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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo general determinar la relacion entre el clima
institucional y la satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL) Santa, 2022; y como objetivos especificos: Determinar la relacion entre la
comunicacion del clima institucional y la satisfaccion laboral; OE2: Determinar la
relacion entre la motivacion del clima institucional y la satisfaccion laboral; OE3:
Determinar la relacion entre la confianza del clima institucional y la satisfaccion
laboral; y. OE4: Determinar la relacion entre la participacion del clima institucional
y la satisfaccion laboral. La investigacion es basica, cuantitativa-correlacional. Para
la muestra han sido seleccionados 50 trabajadores administrativos. Se llegé a la
conclusion de que existe una correlacion positiva baja entre el clima institucional y
la satisfaccion laboral. Tal correlacién es significativa, ya que si ascienden o
descienden las puntuaciones de la primera variable ocurrira lo mismo con la
segunda variable. Ademas, existe una correlacibn negativa baja entre la
comunicacion del clima institucional y la satisfaccion laboral. Existe una correlacion
positiva baja entre la motivacion del clima institucional y la satisfaccion laboral.
También existe una correlacion positiva baja entre la confianza del clima
institucional y la satisfaccion laboral. Finalmente, existe una correlacion positiva

baja entre la participacion del clima institucional y la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima institucional, satisfaccion laboral, comunicacion,

motivacion



ABSTRACT

The general objective of this study is to determine the relationship between the
institutional climate and job satisfaction in the Local Educational Management Unit
(UGEL) Santa, 2022; and as specific objectives: Determine the relationship between
the communication of the institutional climate and job satisfaction; SO2: Determine
the relationship between the motivation of the institutional climate and job satisfaction;
SO3: Determine the relationship between trust in the institutional climate and job
satisfaction; and. SO4: Determine the relationship between the participation of the
institutional climate and job satisfaction. The research is basic, quantitative-
correlational. 50 administrative workers have been selected for the sample. It was
concluded that there is a low positive correlation between the institutional climate and
job satisfaction. Such a correlation is significant, since if the scores of the first variable
rise or fall, the same will happen with the second variable. Furthermore, there is a low
negative correlation between institutional climate communication and job satisfaction.
There is a low positive correlation between institutional climate motivation and job
satisfaction. There is also a low positive correlation between institutional climate trust
and job satisfaction. Finally, there is a low positive correlation between institutional

climate involvement and job satisfaction.

Keywords: institutional climate, job satisfaction, communication, motivation



l. INTRODUCCION

Es indispensable mencionar el clima institucional cuando se trata de potenciar
el capital humano en una organizacion, sea publica, privada o mixta, para cumplir los
objetivos planteados. Muchos estudiosos consideran que las instituciones deben
tener a sus colaboradores en las mejores condiciones para que los trabajadores
puedan ejercer sus funciones, ya que finalmente ellos son el engranaje para que la
entidad tenga éxito en lo que se proponga.

Garcia (s.f.) afirma que primero se debe priorizar a las personas, es decir, los
empleados y luego el trabajo. De esta manera asegura que la percepcion del clima
mejorara considerablemente y los resultados se veran reflejados en el rendimiento
del personal y, por ende, en su productividad.

En este sentido, Calcina (2012) refiere que actualmente el potencial humano
se ha convertido en el engranaje principal del funcionamiento de las entidades, entre
ellas las que se encuentran dentro del aparato estatal, aquellas que brindan servicios
publicos a la sociedad.

Es asi que el clima institucional o ambiente laboral cumple una funcion
importante para el desempefio de la organizacion, segun Atoche (2022). “Un buen
clima institucional requiere de motivacion, trabajo en equipo y una acertada
comunicacion, pero principalmente de la confianza del grupo y el fortalecimiento de
la afirmacién personal” (p. 15).

Como se sabe, el funcionamiento estatal abarca diversos sectores, como
salud, cultura, deporte, turismo, agricultura, transporte, mineria, seguridad, medio
ambiente y educacion. En este ultimo sector, esta la Unidad de Gestién Educativa
Local (UGEL) del Santa que abarca los centros educativos de su jurisdiccion para
atender lo mas eficaz posible sus necesidades con el fin de que puedan brindar una
formacion de calidad para los escolares (usuarios).

Respecto a esta entidad publica, ya se han hecho investigaciones. En cuanto
a las relaciones humanas y el trabajo del personal de la mencionada entidad, Poma
(2018) concluye que ambas variables se relacionan e indica que dicha institucion
cuenta con personal que encamina actividades de capacitacién, promocion de la
salud, educacion social con el fin de mejorar las situaciones sociales que enfrentan

los trabajadores dentro de la organizacion.



Asimismo, Méndez (2017), en su tesis sobre liderazgo y clima institucional en
un area de dicha entidad publica, revela que existe una relacién. Es por ello que
plantea que se debe ejercer un liderazgo de cambio con el fin de ofrecer un ambiente
laboral adecuado.

En el caso de la UGEL, cuya sede esta situada en el distrito de Nuevo
Chimbote, provincia del Santa, departamento de Ancash, brinda el servicio educativo
en los diferentes niveles y modalidades en 386 centros educativos situados en tanto
en zona urbanay rural.

Como se ha visto, en el ambito local hay investigaciones (con resultados
numeérico y descriptivos) sobre las mencionadas variables en la UGEL Santa.

En este contexto, se plantea como problema de estudio: ¢ Existe relacion entre
el clima institucional y la satisfaccion laboral en la UGEL Santa, 20227

El estudio se (@) justifica teéricamente porque a través de los resultados se
conoceran nuevos fendmenos en las variables, como también conceptos que se
relacionan entre si en la gestion publica; (b) se justifica metodolégicamente, ya que
los instrumentos y el disefio de estudio quedan a disposicion de la comunidad
cientifica para futuros estudios que aborden ambas variables; (c) se justifica en el
ambito practico, pues el diagndstico y los resultados permiten proponer programas o
un plan de actividades con el fin de mejorar la gestién organizacional; y (d) se justifica
socialmente, puesto que permite detectar las deficiencias en la entidad con el fin de
fortalecer el rendimiento del grupo de trabajo para poder plantear soluciones. De esta
manera se contribuye a optimizar el servicio que brinda el personal de dicha entidad
a los centros educativos del sector publico.

El estudio tiene el siguiente objetivo general: Determinar la relacion entre el
clima institucional y la satisfaccion laboral en la UGEL Santa, 2022; y como objetivos
especificos: OE1: Determinar la relacidén entre la comunicacion del clima institucional
y la satisfaccion laboral en la UGEL Santa; OE2: Determinar la relacion entre la
motivacion del clima institucional y la satisfaccion laboral en la UGEL Santa; OE3:
Determinar la relacion entre la confianza del clima institucional y la satisfaccion
laboral en la UGEL Santa; y OE4: Determinar la relacion entre la participacion del
clima institucional y la satisfaccion laboral en la UGEL Santa.

Y finalmente se plantean las hipotesis de estudio. Hipétesis general HG1:

Existe relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en la UGEL Santa,

2



2022. Ho: No existe relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral. Las
hipotesis especificas son: HEL1: Existe relacién entre la comunicacion del clima
institucional y la satisfaccion laboral. HEo: No existe relacién entre la comunicacion
del clima institucional y la satisfaccion laboral; HE1: Existe relacion entre la
motivacion del clima institucional y la satisfaccion laboral. HEo: No existe relacion
entre la motivacién del clima institucional y la satisfaccion laboral; HE1: Existe
relacion entre la confianza del clima institucional y la satisfaccion laboral. HEo: No
existe relacion entre la confianza del clima institucional y la satisfaccién laboral; y
HE1: Existe relacion entre la participacion del clima institucional y la satisfaccion
laboral. HEo: No existe relacion entre la participacion del clima institucional y la

satisfaccion laboral.



Il. MARCO TEORICO

En Ecuador, Santamaria (2020) hizo un estudio mixto, transaccional y
correlacional-explicativo. Encuesté a todos los trabajadores de la empresa Datrapo.
De esta manera se concluy6 que el clima organizacional influia en el desempefio.
También descarté la idea de independencia entre ambas variables. Ademas, la
comunicacion ascendente y descendente en el personal no fluyé correctamente, lo
cual trajo como consecuencia que no haya una retroalimentacion correspondiente
para cumplir con las metas. Y hubo un deficiente trabajo en equipo que afecto
notablemente la productividad de la empresa.

En Chile, Araya y Medina (2020), en su articulo sobre la satisfaccion de
trabajadores y el clima en el personal publico de salud, explica que el reconocimiento
y el ambiente fisico son los temas (dimensiones) menos aprobados por los
servidores. En tanto, la satisfaccion por el trabajo y la confianza son las dimensiones
mas aprobadas. Concluyeron que mientras haya un buen clima organizacional habra
un mayor grado de satisfaccion de los funcionarios. Se determind una correlacion
significativa (0,636).

Rodriguez (2018), en su estudio sobre el clima y el desempefio en la
Municipalidad de Characato, Arequipa 2018”, hizo un estudio no experimental,
correlacional-transversal, cuantitativo. AplicO un cuestionario (técnica del
encuestado) a 80 trabajadores administrativos. Concluye que el clima es regular,
segun las respuestas del 93.7% de encuestados, lo que da a entender que en dicha
comuna existe un adecuado clima institucional, asi también el 53.7% asegura que
tiene un rendimiento regular. Concluye que existe relacion ambas variables. El
ambiente laboral no es sefialado como bueno por ningun trabajador y el 53% lo
considera como regular.

En tanto, Castro (2020), en su investigacion sobre las mencionadas variables
en el personal administrativo del Ministerio de la Mujer - Lima Este, categoriz6 las
respuestas de las dos encuestas que aplicé en una escala de Likert. Es asi que
encuesté a todo el personal de la referida Unidad. Segun los resultados, los niveles
de clima institucional se relacionan con los de la satisfaccion del personal, dado que

el 73.3% refirid6 que el clima se desarrolla en un nivel adecuado. Es decir, hay una



relacion directa y alta entre ambas variables, segun las respuestas de los
encuestados, por lo que se demostré que el clima es clave para la productividad.

Pedraza (2022), en su investigacion sobre las mismas variables en el personal
de la Servir de Lima, tuvo una muestra de 126 trabajadores. Segun los resultados,
los servidores sienten que reciben un mal trato, por lo que ven pocas probabilidades
de crecer profesionalmente, como también consideran que su trabajo es poco
valorado por sus superiores. Incluso los servidores no se ven haciendo una carrera
de linea en la institucién por el poco reconocimiento por parte de sus jefes. Ademas,
consideran que su desempefio va de la mano de la comodidad.

En el ambito regional, en Chimbote, Chuqui (2019) hizo un estudio
cuantitativo, bdasico, descriptivo correlacional y transversal. Encuest6 a 22
trabajadores en una sede fiscal de Ancash. Respecto al clima organizacional, segin
los resultados, el 81,8% de los trabajadores considera que se encuentra totalmente
de acuerdo; el 18.2% lo califica en el nivel de acuerdo. Ademas, hay relacion en
ambas variables.

Respecto a los conceptos de clima institucional, Chiang, Martin y Nufiez
(2010) dicen que radican en las conductas y sentimientos de las personas, quienes
frecuentemente mencionan la palabra “clima” cuando aluden a su medio de trabajo.
Esto quiere decir que es un concepto importante en su interaccion laboral.

Segun Martin (2000), es el ambiente que se vive dia a dia por las experiencias
dentro de la organizacién. Tiene que ver con los valores y sentimientos de los
trabajadores en su espacio de labores y su interaccidén con los demas integrantes del
entorno laboral.

Para Ortega (s.f.) es un conjunto de propiedades sobre el espacio del trabajo
percibido, de manera directa e indirectamente, que influye en los comportamientos y
productividad del equipo. Segun Pacheco, Alban y Garcia (2018), a través del clima
institucional se puede conocer las percepciones de aspectos claves de la satisfaccion
laboral en una determinada organizacion.

El clima institucional abarca las formas y modelos de cémo las instituciones
tratan a sus integrantes, a los que llama recurso humano, pues es una muestra de
cdmo se gestiona la organizacion, para ello se debe evaluar el trabajo de los lideres
(directivos o jefes) y su interaccién con los miembros del equipo (Fonseca et al.,
2019).



Martin (2000) considera que el clima institucional tiene cuatro dimensiones.
Esta la (a) comunicacién que, en palabras de Castro (2021), es una via necesaria y
obligatoria para resolver conflictos no solo en el ambito laboral, sino en cualquier
situacién cotidiana que se presente. Pero para ello hay que desarrollar la capacidad
de escuchar, entender y comprender las necesidades de los miembros del grupo.

Es fundamental el trabajo que cumplen los jefes o superiores, pues deben
saber tomar decisiones correctas ante dificultades, como son los problemas internos.
Cuando se solucionan estos conflictos se demuestra el interés del gerente o director
(jefes) por fortalecer la relacion como equipo de trabajo (Indeed, 2022).

La otra dimensién es la (b) motivacién que, segun Atoche (2019), es “el
impulso interno que mueve a las personas a cumplir una determinada tarea, hara
uso de sus herramientas fisicas y mentales y asi alcanzar la meta trazada producto
de su esfuerzo y compromiso” (p. 16).

Pefiay Villon (2018) refieren que “es el estimulo que se produce en el miembro
del equipo como resultado de su interrelacion con el entorno laboral y que lo incentiva
a conseguir los logros” (p. 185).

También estda c) la confianza que es la seguridad que demuestra el
colaborador en su trabajo, la firma actitud de poder conseguir, a través de sus
capacidades, los objetivos institucionales, pero es el entorno laboral el que debe
brindar esa seguridad, afirma Martin (2000).

Ortega (s.f.) sostiene que la confianza debe ser la base para que la
organizacion tenga el mejor rendimiento, pero debe ser fomentada en primer lugar
por el lider del grupo. Y los resultados se veran en las acciones y el trabajo en equipo
como un engranaje que funciona de manera sincronizada.

Y, por ultimo, esta d) la participacion que esta relacionada con el trabajo en
equipo y la presencia de los comparieros en las actividades y decisiones a tomar y
el comportamiento de los miembros, es decir, interviene la interrelacion en el centro
de labores.

En ese mismo sentido, Chiavenato (s.f.) explica que la participacién se
manifiesta por el involucramiento de los trabajadores en sus labores diarias, lo cual
demuestra su compromiso por su papel activo dentro de la organizacion que los

convierten en protagonistas en el funcionamiento del grupo.



Respecto al concepto de satisfaccidon laboral, Palma (2000) afirma que es la
disposicion del personal por cumplir sus deberes dentro de su espacio de labores
donde ha concebido sentimientos y creencias durante el periodo de
desenvolvimiento.

Incluso se relaciona con la felicidad de las personas, pues su centro de trabajo
puede ser visto como un engranaje para recibir recompensas, mas no como una
obligacion a la que deben estar sometidas, por lo que su entorno sera determinante
para que puedan ser felices (Garcia, 2023).

Para Palma (2000) dentro de la satisfaccion laboral estan (a) las condiciones
fisicas y/o materiales, las cuales hacen referencia al espacio fisico del empleado
donde se desenvuelve, como son los ambientes y las herramientas con las que
cuenta dentro de dicho espacio.

Atencia, Balaguera y Cantillo (2017) sostienen que estan relacionadas al
estado del entorno laboral, es decir, por la calidad y la comodidad del ambiente fisico
gue influye en el bienestar del personal.

Otra dimensién son (b) los beneficios laborales y/o remunerativos que son las
retribuciones que recibe el colaborador por la funcion que desempefia. Segun Palma
(2000), la satisfaccion laboral también se mide por los incentivos econémicos y
adicionales por su desemperio.

En tanto, c) las politicas administrativas son determinantes, pues a través de
estas se recogen las impresiones del colaborador respecto a las normas y
lineamientos de trabajo de la organizacion para lograr los objetivos trazados, refiere
Palma (2000).

La organizacién debe contar con una ruta con el fin de que el equipo humano
comparta la misma vision y los objetivos de la entidad. Para ello existen las politicas
de trabajo que permitan el correcto funcionamiento de la institucidon, pues son
consideradas como un conjunto de principios y procedimientos para lograr los
resultados esperados (Euroinnova, 2023).

Medina (2022) explica que las politicas de trabajo deben ser acatadas por
todos los que integran la organizacion, pues son orientaciones o0 guias para tomar
decisiones. Estas politicas deben ser disefiadas por los ejecutivos de mas alto rango

de la organizacion.



Otra dimension son d) las relaciones sociales. Segun Pérez (2021), se ven
reflejadas en las labores diarios del equipo y pueden potenciar las capacidades
profesionales dentro de la organizacién y, por ende, se consigue un beneficio
agregado para el logro de sus metas.

Salas (2023) considera que las relaciones sociales acertadas dependen
también de la funcion de los gerentes o superiores, quienes deben promover la
inclusion de los empleados en el lugar de trabajo con el fin de fortalecer la confianza
con los subordinados en un clima de respeto y dialogo permanente.

También estd e) el desarrollo personal que se relaciona con la
autorrealizacion, es decir, con las probabilidades que tiene el trabajador para
desarrollarse profesionalmente mientras ejerce funciones dentro de su centro de
labores.

Martinez et al. (2020) indica que los trabajadores pueden desarrollar sus
capacidades profesionales y a la vez demuestran su compromiso con los deberes
asignados.

Otra dimension es f) el desempefio de tareas que se manifiesta con la
importancia que le otorga el colaborador de la organizacion a su trabajo del dia a dia,
segun Palma (2000).

Barria et al. (2021) refiere que los colaboradores sentirdn un mayor gusto en
el ejercicio de sus labores si se manifiestan sentimientos positivos por parte de los
gue lideran el grupo o los que toman decisiones importantes.

Y la dltima dimension es g) la relacion con la autoridad que hace referencia al
vinculo directo entre el trabajador y su superior o jefe en el desempefio de sus tareas.
Segun Nouel (2023), esta relacion puede ser clave en la productividad de la
organizacion. Para Palma (2000), este vinculo se manifiesta muchas veces por la
valoracion del mismo colaborador con las personas que tienen poder de decision

dentro de su centro de labores.



METODOLOGIA

3.2.

3.1.

Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo: Bésico

A través de los resultados se obtendra nuevos conocimientos
sobre la realidad estudiada, ya que no se llevard a cabo alguna

manipulacion.

3.1.2. Disefo: Cuantitativo

Se busca que la informacion sea lo mas objetiva posible. A
través del andlisis estadistico y la medicién numérica se han probado
las hipotesis planteadas.

Es no experimental porque las variables han sido analizadas
sin ser manipuladas, han sido estudiadas en su estado natural. Y es
correlacional porque se busca conocer la relacion entre dos variables

en una determinada muestra.
Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima institucional

Es el ambiente que se vive dia a dia por las experiencias
dentro de la organizacion. Abarca los valores y sentimientos de los
trabajadores en su espacio de labores y su interaccion con los

demas integrantes del entorno laboral (Martin, 2000).

Dimensiones:
1. Comunicacién
2. Motivacién
3. Confianza
4

Participacion



Variable 2: Satisfaccién laboral

Es la disposicion del personal por cumplir sus deberes
dentro de su espacio de labores donde ha concebido sentimientos
y creencias durante el periodo de desenvolvimiento laboral. (Palma,
2000).

Dimensiones:

Condiciones fisicas y/o materiales
Beneficios laborales y/o remunerativos
Politicas administrativas

Relaciones sociales

Desarrollo personal

Desempefio de tareas

N o g A~ w DN P

Relacion con la autoridad

Operacionalizaciéon de la variable
Se ha consignado en los anexos del presente estudio para su

revision correspondiente.

3.3. Poblacion

El estudio se realizo en la sede de la UGEL Santa, donde se
encuentra la poblacion de interés.

La totalidad de trabajadores de la UGEL Santa conforma la
poblacién. En total son 130 servidores del régimen CAS, cuadro para
asignacion de personal (CAP), nombrados y contrato por locacion de
servicios que han laborado durante el 2022.

Se ha aplicado el muestreo por conveniencia, ya que, segun
Ortega (s.f.), se puede obtener una muestra de acuerdo a la facilidad
de acceso y la disponibilidad de los trabajadores de formar parte de
ella.

Para la muestra han sido seleccionados 50 trabajadores

(pertenecientes a los regimenes CAS, CAP y nombrados). En este
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3.4.

grupo se encuentran servidores (subordinados) que hayan ejercido
funciones el afio 2022.

La unidad de analisis: trabajador administrativo de la UGEL que
ha laborado en dicha entidad en el 2022, sea cual sea el régimen
laboral.

Criterios de inclusién:

-Los trabajadores que ejercen labores administrativas.
-Los que muestran disposicién de ser parte del estudio.
-No importa el régimen laboral.

-Los que laboraron durante el afio 2022 en la UGEL Santa.

-Los que se encuentran presentes para la encuesta.

Criterios de exclusion:

-Los que no desean ser encuestados.

-Los que no estan presentes durante el encuestado.
-La directora y jefes de oficinas de la entidad.

-Los que empezaron a laborar después del afio 2022.

Técnica e instrumento

El encuestado sera usado para interrogar a la muestra de
interés con el fin de obtener los datos.

Los instrumentos son dos cuestionarios, uno para medir el
clima institucional y el otro la satisfaccién laboral. Todos los que
conforman la muestra respondieron las encuestas de manera
andénima, con las mismas preguntas, sin alteracion alguna, y en el
mismo orden.

El cuestionario de clima institucional (autor: Mario Martin Bris)
esta conformado por 25 items, cada uno con escala de medicion.

En tanto, el segundo cuestionario (autora: Sonia Palma
Carrillo) esta conformado por 36 items, cada uno con una escala de

medicion.
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3.5.

3.6.

Se empled el método de Alfa de Cronbach, por lo que se pudo
determinar correlaciones de 0,96 en ambos cuestionarios, lo cual
indica una alta consistencia y, por ende, una alta confiabilidad para la
aplicacion de ambos cuestionarios. Asimismo, fue revalidado por tres
expertos: Mg. Abraham Salinas Castillo (psicologo de profesion y con
experiencia en el campo organizacional) y Mg. Carlos Vasquez Llanca
(comunicador social y experiencia en la gestion publica) y Mg. Miguel
Koo Chia (experiencia en gestion publica).

Procedimientos

Primero se establecieron los objetivos de la investigacion y
luego se defini6 las variables (1 y 2) y sus dimensiones e indicadores.

También se analizaron articulos cientificos, tesis, libros (fisicos
y digitales) para la elaboracion del marco tedrico con el fin de que el
estudio tenga una base y un sustento.

Después se presentd un oficio a la UGEL Santa, con sede en
Nuevo Chimbote, para que otorgue la autorizacion de aplicar las
encuestas a los trabajadores administrativos.

Es asi que se pudo obtener la informacion requerida, se hizo la
tabulacion, los datos numéricos fueron procesados en el programa
SPSS. Luego se hizo un test de Normalidad y se aplico el estadigrafo
Rho de Spearman. Los resultados fueron mostrados en graficos de
nubes de puntos y, por ende, se cumplieron los objetivos. Finalmente,

se plantearon las conclusiones.

Método de anélisis

Se uso el (a) analitico, pues se ha descompuesto el objeto de
estudio a través de la separacién de cada una de sus partes, como ha
sido la operacionalizacién de la variable. A través del (b) método
sistematico se pudo estructurar el marco tedérico de manera
consistente y coherente para conocer las variables estudiadas. A
través del (c) método hipotético — deductivo para plantear las

hipétesis, las mismas que estan relacionadas directamente con los

12



3.7.

objetivos y se deriva del sustento teorico. Se aplico el (b) método

descriptivo para conocer a detalle el panorama de lo que ocurre con

la problematica en el ambito internacional, nacional y regional. Y

finalmente el (e) método deductivo para plantear el objetivo general y

los especificos, ya que a partir de la generalizacidén se entenderan los

resultados especificos.

Aspectos éticos

Se basa en el Cédigo de Etica de la Universidad César Vallejo:

(@)

(b)

(€)

(d)

La confidencialidad, pues los datos conseguidos, tras
aplicar el encuestado, fueron usados exclusivamente
para fines del estudio y solo de acceso para el
investigador.

El anonimato, ya que las encuestas se aplicaron con el
consentimiento de los participantes y sin revelar la
identidad de los participantes.

La beneficencia, ya que el investigador busca conocer
una problematica en la gestion publica, por lo que a
través de esta investigacion se plantearon
recomendaciones en beneficio de la entidad.

La originalidad, ya que se evitd cualquier intento de
plagio, y se respeto los derechos de autor, puesto que el

estudio es original.
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V. RESULTADOS

Culminado la recopilacion de los datos, se sigui6 entonces con la
generaciéon de una base de datos, aunque tabulados electrénicamente con el
programa SPSS version 27, gracias a las marcaciones se lograron obtener una
sumatoria, asi se obtuvo puntuaciones globales de cada variable, con tales datos
se pudo aplicarse un Test de Normalidad para seleccionar la prueba correlacion.
Fue necesario plantear hipotesis estadisticas:

Ho: Queda admitida la hipétesis nula, siempre y cuando los datos son
homogéneos, se cumple la premisa p > 0,05, ello ha de establecerse que las
puntuaciones tienen en conjunto una distribucion normal. (Corresponde la
aplicacion el estadigrafo r de Pearson).

Hi: Queda admitida la hipotesis alterna, siempre y cuando los datos son
heterogéneos, se cumple la premisa p < 0,05, ello ha de establecerse que las
puntuaciones no tienen en conjunto una distribucion normal. (Corresponde la

aplicacion el estadigrafo Rho de Spearman).

Tabla 1

Test de normalidad de las variables clima institucional y satisfaccion laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico gl Sig.
Clima
o 141 50 ,014 ,962 50 ,105
institucional
Satisfaccion
,092 50 ,200" ,975 50 ,380

laboral

Interpretaciéon: Dado que la muestra ascendi6 a 50 unidades,
correspondi6 tomar los valores Sig. propios de Kolmogorov-Smirnov, se descarto
a los de Shapiro-Wilk. Fue evidente que en el caso de las variables clima
institucional y satisfaccion laboral, la primera puntuacion no tiene una distribucién
normal (p < 0,05), la segunda si tiene una distribucion normal (p > 0,05), por lo

gue se resolvié considerar el estadigrafo Rho de Spearman.
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Tabla 2

Prueba de correlacion estadistica entre clima institucional y satisfaccion laboral

satisfaccion
Correlacion Rho de Spearman laboral
clima institucional Coeficiente de .
_ 0,336
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacién: De acuerdo al valor de prueba que se hallé en la
correlacion, las variables clima institucional y satisfaccion laboral evidenciaron
una correlacion positiva, especificamente de tipo baja segun el 0.336
(Coeficiente Rho de Spearman). Es necesario indicar que tal correlacion se
admite como significativa ya que se obtuvo un p valor de 0,000, cumpliendo por
ende que p < 0,05, cuando una correlacion es finalmente significativa, puede
afirmarse entonces que las puntuaciones de la variable clima institucional
aumentasen o disminuyesen, ocurrira lo mismo con las puntuaciones de la otra

variable.

Figura 1

Dispersion de puntos de clima institucional y satisfaccion laboral
14
12

10

Clima institucional

4 6 8 10 12 14 16 18 20

Satisfacclon laboral
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Tabla 3
Prueba de correlacion estadistica entre la dimension comunicacion y la variable

satisfaccion laboral

Satisfaccién
Correlacion Rho de Spearman laboral
Dimension Coeficiente de .
L y -0, 045
comunicacion correlacion
Sig. (bilateral) 0,005
N 50

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo al valor de prueba que se hall6 en la
correlacion, la dimensién comunicacion y la variable satisfaccion laboral
evidenciaron una correlacion negativa, especificamente de tipo baja segun el -
0.045 (Coeficiente Rho de Spearman). Es necesario indicar que tal correlacion
se admite como significativa ya que se obtuvo un p valor de 0,005, cumpliendo
por ende que p < 0,05, cuando una correlacion es finalmente significativa, puede
afirmarse entonces que las puntuaciones de la comunicacién aumentasen o
disminuyesen, entonces no ocurrira lo mismo con las puntuaciones de la

satisfaccion laboral.

Figura 2

Dispersion de puntos de la comunicacion y la satisfacciéon laboral

14

Dimensién comunicacion
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Satisfaccion laboral
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Tabla 4

Prueba de correlacion estadistica entre la dimension motivacion y satisfaccion

laboral
Satisfaccion
Correlacion Rho de Spearman laboral

Dimension Coeficiente de .
L _ 0,171

Motivacion correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo al valor de prueba que se hall6 en la
correlacion, la dimension motivacion y la variable satisfaccion laboral
evidenciaron una correlacién positiva, especificamente de tipo bajo segun el
0.171 (Coeficiente Rho de Spearman). Es necesario indicar que tal correlacion
se admite como significativa ya que se obtuvo un p valor de 0,000, cumpliendo
por ende que p < 0,05, cuando una correlacion es finalmente significativa, puede
afirmarse entonces que las puntuaciones de la motivacion aumentasen o
disminuyesen, entonces no ocurrira lo mismo con las puntuaciones de la

satisfaccion laboral.

Figura 3

Dispersion de puntos de la motivacion y la satisfaccion laboral
14
12
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Dimension motivacion
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Satisfaccion laboral
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Tabla 5
Prueba de correlacion estadistica entre la dimensién confianza del clima

Institucional y la satisfaccién laboral

Satisfaccion
Correlacion Rho de Spearman laboral
Dimension Coeficiente de ”
0,151
Confianza correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo al valor de prueba que se hall6 en la
correlacion, la dimension confianza de la variable clima institucional y la variable
satisfaccion laboral evidenciaron una correlacion positiva, especificamente de
bajo segun el 0.151 (Coeficiente Rho de Spearman). Es necesario indicar que tal
correlacién se admite como significativa ya que se obtuvo un p valor de 0,000,
cumpliendo por ende que p < 0,05, cuando una correlacion es finalmente
significativa, puede afirmarse entonces que las puntuaciones de la confianza
aumentasen o disminuyesen, entonces no ocurrirA lo mismo con las

puntuaciones de la satisfaccion laboral.

Figura 4
Dispersion de puntos de la confianza y la satisfaccién laboral
14
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Dimension confianza
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Satisfaccion laboral

18



Tabla 6
Prueba de correlacion estadistica entre la dimension participacion del clima

institucional y la variable satisfaccion laboral

Satisfaccion
Correlacion Rho de Spearman Laboral
Dimension Coeficiente de .
o - 0, 340
Participacion correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo al valor de prueba que se hall6 en la
correlacion, la dimension participacion del clima institucional y la variable
satisfaccion laboral evidenciaron una correlacion positiva, especificamente de
tipo bajo segun el 0.340 (Coeficiente Rho de Spearman). Es necesario indicar
gue tal correlacion se admite como significativa ya que se obtuvo un p valor de
0,000, cumpliendo por ende que p < 0,05, cuando una correlacion es finalmente
significativa, puede afirmarse entonces que las puntuaciones de la participacion
aumentasen o disminuyesen, entonces no ocurrirA lo mismo con las

puntuaciones de la satisfaccién laboral.

Figura 5

Dispersion de puntos de la participacion y la satisfaccion laboral

[ = S
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Dimension participacion
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Satisfaccion laboral
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V. DISCUSION

Las investigaciones sobre clima institucional y satisfaccién laboral han
determinado una relacion imprescindible entre estas variables, una dependencia
entre si, pues en los diferentes estudios se ha determinado que hay una influencia
significativa o0 negativa de la primera en la segunda, cada cual con sus propias
dimensiones e indicadores.

Desde el campo de la psicologia, ambas variables han despertado interés
con el fin de obtener un diagndstico y entender mejor el funcionamiento de las
organizaciones, sea del sector publico, privado o mixto, pero toma también
relevancia en el campo de la comunicacion corporativa, talento humano y la gestion
publica.

Respecto a los estudios citados, Castro (2020) concluye que hay una
relacion alta y directa entre los niveles de las dos variables, lo cual contrasta con la
tabla N°2 en el presente estudio que indica que hay una correlacion positiva,
especificamente de tipo baja, segun el 0.336 (Coeficiente Rho de Spearman), en
cuanto al objetivo general.

En tanto, Araya y Medina (2019) determinaron que un clima institucional alto
se relaciona con un alto nivel de satisfaccion laboral, refiere la poblacion de estudio,
lo cual también contrasta con los resultados mostrados en la tabla N°2.

Aqui se acepta la premisa de Ortega (s.f.), quien sostiene que el clima
institucional abarca las propiedades del espacio laboral percibido, de manera
directa e indirectamente, que influye en los comportamientos y la productividad de
los miembros de la organizacion para cumplir los objetivos trazados y, por ende,
medir el éxito de la entidad.

Respecto a la comunicacion, Santamaria (2020) concluye que esta tuvo un
impacto negativo sobre la variable desempefio laboral en la empresa Datrapo, pues
no hubo una retroalimentacion adecuada para lograr las metas trazadas, lo cual
tuvo repercusion en la productividad de la empresa, pues se detectd un trabajo en
equipo deficiente.

En cuanto a la tabla N°3, esta indica que hubo una correlacion negativa
especificamente de tipo baja entre la comunicacion del clima institucional y la

satisfaccion laboral, segun el -0.045 (Coeficiente Rho de Spearman), por lo que se
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debe proponer de manera urgente estrategias enfocadas a mejorar la comunicacion
entre compafieros de trabajo en la entidad, desde el alto rango jerarquico hasta el
mas bajo, incluso se puede decir que amerita una atencién especial para disefar
nuevas politicas comunicacionales e interaccion laboral.

En su estudio, Araya y Medina (2019) afirman que la confianza es la
dimension mejor valorada de la variable de clima institucional, pues esta en un nivel
alto (3,66). Respecto a esta misma dimension, en la tabla N°4 se muestra una
correlacion positiva, tipo bajo, segun el 0.171 (Coeficiente Rho de Spearman), por
lo que también se requiere disefar estrategias para potenciarla.

Segun Martin (2000), el trabajador obtiene la confianza durante el ejercicio
de sus funciones, es decir, en la interaccidon con su entorno laboral. Aqui es clave
la comunicacion, ya que las dimensiones de la variable N°1 se relacionan entre si.
Es por ello la importancia de proponer alternativas o programas para mejorar la
comunicacion en toda organizacion que busque alcanzar el 6ptimo desempefio de
sus colaboradores.

La confianza es la base para que toda organizacion tenga el mejor
rendimiento, pues permite que el trabajador tenga la seguridad en el cumplimiento
de sus labores asignadas, segun Ortega (s.f.). Es la firma actitud, a través de sus
capacidades, para cumplir los objetivos institucionales, indica Martin (2000).

En esa misma linea, juegan un rol importante las dimensiones de motivacion
y participacion, la mismas que también presentan una correlacion positiva, tipo bajo,
con la satisfaccion laboral, segun los resultados mostrados en las tablas N°4 y N°6,
respectivamente.

Chiavenato (s.f.) considera clave la participacion para el involucramiento de
los integrantes de la organizacion tanto en sus actividades diarias como en las
externas; ademas del compromiso expresado e identidad. Es por ello laimportancia
de esta dimension del clima institucional.

Y ya que se menciona la motivacién, debe ser relevante en toda institucion,
ya que, en palabras de Pefia y Villon (2018), es el estimulo que impulsa al
trabajador para ser una pieza necesaria dentro de la organizacion con el fin de
cumplir las metas trazadas pese a los inconvenientes, carencias Yy dificultades que

se puedan presentar.
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Esto quiere decir que urge estudiar la correlacion de ambas variables y sus
dimensiones para conocer sus comportamientos y medirlas y cuyos resultados
sirvan para que los funcionarios involucrados y los que tienen poder de decision
puedan mejorar aspectos clave con el fin de obtener un adecuado clima institucional
en el entorno de la entidad en mencion.

Respecto a la investigacién de Pedraza (2022), cuyos resultados son mas
descriptivos, se advierte que el clima institucional no es el adecuado entre los
trabajadores de Servir Lima, ya que los colaboradores sienten que no estan
creciendo profesionalmente y que reciben un mal trato en su entorno laboral. A ello
hay que sumarle que los servidores sienten que su trabajo no es valorado por sus
superiores.

Esto mientras que el presente estudio arroja resultados de correlacion entre
las dimensiones del clima institucional y la satisfaccion laboral en la UGEL Santa.
En todas hay una correlacion positiva baja, a excepcion de la comunicacion, pues
se advierte de una relacion negativa baja.

Volviendo a los resultados de Araya y Medina (2019), en su estudio
determinaron una correlacion significativa (0,636), aunque en la tabla N°2 del
presente estudio también se muestra una correlacion significativa, pero baja
(0,336).

Es por ello la necesidad de plantear recomendaciones que permitan mejorar
tanto el clima institucional y la satisfaccion laboral teniendo como base los
resultados de esta investigacion y los aportes de los estudios citados como
antecedentes.

Después de todo se trata de la felicidad y el bienestar del grupo humano de
la organizacion, pues el centro de trabajo puede ser visto como un lugar donde se
recibe recompensas o como una obligacion de asistir, segun el concepto de
satisfaccion laboral por parte de Garcia (2023).

El presente estudio abarca un periodo de tiempo de interés, pues la
designacion de la actual directora de la entidad, Romy Saldafia Tavara, se ha dado
en junio del 2022. A la fecha ya ha pasado mas de un afio y medio que viene

ocupando el cargo.
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Antes de su designacion, los directores de dicha entidad eran elegidos por
los directores regionales de Educacion de Ancash por ser un cargo de confianza,
al igual como ocurria en las otras UGEL del pais.

Actualmente el Ministerio de Educacion se encarga de realizar un concurso
para el mencionado cargo. Tras la evaluacion, el sector envia una terna a la
Direccién Regional de Educacion para que elija la propuesta que considere
conveniente.

Los expertos en educacién publica opinan que es acertada esta nueva
modalidad de elegir a los directores de la UGEL Santa por meritocracia, pues la
consideran la manera adecuada para despolitizar el cargo en un contexto politico
de inestabilidad en la region Ancash que se ha dado histéricamente desde el
proceso de descentralizacion.

Yzusqui (2020) asegura que se requiere estabilidad para conseguir una
eficiente administracion y ejecucion del presupuesto en el sector; ademas de
convocar a los mejores profesionales para encaminar los cambios estructurales que
siguen pendientes. Pero para ello hace falta menos politica y mas vision técnica
para tomar las decisiones correctas.

En esa misma linea, Sayuri (2022) sostiene que uno de los problemas en el
sector publico de la educacion es la falta de continuidad de politicas del Estado,
ademas del bajo nivel de capacidad para los cargos y el bajo nivel de liderazgo para
conducir al grupo humano.

En la pentltima gestion del Gobierno Regional de Ancash, se ha tenido hasta
tres gobernadores regionales debido a casos de corrupcion y crisis politica que ya
se conocen publicamente. Cada gobernador que llegaba al cargo significaba el
cambio total de los altos funcionarios en las gerencias y direcciones regionales,
como es el de educacion, y también de sus equipos técnicos de trabajo de menor
y alto rango.

En la anterior gestion regional, se tuvo a dos gobernadores regionales, lo
cual significd una restructuracién en el engranaje humano que toma decisiones en
dicho sector, el cambio continuo de funcionarios, las denuncias por presuntas
irregularidades cometidas por sus antecesores, por lo que se da a entender que

dicha inestabilidad no permitia una consolidacién en los objetivos institucionales y
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una politica de estabilidad que tanto se espera en el sistema publico. Tal situacién
no es reciente, pues también se ha advertido en periodos anteriores.

La actual gestién regional tiene poco mas de un afo, ya no influye
significativamente en las designaciones de los nuevos directores de las UGEL. El
periodo de la actual directora se ha prolongado en un periodo significativo sin el
peligro de un cambio repentino o de un clima de inestabilidad politica y
administrativa en el aparato publico de la gestion regional.

Esto ha significado que el equipo de funcionarios en dicha institucion se
mantenga, la politica de trabajo sea la misma, como también la visién y mision de
la UGEL Santa. Si bien la presente investigacion ha determinado una correlacion
positiva, tipo baja, hay aspectos que se deben mejorar, como es la comunicacién
al existir una correlacion negativa.

Morillo (s.f.) afirma que en la satisfaccion laboral intervienen varios factores,
entre ellas las decisiones que toman los altos directivos que pueden influir en el
desempeiio del equipo. Incluso puede significar el punto de partida para obtener
resultados esperados o que los objetivos no se cumplan pese a los esfuerzos
aislados por mejorar la productividad.

Esta investigacion de corte cuantitativo (no experimental-correlacional) invita
a estudiar otras variables relacionadas a la gestion organizacional con el fin de
encontrar respuestas al funcionamiento de las entidades publicas en sectores
claves, como es educacion, y el comportamiento de los fen6menos que sean de
interés de estudio.

Por ejemplo, se podria estudiar la relacion de la UGEL y de los centros
educativos de su jurisdiccion, ya que son las escuelas las que reciben sus servicios,
como también el monitoreo constante y los efectos de sus politicas educacionales
e institucionales, pues estan bajo su administracion teniendo al Ministerio de
Educacién (Minedu) como ente rector. De tal manera se podria conocer la
percepcion que tienen los usuarios (colegios) y volver a evaluar cada cierto periodo.

Pero, respecto a las variables estudiadas, se podria aplicar instrumentos que
permiten obtener informacién relevante, como la entrevista en profundad o focus
group, para detectar las dimensiones del clima institucional que aun falta mejorar o

se puedan fortalecer y, por ende, asegurar una alta satisfaccion de los trabajadores
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en un tiempo prolongado teniendo al alcance otro tipo de informacion de caracter
cientifico (cuantitativa, cualitativa 0 mixta).

O tal vez resulte interesante conocer la relacion entre ambas variables en el
periodo del teletrabajo durante la pandemia del coronavirus. ¢Habra disminuido la
satisfaccion laboral?, ¢varidé significativamente el clima institucional?, ¢se
cumplieron los objetivos institucionales de la entidad publica?, ¢se llevo a cabo la
mayoria de las actividades programadas durante el afio?, ¢ se detecté un problema
de estrés laboral?, ¢ cémo se dio la productividad laboral?, ¢la entidad implementé
medidas urgentes para mantener un clima institucional agradable en plena
cuarentena?

Se trata de probleméticas que quizé involucren mas a los profesionales de
la educacion, pero que también pueden ser abordados desde el punto de vista
administrativo, gerencial, comunicacional, psicolégico o del talento humano para
conocer mas de las variables mencionadas y detectar nuevos fendmenos que
intervienen para su analisis y, por ende, como tema de interés para los
investigadores de las diversas especialidades.

Se trata de un sector tan discutido y comentado y cuyas autoridades y
entidades desde el mas alto y bajo nivel asumen el reto a diario de mejorar la
educacion peruana y muchas veces no se toma en cuenta al engranaje humano
gue trabaja en condiciones precarias, ya que no son las adecuadas en la mayoria
de los casos.

La tarea pendiente de invertir mas en educacion debe abordar también el
clima institucional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos del sector bajo
el enfoque de obtener resultados positivos. He ahi una visién que debe ser ampliada
para hacer un diagnéstico real en las instituciones involucradas y tomar las

decisiones que correspondan.
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VL. CONCLUSIONES

Primera. Existe una correlacion positiva baja entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral en la UGEL Santa. Tal correlacion es significativa
(0,000). Si ascienden o descienden las puntuaciones de la primera

variable ocurrird lo mismo con la segunda variable.

Segunda. Existe una correlacion negativa baja entre la comunicacion del
clima institucional y la satisfaccion laboral en la UGEL Santa. Tal
correlacion es significativa (0,005). Si ascienden o descienden las
puntuaciones de la comunicacion (dimensién) del clima institucional
(variable 1) no ocurrira lo mismo con la satisfaccion laboral (variable
2).

Tercera. Existe una correlacion positiva baja entre la motivacion del clima
institucional y la satisfaccion laboral en la UGEL Santa. Tal
correlaciéon es significativa (0,000). Si ascienden o descienden las
puntuaciones de la motivacion (dimension) del clima institucional
(variable 1) no ocurrird lo mismo con la satisfaccion laboral (variable
2).

Cuarta. Existe una correlacion positiva baja entre la confianza del clima
institucional y la satisfaccion laboral en la UGEL Santa. Tal
correlacién es significativa (0,000). De tal modo que si ascienden o
descienden las puntuaciones de la confianza (dimension) no ocurrira

lo mismo con la satisfaccién laboral (variable 2).

Quinta. Existe una correlacion positiva baja entre la participacion del clima
institucional y la satisfaccion laboral en la UGEL Santa. Tal
correlacién es significativa (0,000). Si ascienden o descienden las
puntuaciones de la participacién (dimensién) no ocurrird lo mismo

con la satisfaccion laboral (variable 2).
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera. Al director regional de Educacién de Ancash, invertir en un
programa de talleres y capacitaciones sobre talento humano,
liderazgo y estrategias comunicativas para potenciar el trabajo en

equipo.

Segunda. A la direcciéon de la UGEL Santa, implementar un programa de
incentivos o0 reconocimientos para potenciar la participacion y
motivacion del equipo humano, como también realizar estudios, a
través de cuestionarios, para medir la satisfaccion laboral del personal
cada cierto tiempo.

Tercera. A los jefes de las areas de Recursos Humanos e Imagen
Institucional de la UGEL Santa, llevar a cabo actividades de
confraternidad, deportivas y sociales entre los trabajadores con el fin

de fortalecer las relaciones entre compafieros de trabajo.

Cuarta. A los encargados de las areas, implementar mesas de didlogo con
el personal a su cargo para resolver problemas internos, escuchar

ideas y aportes que permitan fortalecer el trabajo de los servidores.
Quinta. A los investigadores de la referida maestria, involucrarse con las

variables en estudios de corte experimental en otras entidades del

sector educacion.
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Anexo N° 1: Operacionalizacion de la variable Clima institucional

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional Likert
(cuestionario)
Es el ambiente | El clima Comunicacion / Traslado
gue se vive dia | institucional tiene de informacién
a dia por las como
experiencias de | dimensiones: Rapidez / Agilidad
los miembros | ala COMUNICACION
de la comunicacion, la Respeto
organizacion. motivacion, la (1-6)
Este ambiente | confianzay la Aceptacion Muy alto
se relaciona participacion. Y
CLIMA con los valores | cada dimensién Espacios y horarios
INSTITUCIONAL | y sentimientos | tiene sus Alto
de los indicadores. Los Ocular informacién
trabajadores en | datos se
su espacio de | obtendran de la Satisfaccion Regular
labores y su aplicacion de un
interaccion con | cuestionario. Reconocimiento
los demas (7-12) | Bajo
integrantes del MOTIVACION Prestigio
entorno laboral
(Martin, 2000). Autonomia Muy bajo




CONFIANZA

Confianza

Sinceridad

(13-18)

PARTICIPACION

Fomento de la
participacion

Equipos y reuniones de
trabajo

Grupos formales e
informales

Coordinacion

(19-25)




Operacionalizacion de la variable Satisfaccion laboral

con la autoridad.

Cada dimension
tiene su

miembros de la
organizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional Likert
(cuestionario)
Es la disposicion | La satisfaccion 1,13,
del trabajador laboral tiene CONDICIONES Materiales o 21, 28,
por cumplir sus como FISICAS Y/O infraestructura 32
deberes dentro dimensiones: MATERIALES donde se
de su espacio de | a las desenvuelve el
labores donde ha | condiciones trabajador
concebido fisicas y/o 2,7,
sentimientos y materiales, BENEFICIOS Grado de 14, 22 | Totalmente de
creencias beneficios LABORALES complacencia Acuerdo
SATISFACCION | durante el laborales y/o Y/O en el incentivo
LABORAL periodo de remunerativos, REMUNERATIVOS | econémico De acuerdo
ld%se”}’o';'r?'e”to pg“t!c"."s . POLITICAS Grado de 3.9, | ndec
2""05(;)3' (Palma, ?e|amcl:ir:)|§ter§“vas' ADMINISTRATIVAS | conformidad con | 16, hdeciso
: " los lineamientos 24 En desacuerdo
Zgggf;io de la organizacién n
personal RELACIONES Grado de . 4, 10, Totalmente en
d ' d SOCIALES complacencia en 18, d do (1
esempeno de las interrelaciones | 25, 29 esacuerdo (1)
tareas y relacion B
con los otros 34




indicador. Para
obtener los

datos se aplicé
un cuestionario.

DESARROLLO Oportunidad que | 5, 11,
PERSONAL tiene el trabajador | 19, 26,
de realizar 30, 35
actividades para
su
autorrealizacion
DESEMPENO DE | Valoracion de las | 6, 12,
TAREAS tareas 20, 27,
Cotidianas que 31, 36

realiza el
trabajador en su
organizacion

RELACION CON
LA AUTORIDAD

Apreciacion que
realiza el
trabajador de su
relacion con el jefe
directo y respecto
a sus actividades




Anexo 2. Instrumento (cuestionarios)

CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL EN LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVAL LOCAL (UGEL) SANTA

Este cuestionario tiene como objetivo conocer el clima institucional en la UGEL Santa,
2022. Las preguntas deben ser respondidas segun la experiencia en su centro de trabajo.
Se le pide leer con atencion y responder con sinceridad. Debera marcar con una “X” la
respuesta que considere adecuada

La escala valorativa es la siguiente:

Muy alto
Alto
Regular
Bajo
Muy bajo

RINW[~ (O

N° | Dimension: Comunicacion 112|3|4]|5
1 | ¢Cudl es el nivel de comunicacién que considera usted respecto
a la fluidez de la informacion en su centro de trabajo?

¢, Como considera la rapidez en el traslado de la informacion en
su centro de trabajo?

¢, Como considera usted el nivel de aceptacién de las
propuestas entre los miembros de su centro de trabajo?

¢, Cémo considera usted la funcionalidad de las normas en su
centro de trabajo?

¢, Como inciden los espacios y horarios de la entidad en la
comunicacion?

¢ Usted considera que en su centro de trabajo se oculta
informacion?

Dimensién: Motivacion

7 | ¢Cudl seria su calificacion al grado de satisfaccion existente en
la entidad?

8 | ¢Como calificaria el grado de reconocimiento del trabajo que se
realiza en la entidad?

9 | ¢Como le parece que percibe sus compafieros de trabajo su
prestigio profesional, cémo cree que se valora?

10 | ¢Cdmo considera que es el grado de autonomia existente en su
centro de trabajo?

o O A~ WD

11 | ¢En qué grado le parece que sus compafieros se sienten
motivados en su centro de trabajo?

12 | ¢Qué grado de motivacion le otorga a las condiciones de
trabajo en su centro de labores?

13 | ¢Cual es el grado de relaciones interpersonales en la entidad?
Dimensién: Confianza

14 | ¢De qué forma calificaria el grado de confianza que se vive en
su centro de trabajo?

15 | ¢Cdmo calificaria el grado de sinceridad en las relaciones en su
centro de trabajo?




16 | ¢Considera Ud. que existe respeto por los espacios de cada
integrante de la entidad?

17 | ¢Qué grado de importancia le da al trato amical entre los
comparfieros de trabajo?

18 | ¢Considera usted util reunirse fuera de su centro de trabajo
para continuar el trabajo de la entidad?
Dimensién: Participacion

19 | ¢Cbmo le parece que es la participacion en las actividades de
las entidad por parte de sus compafieros?

20 | ¢Para Ud. cudl es el grado de participacion de los miembros de
la entidad?

21 | ¢Existe la tendencia de sus comparieros para formar parte de
diversos grupos?

22 | ¢Como es el nivel de trabajo en equipo en su centro de trabajo

23 | ¢Como valora el desarrollo de las reuniones en la entidad?

24 | ¢Como le parece el nUmero/frecuencia de reuniones de su
centro de trabajo?

25 | ¢ En su entidad existe una buena coordinacién entre los

compafieros de trabajo?

Cuestionario: Mario Martin Bris (2000)




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVAL LOCAL (UGEL) SANTA

Este cuestionario tiene como objetivo conocer la satisfaccion laboral en la UGEL Santa,
2022. Las preguntas deben ser respondidas segun la experiencia en su centro de trabajo.
Se le pide leer con atencion y responder con sinceridad. Debera marcar con una “X” la
respuesta que considere adecuada

La escala valorativa es la siguiente:

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

RINW(~ 01

N° items TA{[A| 1 |[D|[TD
1 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2 | Misueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

3 | El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es el
ideal para desempenfar mis funciones.

4 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera

de ser.

5 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
6 | Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo (S).

7 | Me siento mal con lo que hago.
8

9

Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.
Me agrada trabajar con mis compafieros.

10 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.
11 | Me siento realmente (til con la labor que realizo.

12 | Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.
15 | La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan
explotando.

16 | Prefiero tener distancias con las personas con las que
trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de mi
trabajo.

21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo
es inigualable.

22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.

23 | El horario me resulta incémodo.

24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.




25

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26

Mi trabajo me aburre.

27

La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

28

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente.

29

Mi trabajo me hace sentir realizado.

30

Me gusta el trabajo que realizo.

31

No me siento a gusto con mi jefe.

32

Existen las comodidades para un buen desempefio de
mis labores diarias.

33

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35

Me siento complacido con la actividad que realizo.

36

Mi jefe valora el esfuerzo gue hago en mi trabajo.
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Evaluacioén por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de clima
institucional en la Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) Santa”. La evaluacién del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: | Al yalham SQ,C’;““ Cusjn‘llo

Grado profesional: | Maestria () Doctor ()

Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( x) Organizacional ( ¥ )

Areas de experiencia profesional: | - Hawfo L N~y ‘MI wmau).
Institucién donde labora: UWWS:'A&\J % ?‘,&9 (/IL . ?p i

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos Q)
el area: Mas de 5 afios (@

Experiencia en Investigacién | _ Cail‘&hll i V)‘Jk

Psicométrica:

(si corresponde) | — Ao \(—p = L‘,M.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario

. [Cuestionario del clima institucional en la Unidad de Gestion Educativa Loca
Nombre de la Prueba: UGEL) Santa

Atitor: Mulio Viscely Zarzosa Cano

Procedencias IMaestria en Gestion Pdblica

Administracion:

Tiempo de aplicacion: [ deichiclambre (un die)

Ambito de aplicacién: INuevo Chimbote, provincia del Santa, departamento de Ancash

Significacién: | El autor del cuestionario es Mario Martin Bris (2000), esta conformado por
cuatro dimensiones y 25 items. Tiene como fin conocer el clima
institucional en la UGEL Santa, 2022.

4. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo teérico)



Variables

Dimensiones

Definiciéon

Clima
institucional

La comunicacion

Es una via necesaria y obligatoria para resolver conflictos
no solo en el ambito laboral, sino en cualquier situacién
cotidiana que se presente. Pero para ello hay que
desarrollar la capacidad de escuchar, entender Y
comprender las necesidades de los miembros del grupo
(Castro, 2011)

La motivacién

Es el impulso interno que mueve a las personas a cumplir
una determinada tarea, hard uso de sus herramientas
fisicas y mentales y asi alcanzar la meta trazada producto
de su esfuerzo y compromiso (Atoche, 2019).

El confianza

Es la seguridad que demuestra el colaborador en el
desempefio de sus funciones, la firme actitud de poder
conseguir, a través de sus capacidades, los objetivos
institucionales (Martin, 2000).

La participacion

Estéa relacionada con el trabajo en equipo y la presencia de
los integrantes de la organizacion en las actividades
decisiones a tomar y el comportamiento de los miembros,
es decir, interviene la interrelacion en el centro de labores

(Martin, 2000).

1. Presentacién de instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de clima institucional en la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) Santa, elaborado por Julio Viscely Zarzosa Cano en el afio 2023. De acuerdo con
lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
p - modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel P
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende L,
P ordenacion de estas.
facilmente, es
decir, su sintactica . T o
D . Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
CI(EDIqEriEtiI:leﬁcleA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimensién.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se estad midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ehmmacjo sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial

0 importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos



brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Primera dimensién: La comunicacién

Objetivo de la dimensién: Conocer la comunicacién del clima institucional en la Unidad de
Gestion Educativa Local del Santa

Observaciones/

l’lndlcadores item Claridad | Coherenci| Relevancia Hecomendaciones

(pregunta) a

IComunicacién /

traslado -~ —7*
\de informacién 1 - - 940 éﬂ ,élﬂdé
Rapidez / agilidad 2
2 = N v e/ Ir
5
Respeto 6 7 — - (1] r¢
IAceptacion 7
/ e A o
Espacios y horarios
7 - e l e
Ocultar informacién / / 7 o X

Segunda dimensién: La motivacion
Objetivos de la Dimensién: Conocer la motivacion del clima institucional en la Unidad de
Gestion Educativa Local del Santa

. c . . ¥ Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia o
Recomendaciones
Satisfaccion
2 » v oo Comfrine
[Reconocimiento /
7 / / e
il
8
— 9
Prestigio 10
11 \
12 s < ' u«
IAutonomia /’ S
‘/ 14 W
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Tercera dimension: La confianza
Objetivo de la dimensidn: Conocer la confianza del clima institucional en la Unidad de
Gestion Educativa Local del Santa

Indicadores item Claridad | Coherenci| Relevancia R:::)sr:;:ig:::/s
(pregunta) a
(Confianza 13 §
i £ & z oty (pu Q%
Sinceridad }2
it v s - " >

Cuarta dimensién: La participacion
Objetivo de la dimension: Conocer la participacion del clima institucional en la UGEL Santa.

. : . . e Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherenci| Relevancia Recornticiones
(pregunta) a
Fomentacién de la
s o . /
participacién - P i 7 00[{1 Cﬂ-ﬂ ‘:!HE
Equipos y reuniones de ,
trabajo g? 7 v i " o
Grupos formales e 22 ]
informales 23 v (< s |1 W
— 24
ICoordinacién 25 ¥ P v & ("
Abrafiam Safifas Castilly)
. Ps#c6logo
Fima C#s.p 10987
DNI:

32945484
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Evaluacion por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Satisfaccién
laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) Santa”. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean ulilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez SS——
Nombre del juez: | AL, lhawm SQUVMS CQ 5 ..lq‘ {/.9

Grado profesional: | Maestria (%) Doctor (.

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( x) Organizacional ( » )

Areas de experiencia profesional: | _ H e /\" e fecirr> | Veleied? .

Institucién donde labora: U = !
WV £x 9/ el Sguffe,,(”g [ T¢ Sou Peodo
()

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios
el drea: Mas de 5 aflos (¢

Experiencia en Investigacién | . Cal‘l‘d“& C\L \L‘Aa.
Psicométrica: )

(si corresponde) - A (%] ‘l‘DV s'l—f W

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario

uestionario de satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion Educativa

Nombre de la Prueba: Local (UGEL) Santa

Avitors Mulio Viscely Zarzosa Cano

Procedencia: Maestria en Gestién Publica

Administracién:

Tiempo de aplicacién: 2 de diciembre (un dia)

Ambito dea plicacion: Nuevo Chimbote, provincia del Santa, departamento de Ancash

Significacion: | El autor del cuestionario es Sonia Palma Carrillo, esta conformado por
siete dimensiones y 36 items. Tiene como fin conocer la satisfaccién
laboral en la UGEL Santa, 2022.

4. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo teérico)



Variables

Dimensiones

Definiciéon

Satisfaccion
Laboral

Condiciones fisicas y/o
materiales

Hacen referencia al espacio fisico del empleado donde se|
desenvuelve, como son los ambientes y las herramientas
con las que cuenta dentro de dicho espacio. (Palma, 2000).

Beneficios laborales o
remunerativos

Son las retribuciones que recibe el colaborador por I
funcion que desempefia. Segun Palma (2000), la
satisfaccion laboral también se mide por los incentivos
econdmicos y adicionales por su desempefio (Palma 2000)

Politicas administrativas

Recogen las impresiones del colaborador respecto a las
normas y lineamientos de trabajo de la organizacion para|
lograr los objetivos trazados (Palma, 2000).

Relaciones sociales

Se ven reflejadas en las labores diarias del equipo Y
pueden potenciar las capacidades profesionales dentro de
la organizacién y, por ende, se consigue un beneficio
agregado para el logro de sus metas (Pérez, 2021).

Desarrollo personal

Se relaciona con la autorrealizacion, es decir, con lag
probabilidades que tiene el trabajador para desarrollarse
profesionalmente mientras ejerce funciones dentro su
centro de labores (Palma, 2000).

Desempefio de tareas

Se relaciona con la importancia que le otorga el
colaborador de la organizacién a su trabajo del dia a dig
(Palma, 2000).

Relacién con la autoridad

Este vinculo se manifiesta muchas veces por la valoracion|
del mismo colaborador con las personas que tienen pode
de decision dentro de su centro de labores (Palma, 2000).

1. Presentacion deinstrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral en la Unidad de Gestién
Educativa Local (UGEL) Santa, elaborado por Julio Viscely Zarzosa Cano en el afio 2023. De acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items se

(n corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y seméntica son

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
e e Mo cacnee o e
El item se 2. Bajo Nivel alabras de acue)r/dég con su significado o por la
comprende P 9 P

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
CI(EDIqEriEtiI:leﬁcleA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.




RELEVANCIA
El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brindesus observaciones que considere pertinente
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Primera dimensién: Condiciones fisicas y/o materiales

Objetivo de la dimensién: Conocer las condiciones fisicas y/o materiales en la Unidad de
Gestién Educativa Local del Santa

Observaciones/

Indicadores (pritge:rit - Claridad goherencl Relevancia Bssomandscionss
Materiales o T odp C@W;, il
tinfraestmctura 1,13, 21, 28,

onde se 32 7 e A
desenvuelve el
trabajador

Segunda dimensién: Beneficios laborales y/o remunerativos

Objetivos de la Dimensi6én: Conocer los

de Gestion Educativa Local del Santa

beneficios laborales y/o remunerativos en la Unidad

. . iones/
Indicadores Item Claridad | Coherenci| Relevancia Rg:lf::\::::i:nes
(pregunta) a
Grado de i G ,é’)l ¢
omplacencia con [2, 7, 14y 22 Y o - ww
| incentivo
némico

Tercera dimensién: Politicas administrativas

Objetivo de la dimensién: Conocer las politicas a

Unidad de Gestién Educativa Local del Santa

dministrativas de la satisfaccién laboral en la

Indicadores item Claridad | Coherenci| Relevancia Observaciones/
(pregunta) a Recomendaciones

Grado de 4

conformidad con 3, 9, 16 y 24 v - 5 Tolp  (on %ﬂmp

los lineamientos

de la organizacién

Cuarta dimensioén: Relaciones sociales
Objetivo de la dimensién: Conocer las relaciones de la satisfaccion laboral en la UGEL Santa.

Indicadores

Observaciones/

organizacién

item Claridad | Coherenci| Relevancia a3
(pregunta) a Recomendaciones
Grado de
complacenciaen W4, 10, 18, 25, m aw%thz
las interrelaciones [29 y 34 = o rd
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quinta dimensién: Desarrollo personal

Objetivo de la dimensién: Conocer el desa

rrollo personal de la satisfaccion laboral en la

UGEL Santa.
ndicadores item Claridad | Coherenci| Relevancia RObserv:cno.nesi
(pregunta) & ecomendacione
portunidad que - f
iene el trabajador |5, 11, 19, 26, 5;70(5 @ﬂlé'mu
e realizar 30, 35 o / <
ctividades para
U autorrealizacion

Sexta dimensién: Desempefio de tareas

Objetivo de la dimensién: Conocer el d

UGEL Santa.

esemperio de tareas de la satisfaccién laboral en la

ndicadores

item
(pregunta)

Claridad

Coherenci

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Valoracion de las
tareas cotidianas
que realiza el
trabajador en su
jorganizacion

6, 12, 20, 27,
31, 36

Yorle Cousforave

Séptima dimensién: Relacién con la autoridad
Objetivo de la dimensién: Conocer la relacion con la autorid

ad de la satisfaccion laboral en la

UGEL Santa.
ndicadores item Claridad | Coherenci| Relevancia RObsenl:cu?nesl
(pregunta) a ecomendaciones
reciacion que _‘//- Ié
ealiza el ,15,17,33 < . . o
rabajador de su S P 5[0 Cou fevee
elacion con el jefe
irecto y respecto
sus actividades
Abrafiam Sa as Castilly
: Psidblogo
Fima C.BSP 10987
DNl:  329/34%¢




EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de clima
institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Santa”. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

2. Datos generales del juez
Nombre del juez: Carlos Apolinar Vasquez Llanca
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( x) Organizacional (X)

) o _ Oficina de redaccion, Oficina de Imagen Institucional y Oficina de
Areas de experiencia profesional: |Comunicaciones de la Gerencia Regional e Infraestructura

Institucién donde labora: Diario La Industria de Trujillo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién Trabajos psicométricos realizados
Psicométrica:

. Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

3. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento por juicio de expertos.

4, Datos del cuestionario

Cuestionario del clima institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local

Nombre de la Prueba: (UGEL) Santa

Autor: Julio Viscely Zarzosa Cano

Procedencia: Maestria en Gestion Publica

Administracion:

Tiempo de aplicacion: 2 de diciembre (un dia)

Ambito de aplicacion: Nuevo Chimbote, provincia del Santa, departamento de Ancash

Significacién: | El autor del cuestionario es Mario Martin Bris (2000), esta conformado por
cuatro dimensiones y 25 items. Tiene como fin conocer el clima
institucional en la UGEL Santa, 2022.

5. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Variables Dimensiones Definicion
La comunicacion Es una via necesaria y obligatoria para resolver conflictos
no solo en el ambito laboral, sino en cualquier situacion
Clima cotidiana que se presente. Pero para ello hay que
institucional desarrollar la capacidad de escuchar, entender

comprender las necesidades de los miembros del grupo
(Castro, 2011)

La motivacién

Es el impulso interno que mueve a las personas a cumplir
una determinada tarea, hard uso de sus herramientas
fisicas y mentales y asi alcanzar la meta trazada producto
de su esfuerzo y compromiso (Atoche, 2019).

El confianza

Es la seguridad que demuestra el colaborador en el
desempefio de sus funciones, la firme actitud de poder
conseguir, a través de sus capacidades, los objetivos
institucionales (Martin, 2000).

La participacion

Estéa relacionada con el trabajo en equipo y la presencia de
los integrantes de la organizacion en las actividades
decisiones a tomar y el comportamiento de los miembros,
es decir, interviene la interrelacion en el centro de labores

(Martin, 2000).

6. Presentacién deinstrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de clima institucional en la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) Santa, elaborado por Julio Viscely Zarzosa Cano en el afio 2023. De acuerdo con
lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y seméntica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en QI_ uso de las
' palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

o acuerdo
relacién l6gica con )

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
CI(EDIqEriEtiI:leﬁcleA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimensién.

la dimension o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - 28 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
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brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Primera dimensidn: La comunicacion
Objetivo de la dimensién: Conocer la comunicacion del clima institucional en la Unidad de

Gestiéon Educativa Local del Santa

Indicadores

item
(pregunta)

Claridad

Coherenci
a

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion /
traslado
de informacién

Rapidez / agilidad

Respeto

Aceptacion

Espacios y horarios

Ocultar informacion

~NoOo o~ WNPRE

4

4

4

I L L L

L I

L I

Segunda dimensién: La motivacion
Objetivos de la Dimensiéon: Conocer la motivacion del clima institucional en la Unidad de

Gestion Educativa Local del Santa

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
o 4 4 4
Satisfaccion
Reconocimiento 4 4 4
7
8
e 9
restlglo 10 4 4 4
11
12
Autonomia 4 4 4
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Tercera dimension: La confianza
Objetivo de la dimensién: Conocer la confianza del clima institucional en la Unidad de Gestion
Educativa Local del Santa

Indicadores

item
(pregunta)

Claridad
a

Coherenci

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Confianza

Sinceridad

13

4 4

4 4

Cuarta dimension: La participacion

Objetivo de la dimensién: Conocer la participacién del clima institucional en la UGEL Santa.

Indicadores Iltem Claridad Coherenci| Relevancia RObservr;clqnes/
(pregunta) a ecomendaciones
Fomentacioén de la 4 4 4
participacion
Equipos y reuniones de 19 4 4 4
trabajo 20
21
Grupos formales e 22 4 4 4
informales 23
— 24
Coordinacién 25 4 4 4

ol

DNI: 32963476
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Evaluacion por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Satisfaccion
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Santa”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

7. Datos generales del juez
Nombre del juez: Carlos Apolinar Vasquez Llanca
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( x) Organizacional (X)

i o _ Oficina de redaccion, Oficina de Imagen Institucional y Oficina de
Areas de experiencia profesional: (Comunicaciones de la Gerencia Regional de Infraestructura.

Institucién donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica:

. Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

8. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento por juicio de expertos.

9. Datos del cuestionario

Cuestionario de satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion Educativa

Nombre de la Prueba: Local (UGEL) Santa

Autor: Julio Viscely Zarzosa Cano

Procedencia: Maestria en Gestion Publica

Administracion:

Tiempo de aplicacion: 2 de diciembre (un dia)

Ambito de aplicacion: Nuevo Chimbote, provincia del Santa, departamento de Ancash

Significacién: | El autor del cuestionario es Sonia Palma Carrillo, estd conformado por
siete dimensiones y 36 items. Tiene como fin conocer la satisfaccion
laboral en la UGEL Santa, 2022.

10. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Variables

Dimensiones

Definiciéon

Satisfaccion
Laboral

Condiciones fisicas y/o
materiales

Hacen referencia al espacio fisico del empleado donde se|
desenvuelve, como son los ambientes y las herramientas
con las que cuenta dentro de dicho espacio. (Palma, 2000).

Beneficios laborales o
remunerativos

Son las retribuciones que recibe el colaborador por I
funcion que desempefia. Segun Palma (2000), la
satisfaccion laboral también se mide por los incentivos
econdmicos y adicionales por su desempefio (Palma 2000)

Politicas administrativas

Recogen las impresiones del colaborador respecto a las
normas y lineamientos de trabajo de la organizacion para|
lograr los objetivos trazados (Palma, 2000).

Relaciones sociales

Se ven reflejadas en las labores diarias del equipo Y
pueden potenciar las capacidades profesionales dentro de
la organizacién y, por ende, se consigue un beneficio
agregado para el logro de sus metas (Pérez, 2021).

Desarrollo personal

Se relaciona con la autorrealizacion, es decir, con lag
probabilidades que tiene el trabajador para desarrollarse
profesionalmente mientras ejerce funciones dentro su
centro de labores (Palma, 2000).

Desempefio de tareas

Se relaciona con la importancia que le otorga el
colaborador de la organizacién a su trabajo del dia a dig
(Palma, 2000).

Relacién con la autoridad

Este vinculo se manifiesta muchas veces por la valoracion|
del mismo colaborador con las personas que tienen pode
de decision dentro de su centro de labores (Palma, 2000).

11. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral en la Unidad de Gestién
Educativa Local (UGEL) Santa, elaborado por Julio Viscely Zarzosa Cano en el afio 2023. De acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y seméntica son

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en QI_ uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
CI(EDIqEriEtiI:leﬁcleA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
0 importante, es

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ehmmacjo sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.
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decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brindesus observaciones que considere pertinente
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Primera dimension: Condiciones fisicas y/o materiales
Objetivo de la dimensién: Conocer las condiciones fisicas y/o materiales en la Unidad de
Gestién Educativa Local del Santa

Indicadores item Claridad Coherenci| Relevancia Observacpnes/
(pregunta) a Recomendaciones

Materiales o

Infraestructura 1, 13, 21, 28, 4 4 4

donde se 32

desenvuelve el

trabajador

Segunda dimension: Beneficios laborales y/o remunerativos

Objetivos de la Dimension: Conocer los beneficios laborales y/o remunerativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local del Santa

Indicadores item Claridad Coherenci| Relevancia RObservamqnes/
(pregunta) a ecomendaciones

Grado de 4 4 4

complacencia con |2, 7, 14y 22

el incentivo

econdmico

Tercera dimension: Politicas administrativas

Objetivo de la dimension: Conocer las politicas administrativas de la satisfaccién laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local del Santa

Observaciones/

los lineamientos
de la organizacion

Indicadores item Claridad Coherenci| Relevancia R daci
(pregunta) a ecomendaciones

Grado de 4 4 4

conformidad con |[3,9, 16y 24

Cuarta dimensién: Relaciones sociales
Objetivo de la dimension: Conocer las relaciones de la satisfaccion laboral en la UGEL Santa.

Observaciones/

con los otros
miembros de la
organizacion

Indicadores ftem Claridad Coherenci| Relevancia R daci
(pregunta) a ecomendaciones

Grado de 4 4 4

complacenciaen |4, 10, 18, 25,

las interrelaciones 29y 34
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quinta dimension: Desarrollo personal
Objetivo de la dimensién: Conocer el desarrollo personal de la satisfaccién laboral en la UGEL

Santa.
. P . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherenci| Relevancia R daci
(pregunta) a ecomendaciones
Oportunidad que 4 4 4
tiene el trabajador |5, 11, 19, 26,
de realizar 30, 35

actividades para
su autorrealizacion

Sexta dimensién: Desempefio de tareas
Objetivo de la dimensién: Conocer el desempefio de tareas de la satisfaccion laboral en la UGEL

Santa.
. P . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherenci| Relevancia R daci
(pregunta) a ecomendaciones
\Valoracion de las 4 4 4
tareas cotidianas |6, 12, 20, 27,
que realiza el 31, 36

trabajador en su
organizacion

Séptima dimension: Relacién con la autoridad

Objetivo de la dimensién: Conocer la relacion con la autoridad de la satisfaccién laboral en la

UGEL Santa.
. . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherenci| Relevancia R daci
(pregunta) a ecomendaciones
Apreciacién que 4 4 4
realiza el 8, 15, 17, 33

trabajador de su
relacion con el jefe
directo y respecto
a sus actividades

s

A

DNI: 32963476
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Evaluacion por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de clima
institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Santa”. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

12. Datos generales del juez
Nombre del juez: Migue Angel Koo Chia
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica () Social (X)
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional (X)

) o _ Gestion Publica
Areas de experiencia profesional: |administracién en el sector privado

Institucién donde labora: ONG Asociacion Civil de Apoyo Familiar

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién Titulo del estudio realizado.
Psicométrica:
(si corresponde)

13. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento por juicio de expertos.

14. Datos del cuestionario

Cuestionario del clima institucional en la Unidad de Gestion Educativa Local

Nombre de la Prueba: (UGEL) Santa

Autor: Julio Viscely Zarzosa Cano

Procedencia: Maestria en Gestion Publica

Administracion:

Tiempo de aplicacion: 2 de diciembre (un dia)

Ambito de aplicacion: Nuevo Chimbote, provincia del Santa, departamento de Ancash

Significacién: | El autor del cuestionario es Mario Martin Bris (2000), esta conformado por
cuatro dimensiones y 25 items. Tiene como fin conocer el clima
institucional en la UGEL Santa, 2022.

15. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Variables Dimensiones Definicion
La comunicacion Es una via necesaria y obligatoria para resolver conflictos
no solo en el ambito laboral, sino en cualquier situacion
Clima cotidiana que se presente. Pero para ello hay que
institucional desarrollar la capacidad de escuchar, entender YV

comprender las necesidades de los miembros del grupo
(Castro, 2011)

La motivacién

Es el impulso interno que mueve a las personas a cumplir
una determinada tarea, hard uso de sus herramientas
fisicas y mentales y asi alcanzar la meta trazada producto
de su esfuerzo y compromiso (Atoche, 2019).

El confianza

Es la seguridad que demuestra el colaborador en el
desempefio de sus funciones, la firme actitud de poder
conseguir, a través de sus capacidades, los objetivos
institucionales (Martin, 2000).

La participacion

Estéa relacionada con el trabajo en equipo y la presencia de
los integrantes de la organizacion en las actividades
decisiones a tomar y el comportamiento de los miembros,
es decir, interviene la interrelacion en el centro de labores

(Martin, 2000).

16. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de clima institucional en la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) Santa, elaborado por Julio Viscely Zarzosa Cano en el afio 2023. De acuerdo con
lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y seméntica son

Categoria Calificacioén Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en QI_ uso de las
' palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy especifica de
algunos de los términos del item.

o acuerdo
relacién l6gica con )

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
CI(EDIqEriEtiI:leﬁcleA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimensién.

la dimension o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se estad midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - 28 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos



E' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Primera dimensidn: La comunicacion
Objetivo de la dimensién: Conocer la comunicacion del clima institucional en la Unidad de

Gestiéon Educativa Local del Santa

Indicadores

item
(pregunta)

Claridad

Coherenci
a

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion /
traslado
de informacién

Rapidez / agilidad

Respeto

Aceptacion

Espacios y horarios

Ocultar informacion

~NoOo o~ WNPRE

4

4

4

I L L L

L I

L I

Segunda dimensién: La motivacion
Objetivos de la Dimensiéon: Conocer la motivacion del clima institucional en la Unidad de

Gestion Educativa Local del Santa

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
o 4 4 4
Satisfaccion
Reconocimiento 4 4 4
7
8
e 9
restlglo 10 4 4 4
11
12
Autonomia 4 4 4
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Tercera dimension: La confianza
Objetivo de la dimensién: Conocer la confianza del clima institucional en la Unidad de Gestion
Educativa Local del Santa

Indicadores

item
(pregunta)

Coherenci
a

Claridad

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Confianza

Sinceridad

13

4 4

4 4

Cuarta dimension: La participacion

Objetivo de la dimensién: Conocer la participacién del clima institucional en la UGEL Santa.

DNI: 32506918

. p . . . Observaciones/
Indicadores Iltem Claridad Coherenci| Relevancia Recomendaci
(pregunta) a ecomendaciones
Fomentacion de la 4 4 4
participacion
Eau - ] 19
quipos y reuniones de 20 4 4 4
trabajo 21
Grupos formales e 22 4 4 4
informales 23
Coordinacio 24
oordinacion o5 4 4 4
//7 "
"‘//‘r’/ / /
5 74/ P
7 ¢ \' //
4
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Evaluacion por juicio de
expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Satisfaccion
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Santa”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

17. Datos generales del juez
Nombre del juez: Miguel Angel Koo Chia
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica () Social ( X)
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional (X)

. . ) Gestion Publica
Areas de experiencia profesional: |administracién en el sector privado

Institucién donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

. Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

18. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento por juicio de expertos.

19. Datos del cuestionario

Cuestionario de satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion Educativa

Nombre de la Prueba: Local (UGEL) Santa

Autor: Julio Viscely Zarzosa Cano

Procedencia: Maestria en Gestion Publica

Administracion:

Tiempo de aplicacion: 2 de diciembre (un dia)

Ambito de aplicacion: Nuevo Chimbote, provincia del Santa, departamento de Ancash

Significacién: | El autor del cuestionario es Sonia Palma Carrillo, estd conformado por
siete dimensiones y 36 items. Tiene como fin conocer la satisfaccion
laboral en la UGEL Santa, 2022.

20. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Variables

Dimensiones

Definiciéon

Satisfaccion
Laboral

Condiciones fisicas y/o
materiales

Hacen referencia al espacio fisico del empleado donde se|
desenvuelve, como son los ambientes y las herramientas
con las que cuenta dentro de dicho espacio. (Palma, 2000).

Beneficios laborales o
remunerativos

Son las retribuciones que recibe el colaborador por Ig
funcion que desempefia. Segun Palma (2000), la
satisfaccion laboral también se mide por los incentivos
econdmicos y adicionales por su desempefio (Palma 2000)

Politicas administrativas

Recogen las impresiones del colaborador respecto a las
normas y lineamientos de trabajo de la organizacion para|
lograr los objetivos trazados (Palma, 2000).

Relaciones sociales

Se ven reflejadas en las labores diarias del equipo Y
pueden potenciar las capacidades profesionales dentro de
la organizacién y, por ende, se consigue un beneficio
agregado para el logro de sus metas (Pérez, 2021).

Desarrollo personal

Se relaciona con la autorrealizacion, es decir, con lag
probabilidades que tiene el trabajador para desarrollarse
profesionalmente mientras ejerce funciones dentro su
centro de labores (Palma, 2000).

Desempefio de tareas

Se relaciona con la importancia que le otorga el
colaborador de la organizacién a su trabajo del dia a dig
(Palma, 2000).

Relacién con la autoridad

Este vinculo se manifiesta muchas veces por la valoracion|
del mismo colaborador con las personas que tienen pode
de decision dentro de su centro de labores (Palma, 2000).

21. Presentacion de instrucciones parael juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral en la Unidad de Gestién
Educativa Local (UGEL) Santa, elaborado por Julio Viscely Zarzosa Cano en el afio 2023. De acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y seméantica son

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en QI_ uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
CI(EDIqEriEtiI:leﬁcleA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
0 importante, es

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ehmmacjo sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.
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decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brindesus observaciones que considere pertinente




Primera dimension: Condiciones fisicas y/o materiales
Objetivo de la dimensién: Conocer las condiciones fisicas y/o materiales en la Unidad de
Gestién Educativa Local del Santa

Indicadores ftem Claridad Coherenci| Relevancia RObservz;uo_nes/
(pregunta) a ecomendaciones

Materiales o

Infraestructura 1, 13, 21, 28,

donde se 32 4 4 4

desenvuelve el

trabajador

Segunda dimension: Beneficios laborales y/o remunerativos
Objetivos de la Dimensidn: Conocer los beneficios laborales y/o remunerativos en la Unidad de
Gestion Educativa Local del Santa

Indicadores item Claridad Coherenci| Relevancia RObservauqnes/
(pregunta) a ecomendaciones

Grado de 4 4 4

complacencia con |2, 7, 14y 22

el incentivo

econdmico

Tercera dimensidn: Politicas administrativas
Objetivo de la dimension: Conocer las politicas administrativas de la satisfaccién laboral en la
Unidad de Gestién Educativa Local del Santa

Observaciones/

los lineamientos
de la organizacion

Indicadores item Claridad Coherenci| Relevancia R daci
(pregunta) a ecomendaciones

Grado de 4 4 4

conformidad con [3,9, 16y 24

Cuarta dimensién: Relaciones sociales
Objetivo de la dimension: Conocer las relaciones de la satisfaccion laboral en la UGEL Santa.

Observaciones/

con los otros
miembros de la
organizacion

Indicadores ftem Claridad Coherenci| Relevancia R daci
(pregunta) a ecomendaciones

Grado de 4 4 4

complacenciaen |4, 10, 18, 25,

las interrelaciones 29y 34




quinta dimension: Desarrollo personal
Objetivo de la dimensién: Conocer el desarrollo personal de la satisfaccién laboral en la UGEL

Santa.
. P . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherenci| Relevancia R daci
(pregunta) a ecomendaciones
Oportunidad que 4 4 4
tiene el trabajador |5, 11, 19, 26,
de realizar 30, 35

actividades para
su autorrealizacion

Sexta dimensién: Desempefio de tareas
Objetivo de la dimensién: Conocer el desempefio de tareas de la satisfaccion laboral en la UGEL

Santa.
. P . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad Coherenci| Relevancia R daci
(pregunta) a ecomendaciones
\Valoracion de las 4 4 4
tareas cotidianas |6, 12, 20, 27,
que realiza el 31, 36

trabajador en su
organizacion

Séptima dimension: Relacién con la autoridad
Objetivo de la dimensién: Conocer la relacion con la autoridad de la satisfaccion laboral en la

UGEL Santa.

Indicadores

item
(pregunta)

Claridad

Coherenci
a

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Apreciacion que
realiza el
trabajador de su

directo y respecto
a sus actividades

relacion con el jefe

8, 15, 17, 33

DNI: 32506918




| Ministerio Direccidn Regional de F'nuhd de Gestion
PERU de [r’iucaoor Fducacion Ancash Educatiya Local Santa

AUTORIZACION

EL QUE SUSCRIBE:

DIRECTOR DE SISTEMA ADMINISTRATIVO | DE LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL DEL SANTA :

Autoriza al Sr. ZARSOZA CANO JULIO VISCELY del Programa de Maestria
en GESTION PUBLICA de la Universidad “César Vallejo” Chimbote para
realizar encuestas y/o entrevistas en las areas correspondientes y facilitar
informacién en relacién a su Trabajo de investigacién: “Clima Institucional y

la satisfaccién laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local del Santa
2023”

Por la presente autorizacion se le concede las facilidades que requiere para el
desarrollo de su investigacion.

Nuevo Chimbote, 'e Noviembre del 2023

quites Soria Paima
DIRECTOR DEL SISTEMA ADMIMSTRATVO
L Lt ADMISTRACIN

Exp.30497-2023 e

CP RN
e )
3

13
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“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Chimbote, 09 de noviembre de 2023
Sefor(a):
Romy Saldafia Tavara

DIRECTORA DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DEL SANTA

Asunto: Carta de Presentacion
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar al Sr. ZARZOSA CANO, Julio Viscely,
identificado con DNI No. 76389114 y codigo de matricula N° 7000739696, estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion (Tesis):

“Clima Institucional y la Satisfaccién Laboral en la Unidad de Gestién Educativa
Local Del Santa, 2022”

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar encuestas y/o entrevistas en las areas correspondientes,
asi como facilitarle la informacién pertinente para el respectivo andlisis documental que

estan relacionados al estudio de investigacion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterar el testimonio de mi especial

consideracion, quedo de usted.

Atentamente,

Dr. Andres Alberto Ruiz Gomez
JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UCV CHIMBOTE



