de mayor jerarquía, el 

29% algunas veces y el 14% siempre. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 29% indicaron 

que casi siempre se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que 

se puede y  el 21% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 57% indicaron 

que casi siempre las actividades en las que se trabaja permiten aprender y 

desarrollarse, el 36% siempre y el 7% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 57% indicaron 

que casi siempre cumplen con las tareas diarias en el trabajo, lo cual permite el 

desarrollo personal, el 29% algunas veces y el 7% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 36% indicaron 

que algunas veces se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las 

actividades, el 29% casi siempre, el 14% pocas veces y el 7% nunca. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 57% indicaron 

que casi siempre en la institución, se afrontan y superan los obstáculos, el 21% 

algunas veces y el 7% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

que siempre existe buena administración de los recursos, el 29% casi siempre, 

el 14% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre los jefes promueven la capacitación, el 21% algunas veces y el 

7% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante, 

el 21% algunas veces y el 7% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

que casi siempre existen normas y procedimientos como guías de trabajo y el 

7% algunas veces y pocas veces respectivamente. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que siempre la institución fomenta y promueve la comunicación interna, el 36% 

casi siempre y el 14% pocas veces. 
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Interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

que la remuneración es atractiva en comparación con la de otras organizaciones, 

el 36% casi siempre, el 14% algunas veces y el 7% pocas veces. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 71% indicaron 

que la empresa siempre promueve el desarrollo del personal, el 21% algunas 

veces y el 7% pocas veces. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

que casi siempre los productos y/o servicios de la organización, son motivo de 

orgullo personal, el 36% siempre y el 7% algunas veces. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 36% indicaron 

que casi siempre los objetivos del trabajo están claramente definidos, el 27% 

siempre, el 24% algunas veces y el 13% pocas veces. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

65 
 

interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre el supervisor escucha los planteamientos que se le hacen, el 

36% siempre y el 7% algunas veces y pocas veces. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43% indicaron 

que siempre los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la 

institución, el 36% casi siempre, el 14% algunas veces y el 7% pocas veces. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que siempre se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras, el 

21% algunas veces, el 21% pocas veces y el 7% nunca. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 29% indicaron 

que pocas veces hay clara definición de visión, misión y valores en la institución, 

el 21% casi siempre, el 14% nunca y el 7% siempre. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre el trabajo se realiza en función a métodos o planes 

establecidos, el 21% algunas veces y el 7% pocas veces. 
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interpretación:  

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 36% indicaron 

que casi siempre existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas 

y el 29% algunas veces. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 57% indicaron 

que casi siempre se dispone de tecnología que facilita el trabajo, el 21% 

siempre, el 14% algunas  veces y el 7% pocas veces. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre se reconocen los logros en el trabajo, el 29% algunas veces, 

el 14% siempre y el 7% pocas veces. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 43%  indicaron 

que casi siempre la organización es una buena opción para alcanzar calidad de 

vida laboral, el 21% algunas veces y el 14% pocas veces. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre existe un trato justo en la empresa, el 29% algunas veces, el 

14% siempre y el 7% raras veces. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 64% indicaron 

que casi siempre la remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros, 

el 21% algunas veces y el 14% pocas veces. 
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interpretación: 

 Entre la población encuestada, se pudo identificar que el 50% indicaron 

que casi siempre se conocen los avances en otras áreas de la organización, el 

43% algunas veces y el 7% pocas veces. 
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3.2. Discusión de resultados 

 Las puntuaciones logradas a nivel de la dimensión Autorrealización 

revelan que un 50% de los trabajadores encuestados consideran que casi 

siempre se les brinda posibilidades de ascenso, debido a que se promueve la 

capacitación y el desarrollo de las capacidades en el personal, puesto que el 

jefe se interesa por los logros alcanzados por los colaboradores. El 43% de los 

trabajadores indicaron que casi siempre se reconocen sus logros en la UGEL 

Chiclayo. Aspecto que coincide con lo obtenido por Pereira (2014) en su 

investigación: “Clima en donde determinó que los trabajadores calificaron de 

manera favorable el clima en la empresa, debido a que se reconocen sus logros, 

lo cual repercute satisfactoriamente en el servicio al cliente de los hospitales.  

 Las puntuaciones logradas a nivel de la dimensión Involucramiento 

laboral revelan que el 57% de los encuestaos indicaron que casi siempre se 

sienten asumen el compromiso de contribuir con el éxito de la institución. Por 

otro lado, el 21% de los administrativos indicaron que algunas veces realizar sus 

actividades laborales representa un aspecto estimulante para ellos. Resultados 

que evidencian lo afirmado por De los Ríos (2018) quien evaluó el clima laboral 

en el área de Recursos Humanos de una Institución en Piura. Se concluyó en 

que el 60% de los trabajadores se siente satisfecho laborando dentro de la 

empresa, asimismo el 80% sienten orgullo por el trabajo que realizan, es por 

ello que existe un buen clima laboral en la empresa. 

Las puntuaciones logradas a nivel de la dimensión supervisión revelan 

que, un 36% de los encuestados indicaron que pocas veces las 

responsabilidades del puesto de trabajo están claramente definidas. Aspecto que 

coincide con Patterson et al (2005) quien menciona que el clima laboral, surge 

en relación al entorno de trabajo en el que se relacionan los trabajadores, esto a 

su vez experimentan un grado de satisfacción o insatisfacción dependiendo las 

situaciones que experimenten. 

Las puntuaciones logradas a nivel de la dimensión comunicación revelan que 

el 29% de los encuestados indicaron que algunas veces, la información fluye 

adecuadamente en la oficina. Sin embargo, el 50% indicaron que casi siempre 

en los grupos de trabajo, se da una buena relaciòn entre compañeros. Aspecto 
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que coincide con Sierra (2015) quien realizó una investigación para estudiar el 

clima laboral desde la percepción de los colaboradores del área administrativa 

de un Hospital en Cobán. El estudio llegó a la conclución que los colaboradores 

perciben que el clima laboral que se desarrolla dentro del Hospital es favorable, 

debido a que existe una buena comunicación y un buen trato entre el personal. 

Las puntuaciones logradas a nivel de la dimensión condiciones laborales 

revelan que el 50% de los encuestados indicaron que casi siempre los 

trabajadores pueden decidir sobre ciertos aspectos relacionados a su trabajo. 

Aspecto que no coinciden con Vejarano (2010) quién realizó una evaluación del 

clima organizacional, con la finalidad de establecer una estrategia que permita 

optimizar el trabajo de los colaboradores del área administrativa de una 

Universidad Privada de Chiclayo. La investigación concluyó que existe un clima 

laboral favorable en la universidad, sin embargo, existen ciertos problemas como 

el exceso de trabajo y falta de remuneraciones que deben de resolverse. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

79 
 

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

 Al identificar el clima laboral en el área administrativa de la SEDE UGEL 

– CHICLAYO, se concluye en que los colaboradores perciben esta variable de 

manera regular, debido a que no se sienten del todo satisfechos con algunos 

aspectos que se desarrollan en la institución. Algunos no están de acuerdo con 

la comunicación entre compañeros, sin embargo otros destacan el liderazgo que 

se desarrolla dentro de la UGEL, lo cual lo resaltan como un factor positivo. 

Con relación a la dimensión Autorrealización se concluye que los 

colaboradores de la UGEL sede Chiclayo, indicaron que casi siempre la 

institución les brinda oportuniades para progresar y ascender, por lo cual se 

promueve capacitaciones constantes, para que puedan estar capacitados y 

asumir correctamente cualquier puesto que se les pueda asignar. 

Con relación a la dimensión Involucramiento laboral se concluye que la 

mayoría de los trabajadores encuestados demuestran un gran compromiso con 

la institución, asumiendo correctamente cada una de las tareas asignadas por 

el área en la que desempeñan. 

Con relación a la dimensión supervisión se concluye en que los 

trabajadores en su mayoria manifiestan que siempre el supervisor designado por 

la institución promueve en ellos, un sentido de pertinencia con la insttitución, 

resolviendo cualquier dificultad que puedan tener en cualquier momento, sin 

embargo, algunos colaboradores indicaron que pocas veces las 

responsabilidades del puesto de trabajo están claramente definidas.  

Con relación a la dimensión comunicación se concluye que muchas 

veces la comunicación dentro de la institución no es la más favorable, debido a 

que no existe una formalidad al comunicar algunos aspectos de las empresa, 

que facilmente se podrian dar a conocer por correo electrónico o por medio de 

reuniones.  
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Con relación a la dimensión condiciones laborales se concluye que el 

mayor número de encuestados consideran que la institución casi siempre les 

ofrece las mejores condiciones laborales para que su trabajo se realice de 

manera optima, sin embargo, siempre existen ciertas barreras como la baja 

remuneración o problemas de tecnologia, que no permiten que los trabajadores 

se sientan del todo satisfechos.  

4.2. Recomendaciones 

1. Se recomienda a los estudiantes de la E.A.P. de Trabajo Social realizar 

investigaciones realizadas con el clima laboral, con el objetivo de 

ampliar la teoría y servir como precedente para futuros estudios. 

2. Se recomienda a la Ugel Chiclayo realizar charlas y talleres de 

integración que permitan fortalecer las buenas relaciones entre el 

personal, para generar un buen en un clima laboral. 

3. Se recomienda al jefe de la Ugel Chiclayo, utilizar correctamente los 

diversos canales de comunicación para lograr que la información 

llegue correctamente a todas las áreas que conforman la empresa. 
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