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RESUMEN 

La problemática planteada en este estudio fue establecer de qué manera influencia 

el clima organizacional en la satisfacción laboral del personal profesional en una 

gerencia de la región de Lambayeque. El enfoque utilizado fue cuantitativo, no 

experimental y de diseño correlacional descriptivo. La muestra estuvo compuesta 

por 45 profesionales. Se utilizaron dos instrumentos: el Cuestionario Clima 

Organizacional y el cuestionario de Satisfacción Laboral los cuales fueron 

sometidos a evaluación por expertos, los cuales indican que fueron aprobados 

dichos cuestionarios. Los resultados mostraron que existe en la relación en el clima 

organizacional y la satisfacción laboral la cual es significativa y directa, donde los 

valores son p = 0,000 < 0,05 y Rho = 0,606, en cuanto a las relaciones de las 

dimensiones de los factores motivadores y factores higiénicos con el clima 

organizacional, también es significativa y directa, donde Rho1 es 0,550 y Rho2 es 

0,563 y p = 0,000. En la cual más del 85% de los datos del clima organizacional 

que se encuentra con limitaciones y lo mismo sucede con la insatisfacción laboral 

en el personal administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque, es 

necesario mejorar el clima organizacional ya que permite elevar la satisfacción 

laboral. 

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción laboral, personal administrativo. 
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ABSTRACT 

 

The problem raised in this study was to establish how the organizational climate 

influences the job satisfaction of professional staff in a management office in the 

Lambayeque region. The approach used was quantitative, non-experimental, and 

of a descriptive correlational design. The sample consisted of 45 professionals. Two 

instruments were used: the Organizational Climate Questionnaire and the Job 

Satisfaction Questionnaire, which were subjected to evaluation by experts, who 

indicate that these questionnaires were approved. The results showed that there is 

a relationship between the organizational climate and job satisfaction which is 

significant and direct, where the values are p = 0,000 < 0,05 and Rho = 0,606, 

regarding the relationships of the dimensions of the motivating factors and hygienic 

factors with the organizational climate, is also significant and direct, where Rho1 is 

0,550 and Rho2 is 0,563 and p = 0,000. In which more than 85% of the data of the 

organizational climate that is with limitations and the same happens with the job 

dissatisfaction in the administrative staff of a management of the Lambayeque 

Region, it is necessary to improve the organizational climate since it allows to 

increase the satisfaction labor. 

 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, administrative staff. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La investigación en cuestión busca conocer la asociación que se establece 

entre los elementos considerados de clima organizacional y satisfacción laboral del 

personal administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque, por ello este 

estudio busca detectar las áreas que podrán ser afectadas, así como también el 

rendimiento profesional de los empleados ya que es de suma importancia conocer 

cómo se sienten en su centro laboral y cuan identificados están con la entidad. 

En el estudio actual, se evidencian estudios que permiten describir nuestra 

realidad problemática, como así lo describe Zans & Catellón (2016) en el desarrollo 

del Clima Organizacional aplicada en la institución académica Multidisciplinaria de 

Matagalpa durante el año 2016, siendo aplicada a los trabajadores administrativos 

y docentes, como propósito principal se desea conocer el comportamiento de la 

asociación entre el ambiente de sus funciones en la UNAN en Nicaragua y cómo 

esto influye en el desempeño en el trabajo de los empleados administrativos y 

docentes de la facultad, siendo los objetivos específicos: Detallar el ambiente de 

trabajo dentro de la organización de la facultad, reconocer la ejecución en el ámbito 

laboral que existe, Analizar la asociación presente entre el ambiente laboral de la 

organización y el rendimiento de los empleados, y sugerir un conjunto de medidas 

con el fin de abordar los desafíos identificados; asimismo, la metodología utilizada 

es no experimental, transversal correlacional y cuantitativa, siendo el resultado, un 

nivel intermedio, lo cual lleva a verificarse que el liderazgo no es el adecuado, toda 

vez que no se ejerce de manera correcta, obteniendo con ello un clima 

organizacional que no favorece a los trabajadores de la entidad, evidenciándose 

que los trabajadores tienen un nivel deficiente de rendimiento profesional debido a 

que no realizan sus labores en el tiempo adecuado y muchos ni siquiera conocen 

sus funciones, es por ello que se concluye que un plan de trabajo bien organizado 

y ejecutado, contribuirá en la mejoría del ambiente en la organización y que se verá 

reflejado de forma favorable en el rendimiento laboral, generando una satisfacción 

de los trabajadores en sus labores, impulsados por un adecuado clima 

organizacional. 

Según Mendoza (2021) en su tesis de investigación, desea conocer de qué 

manera el clima organizacional afecta al desempeño laboral de los trabajadores en 
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la municipalidad de Puente Piedra. Para lo cual fue necesario recabar la 

información necesaria a los trabajadores ediles de dicha municipalidad. 

Concluyendo que, la asociación estadística entre las variables analizadas, 

observando que al mejorar el clima organizacional permite incrementar el grado de 

rendimiento en el trabajo por parte de los empleados públicos, asimismo precisa 

que para ello se necesita fomentar una comunicación efectiva, motivación y mayor 

participación de los empleados, manteniendo al mismo tiempo la estructura 

jerárquica. Sin embargo, también se reconoce la necesidad de promover relaciones 

horizontales para mejorar la eficacia del servicio público ya que este impacta 

favorablemente en la satisfacción del personal edil.  

Así mismo Nieto (2022) planteó analizar el impacto que tiene la satisfacción 

laboral en la productividad en los empleados administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Pacora, donde concluye que se deben desarrollar ciertas estrategias 

adecuadas para fortalecer el desempeño laboral como capacitaciones de manera 

constante con la finalidad de realizar un trabajo eficiente, eficaz y con efectividad 

en las labores encomendadas por parte del personal administrativo de esa entidad 

del Estado. 

De acuerdo al informe académico “Un enfoque estratégico para promover el 

impulso o estímulo interno y la satisfacción en el ámbito laboral”, establece que las 

organizaciones deben considerar la importancia que tienen los trabajadores 

motivados y satisfechos, por ello se considera que es necesario meditar estrategias 

de dinamismo y capacidades que permitan que sus colaboradores puedan 

adaptarse a los cambios dentro del contexto organizativo, siendo que ello se logrará 

si la dirección de recurso humano, que motiva de manera adecuado a sus 

servidores con la finalidad de no continuar con el deterioro de la relación 

empleados-organización (Revuelto, 2018). 

Monge (2021) y Agüero (2007) resaltan que el grado de satisfacción en el 

trabajo es regular, recomendando que se deben salvaguardar el entorno laboral y 

las condiciones en las que se desempeñan las labores de los empleados, 

motivarlos y fortalecer el reconocimiento laboral, crear el entorno propicio y 

favorable donde los empleados puedan desempeñar sus labores de manera 

eficiente, así como también el mejorar las políticas administrativas y sobre todo 

preocuparse por la salud mental sus colaboradores.  
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En la Región Lambayeque, el clima organizacional viene siendo afectado 

toda vez que el nivel de contento o grado de satisfacción experimentado por los 

empleados en las entidades públicas no es lo que se espera, debido a que no hay 

empatía del empleador hacia el empleado, por lo que hace que se cree un ambiente 

tenso y no se pueda laborar de manera armoniosa, asimismo no pudiendo alcanzar 

los propósitos y objetivos establecidos trazados por la institución y por ende quienes 

se ven perjudicados son los usuarios. Por esa razón, que en la presente 

investigación se propone abordar el siguiente problema ¿cuál es la relación que 

existe entre clima organizacional y satisfacción laboral del personal administrativo 

de una Gerencia de la Región Lambayeque? 

Esta Investigación es de gran relevancia, ya que permite medir el ambiente 

de trabajo como es el clima organizacional en la organización, sumando a ello la 

motivación, rendimiento y capacitación del personal administrativo, que permita 

distinguir las necesidades de la misma y así poder lograr sus objetivos y metas 

trazadas; pero sobre todo el poder comprobar la satisfacción laboral dentro de su 

mismo centro de trabajo, que permita conocer sus necesidades y emociones con el 

fin de poder lograr la eficacia de la administración de una gerencia en la Región 

Lambayeque. 

Luego de describir la realidad problemática el objetivo principal de esta 

investigación es analizar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral del personal administrativo de una gerencia en la Región Lambayeque, 

planteándose también como objetivos específicos: Determinar el nivel de clima 

organizacional del personal administrativo de una gerencia de la Región 

Lambayeque, así como Identificar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores 

administrativos en una gerencia de la Regional Lambayeque, Determinar la 

correlación entre el clima organizacional y los factores motivadores entre el 

personal administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque. y finalmente 

establecer la relación entre el clima organizacional y los factores higiénicos en el 

personal administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque. En la presente 

Investigación, la hipótesis que se plantea, es si existe relación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral entre el personal administrativo de una 

gerencia de la Región Lambayeque. 



4 
 

cual nos permite comparar los resultados obtenidos, para lo cual contamos con 

Moreira (2018) quien logra verificar a través de sus resultados, en la cual el Clima 

organizacional afecta de manera directa la productividad del talento humano en las 

Instituciones de Educación Superior (IES) Públicas en Manabí – Ecuador, ya que 

pudo relacionar sus variables de investigación, determinando que los ambientes 

físicos son factores clave para incrementar la eficiencia en el trabajo. y que busquen 

estrategias de mejora continua, esto evidencia que se presenta una conexión o 

vínculo directo entre el ambiente laboral y la productividad, respaldando el objetivo 

general de demostrar la influencia del ambiente de trabajo en la eficiencia y 

rendimiento laboral en las IES públicas pertenecientes a la provincia de Manabí, 

para lo cual cuenta con un enfoque cuantitativo, la misma que se obtendrá a base 

de encuestas de docentes y administrativos, basándose en los resultados 

obtenidos, se puede afirmar de manera concluyente, teniendo una satisfacción 

adecuada por parte de los trabajadores, existiendo una influencia positiva del clima 

organizacional en la productividad laboral en las IES públicas ubicadas en la 

provincia de Manabí. Esta relación se evidencia a través de las variables del clima 

organizacional y la productividad laboral, que abarcan dimensiones como el 

ambiente físico, las características estructurales, el ambiente social, la 

productividad y el nivel de satisfacción. Además, se ha encontrado un vínculo el 

cual es significativo y positivo, alcanzando un 85,6%; en la cual se puede concluir 

que, en la actualidad, tanto el clima organizacional como la satisfacción de los 

trabajadores son elementos esenciales en el funcionamiento de una institución 

pública, ya que depende mucho como se sienta el personal que labora en la misma, 

para que puedan tener una productividad laboral eficiente; por lo cual estos deben 

ser reconocidos, valorados y capacitados; de esta forma, se busca satisfacer a los 

empleados y generar su lealtad hacia la institución, lo que contribuye a alcanzar los 

objetivos establecidos. 

Arias et al. (2018) refiere al método de carácter predictivo, con una muestra 

de 73 trabajadores de un total de 89 utilizó la prueba de Likert, concluyendo que 

tanto los factores organizacionales como sociales desempeñan un papel 

fundamental en el comportamiento dentro de la empresa, y es crucial investigar las 

II. MARCO TEÓRICO 

Es necesario contar con referencias en trabajos de investigación previos, lo 
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interacciones entre personas en el contexto del trabajo en diferentes lugares de la 

región y el país; Es decir concluye que, le da total importancia a las relaciones 

interpersonales, es por ello que podemos señalar que es obligación fundamental 

del encargado del departamento de Recursos Humanos o aquellos responsables 

de desempeñar sus funciones preocuparse por mejorar dichas relaciones que van 

a beneficiar no solo a la entidad, sino también a los ciudadanos.  

En el libro denominado “Administración de Recursos Humanos” Chiavenato 

(2009) se expresa que hay una estrecha asociación entre el clima organizacional y 

el nivel de motivación de los miembros de la organización. En el momento en que 

se presenta un alto nivel de motivación se observa una mejora en el ambiente 

laboral, lo cual se manifiesta en relaciones satisfactorias, entusiasmo, interés y 

colaboración entre los empleados. Por otro lado, la motivación se encuentra en un 

nivel bajo como resultado de la frustración o la presencia de obstáculos en la 

satisfacción de las necesidades, se observa que el clima organizacional no se está 

desarrollando de manera adecuada, generando estados de desánimo, desinterés, 

apatía e insatisfacción entre los miembros de la organización. En casos extremos, 

puede haber situaciones de agresividad, conflictos y descontento, especialmente 

en enfrentamientos directos con la organización. 

Camacho & Mayorga (2017) y Taheri et al. (2020) señalan que al existir un 

mal clima laboral se puede propiciar acciones que se enmarcan fuera de la ley, 

como por ejemplo el acoso laboral, pues considera al mal clima organizacional 

como un aliado silencioso, ello altera muchas veces el desarrollo adecuado de las 

conductas que tiene el trabajador y esto se refleja en el mal desempaño laboral, 

toda vez que consideran que la interacción entre la organización, el personal y la 

producción es tan estrecha que si alguna de estas áreas falla, los objetivos de la 

empresa no podrán ser alcanzados. 

Brito et al. (2020) ejecutaron una investigación referente como propósito de 

examinar la relación que existe entre el clima organizacional y el rendimiento del 

personal en una empresa de servicios ubicada en Bogotá, Medellín y Cali, 

basándose  la investigación en un enfoque descriptivo y correlacional, asimismo 

conocer de qué manera perciben el clima organizacional en relación a variables 

como proceso de solución de problemas, toma de decisiones, motivación, control  

y liderazgo por parte de los colaboradores, y cómo esta percepción influye en el 
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desempeño laboral de los mismo; teniendo como resultado del estudio, se puede 

apreciar que los colaboradores perciben de manera positiva los estímulos y la 

orientación en el clima organizacional. Esto se refleja en los porcentajes de 

respuestas que superan el 50% y el 25% para las opciones de respuesta "de 

acuerdo" y "muy de acuerdo", respectivamente, en ambas unidades de análisis, 

concluyendo que, deben existir programas de acompañamiento y canales 

netamente efectivos dentro de las organizaciones con la finalidad de cultivar en sus 

colaboradores la confianza con la finalidad de afrontar los retos institucionales que 

se les pueda presentar, toda vez que la actividad productiva que realizan es de 

manera diaria, recomendando a las gerencias institucionales que deben garantizar 

todas las herramientas necesarias, destinadas a conservar de manera eficiente el 

ambiente de trabajo idóneo en la organización.  

En la tesis desarrollada por Acuy (2022) como propósito primordial fue 

analizar la correspondencia entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los Auditores de los Órganos de Control Institucional del Gobierno Regional de 

Loreto en el año 2020. Se aplicó un enfoque correlacional en la metodología 

utilizada, y la muestra consistió en 32 trabajadores de dicho órgano, participantes 

que se les administraron dos cuestionarios para el propósito de evaluar las 

variables de clima organizacional y desempeño laboral, ambos instrumentos fueron 

revisados por tres expertos en la materia, determinando que ambos instrumentos 

eran confiables. Los datos obtenidos revelaron que la gran parte de los empleados 

se encontraban en el nivel medio en ambas variables, seguido por una considerable 

proporción en el nivel de menor categoría, y un grupo minoritario en el nivel alto. 

Estos resultados indicaron deficiencias en ambas variables que fueron objeto de 

estudio. En cuanto al cambio de clima organizacional, se observó que el nivel bajo 

fue representado por el 33,33% de los trabajadores, el nivel medio por el 53,33%, 

y no hubo trabajadores en el nivel alto. Esto señaló un problema referente al clima 

organizacional. Por lo tanto, se determinó que, para mejorar el desempeño y el 

clima laboral, es necesario implementar acciones que fortalezcan los aspectos de 

relaciones sociales, estructura organizacional, política administrativa, supervisión y 

control. Esto permitirá alcanzar resultados altamente satisfactorios para los 

objetivos del Plan Anual de Control (PAC) de la entidad. 
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Santisteban (2021) señala como objetivo central de este estudio en analizar 

el impacto de la satisfacción laboral en la productividad de los empleados que 

forman parte de la Municipalidad Provincial de Cajamarca durante el año 2021. Para 

lo cual plantea un enfoque cuantitativo de carácter básico, con un nivel de análisis 

correlacional-causal. Con ese propósito, se administraron dos cuestionarios a un 

grupo de participantes seleccionados como muestra de 103 trabajadores de la 

entidad, obtenida mediante un muestreo probabilístico, a partir de una población de 

150 trabajadores. Los hallazgos alcanzados un vínculo directo entre la satisfacción 

laboral y la productividad de los empleados, como se evidencia en el coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman calculado = 0,602. Además, se encontró una 

significancia estadística con un nivel de confianza de p < 0,05, lo que demuestra 

que la satisfacción laboral tiene un impacto significativo en la productividad laboral 

de los trabajadores. Detallando que el 90% del personal laboral presentaba un nivel 

moderado de satisfacción laboral, mientras que el 81% mostraba una alta 

productividad. En conclusión, se determinó que a medida que aumenta la 

satisfacción laboral, se mejora la productividad de los empleados de la 

Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2021, se pudo apreciar el desempeño de 

sus responsabilidades laborales dentro de la entidad. 

Teniendo en cuenta a Chanduví (2020) quien desarrolló su tesis queriendo 

establecer la correlación del clima organizacional y el desempeño laboral de los 

empleados que forman parte del establecimiento de salud Bellavista de la Unión, 

ubicado en Piura. Se realizó el estudio utilizando un enfoque cuantitativo, de 

naturaleza correlacional y transversal, y se empleó un diseño no experimental. Para 

recopilar datos, se utilizó mediante la aplicación de encuestas y se aplicaron dos 

cuestionarios que evaluaban las variables clima organizacional y desempeño 

laboral. La muestra consistió en 46 empleados seleccionados mediante un 

muestreo probabilístico. Los resultados revelaron asociación relevante al clima 

organizacional y el desempeño laboral., con un valor de rho = 0,889 y p = 0,021. 

Además, en la variable "relaciones" se encontró que presenta una correlación 

significativa en los diferentes aspectos de desempeño laboral, incluyendo la 

eficacia, productividad laboral y eficiencia laboral. Se encontró una correlación 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores del establecimiento de salud Bellavista de la Unión en Piura. En 
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resumen, se puede concluir que el clima organizacional está directamente asociado 

con el desempeño laboral de los empleados en este contexto destacando la 

relevancia de la interacción entre el empleador y los empleados como un factor 

clave, ya que de ella depende el crecimiento de la institución. Se enfatiza la 

necesidad de que el empleador organice, incentive y capacite a los trabajadores, 

además de fomentar la creación de lazos interpersonales dentro del ambiente 

laboral. 

Desde la posición de Araujo (2019) en el actual estudio cuyo planteamiento 

principal es analizar de qué manera afecta el clima organizacional al desempeño 

laboral, cuyo enfoque es cuantitativo. Se adoptó un enfoque básico y descriptivo-

correlacional sin manipulación de variables. La población objetivo consistió en un 

total de 250 colaboradores administrativos de la Dirección Regional de Transportes 

de la Región Junín, se eligió una muestra de la cual se obtuvieron los 151 

participantes mediante un muestreo no probabilístico intencional que incluyó tanto 

a hombres como mujeres. Para verificar se evaluó la fiabilidad de los instrumentos 

utilizados, la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach a un grupo piloto de 

participantes de 30 trabajadores administrativos de la misma institución. Los 

resultados evidenciaron una correspondencia estadísticamente significativa (rho = 

0,736) entre el clima organizacional y el desempeño laboral, respaldando la 

hipótesis planteada. Este hallazgo fue obtenido mediante la prueba de Spearman 

para analizar de qué manera se relacionan las variables, con un nivel de confianza 

del 95% y α < 0,05. En conclusión, se encontró asociación directa con el clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal que trabaja en el 

establecimiento de transporte en dicha región. Se destaca la jerarquía de fortalecer 

las relaciones humanas en base a procedimientos internos de la institución con el 

objetivo de fomentar un rendimiento laboral óptimo por parte de los trabajadores y 

establecer un entorno organizacional favorable. De esta manera, se espera que los 

empleados puedan desempeñar eficazmente las tareas asignadas. 

Según Castro (2019) el objetivo general de este trabajo es mostrar la 

analogía entre el ambiente organizacional y el servicio profesional brindado por los 

trabajadores ediles del distrito de Pacora en el año 2019, utilizando una 

metodología correlacional. En este estudio, se evaluaron dos dimensiones y se 

determinó su nivel de correspondencia utilizando una perspectiva no experimental 
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en el diseño de la investigación y transversal. Se utilizó una muestra compuesta por 

45 trabajadores de la municipalidad mencionada, se les administraron dos 

instrumentos para evaluar el estudio de clima organizativo y rendimiento laboral. 

Estos cuestionarios fueron revisados por tres profesionales expertos en el tema, los 

cuales constataron su confiabilidad. Los resultados mostraron que ambos 

instrumentos eran confiables., la gran parte de los integrantes se ubicaron en el 

nivel medio en ambas variables. Además, se encontró una considerable proporción 

baja y un grupo minoritario en el nivel alto, lo que indica deficiencias en ambas 

variables identificadas en el estudio. En conclusión, se determinó que, al optimizar 

clima organizacional, también se mejora el desempeño del trabajador. Por 

consiguiente, el clima organizacional dependerá mucho del lugar y el trabajo de la 

institución. Es decir que, si alguna situación no resuelta, el clima organizacional 

puede resultar bajo. Asimismo, esto tendrá una mayor influencia de negatividad 

afectando de esta manera a cada uno de los miembros de la organización; Así 

también, se verá afectada la capacidad de gestión de la institución. Por ello, el 

ambiente de trabajo dentro de la organización es un factor fundamental en la 

satisfacción de los colaboradores, ya que, si estos se sienten bien, tendrán un 

comportamiento positivo y un clima laboral agradable. 

La variable Clima Organizacional, cuenta con algunas teorías que son de 

suma relevancia para el estudio en curso, así tenemos:  

Martín (2019) y Suzan (2023) señala algunas teorías que avalan nuestra 

variable Clima Organizacional, como son: El enfoque clásico de la administración, 

propuesta por Taylor en Francia en 1916, plantea la organización como una 

estructura que examina los roles laborales con el propósito de incrementar la 

eficacia y el rendimiento laboral. De otro lado tenemos a la teoría Humanista de la 

Administración, surgida a través de 1924 y 1927 a partir de las investigaciones de 

Elton Mayo, el cual desea conocer las interacciones entre las personas en el 

entorno laboral. Estos estudios exploraron los impactos de las modificaciones en el 

entorno físico laboral en la eficiencia y rendimiento productivo. Por otro lado, la 

preexistencia de numerosos estudios sobre liderazgo y productividad, la teoría 

racionalista de la administración, basada en la obra de Bamard (1938) quien afirma 

que continúa evolucionando y profundizándose con el propósito de integrar los 

aportes de las relaciones humanas. 
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Consiguientemente, clima organizacional como lo hacen notar Baloch et al. 

(2022) y Kuenzi et al. (2020) se refiere a las circunstancias y características del 

entorno laboral en el cual los empleados realizan su compromiso. Estas 

condiciones son percibidas tanto de manera directa como indirecta por los 

trabajadores, y tienen un impacto significativo como es desempeño en el trabajo. El 

clima organizacional puede entenderse de acuerdo a Zacharias et al. (2021) como 

una variable que actúa como intermediaria con los distintos elementos del entorno 

interinstitucional y su proceder personal de los trabajadores. Etikariena & 

Kalimashada (2021) mencionan que estas características del clima organizativo 

deben ser constantes en el tiempo, y pueden variar en las distintas áreas de la 

organización y también entre diferentes departamentos o secciones dentro de una 

misma empresa.  

Conforme el modelo de dimensiones en base a Litwin & Stringer (1978) 

establece que el clima organizacional está influenciado por seis dimensiones 

principales. Estas dimensiones son las siguientes: Estructura: Se refiere a la 

percepción que tienen los empleados sobre las reglas y las políticas establecidas 

por la organización, tal como las obligaciones y responsabilidades establecidas 

(Zhang & Chen, 2022). Responsabilidad individual: Guzzo et al. (2022) y Van Dick 

et al. (2020) hacen referencia al sentimiento de autonomía y de ser dueño de su 

propio trabajo que experimentan los empleados; Remuneración: Se relaciona con 

la en que perciben la equidad, recompensa y remuneración por parte de los 

empleados cuando realizan su trabajo de manera adecuada (Putra & Asnur, 2020; 

Bandono et al., 2022); Riesgos y toma de decisiones: Está asociado a los desafíos 

y riesgos presentes en las situaciones laborales, así como la capacidad de tomar 

decisiones de los trabajadores en sus actividades laborales (Al-Refiay et al., 2022); 

Apoyo, el cual lo definen Jolly et al. (2021) y Jasiński & Derbis (2023), refiriéndose 

a las emociones o los afectos experimentados de apoyo, amistad y colaboración 

que los trabajadores experimentan en el entorno laboral. Tolerancia al conflicto: de 

qué manera confían los colaboradores tienen en el clima organizacional y su 

capacidad para manejar y resolver las diferencias y conflictos de manera segura. 

Estas dimensiones repercuten en el clima organizacional y en cómo los 

empleados perciben y se adaptan al ambiente de trabajo en su organización (Islam 

et al., 2023). 
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Treviño & López (2022) en sus conclusiones, se evidencia asociación entre 

el empoderamiento estructural y la satisfacción laboral, siendo mediada por el 

empoderamiento psicológico. Además, estipula, es necesario que existan  

remuneraciones adecuadas y el compromiso organizacional definido, también 

mediada por el empoderamiento psicológico. Por otro lado, se establece que tanto 

el empoderamiento estructural como el empoderamiento psicológico, así como las 

remuneraciones, no tienen un impacto significativo negativo en el agotamiento 

laboral. 

En el artículo científico desarrollado por Gelvez et al. (2021) realizó un 

estudio que abordó los riesgos psicosociales en el efecto de la satisfacción laboral 

de los empleados en un centro minero. Como propósito principal fue analizar la 

percepción de los encuestados sobre la dimensión de satisfacción laboral, y se llevó 

a cabo una estructuración y delimitación del tema de investigación para lograr dicho 

objetivo. 

Caravaca-Sánchez et al. (2022) indican que los resultados alcanzados con 

dicha investigación evidencian el nivel de descontento entre los profesionales de 

trabajo social en España, concluyendo que se evidencia la necesidad de un trabajo 

social reconceptualizado y de enfoque ciudadano. 

Cernas et al. (2018) señalan que el propósito de su trabajo ha sido evaluar 

la similitud utilizando instrumentos con el fin de valorar la satisfacción laboral y una 

escala de compromiso organizacional, definiendo la satisfacción laboral como como 

la predisposición que se tiene hacia el trabajo con valores positivos. 

Según Pérez (2018), Saputra (2021) y Basalamah & As’ad (2021) la 

motivación laboral presenta aspectos positivos como la variedad, la identidad 

también es las responsabilidades asignadas a los empleados, así como la 

retroalimentación constructiva por parte de los superiores. Por otro lado, la 

satisfacción laboral se beneficia de políticas de gestión efectivas, relaciones 

positivas con los superiores, interacciones sociales positivas entre los empleados, 

condiciones físicas adecuadas en el entorno laboral y un rendimiento laboral 

satisfactorio de los empleados. Sin embargo, se identificaron debilidades en la 

promoción de la autonomía de los empleados en sus labores y la provisión de 

beneficios laborales basados en el buen desempeño.  
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Pujol (2018), Grant & Shandell (2022) indican que está referida a esa actitud 

la cual se manifesta en el colaborador, muchas veces influenciada por distintos 

agentes motivacionales de índole extrísenca o intrínseca, los caules repecurten 

directamente en el rendimiento laboral del trabajador.  

Boada (2019) y Pancasila et al. (2020) precisa que no existe un solo 

concepto para definir la satisfacción laboral, pues que ello se adapta de acuerdo al 

autor o a su investigación, sin embargo, señala que se puede identificar dos 

conceptos que se aproximan, uno de ellos es concebir al bienestar laboral como 

una respuesta efectiva hacia el trabajo y la segunda como una respuesta efectiva 

con énfasis en la comparación. 

Asimismo, satisfacción laboral se tiene en cuenta a la actitud y percepción 

que los trabajadores tienen hacia su empleo (Nurlina, 2022). Esta actitud está 

influenciada por las creencias, valores y habilidades individuales, así como por las 

características reales y percibidas del trabajo, como el salario, el entorno de trabajo, 

la supervisión, los compañeros y las oportunidades de crecimiento. Además, la 

satisfacción laboral puede ser evaluada a través de diferentes niveles o 

dimensiones, incluyendo la satisfacción general con el trabajo, la satisfacción con 

aspectos específicos del empleo y la satisfacción según lo mencionado por Koontz 

& O'Donnell (1995, como citado en Gamboa, 2010) además, la satisfacción laboral 

(Pudyaningsih et al., 2020) lo definen como el estado de bienestar y gratificación 

que experimenta un individuo en su trabajo cuando sus deseos y necesidades 

laborales son satisfechos. Este concepto está estrechamente relacionado con la 

motivación y la disposición positiva hacia las tareas y responsabilidades laborales.  

Newstron (2011) y Judge et al. (2020) sostienen que la satisfacción en el 

trabajo se define como un conjunto de situaciones en la que el colaborador se 

encuentre, ya sea favorable o desfavorable; además dependerá mucho en cómo 

percibe su ambiente laboral. Asimismo, se determinará su comportamiento en la 

entidad. 

Acorde con la teoría de Higiene-Motivación presentada por Herzberg (1968) 

sostiene que el grado de satisfacción laboral está asociada a la presencia de ciertos 

factores, mientras que la insatisfacción laboral se relaciona con la ausencia de 

otros. Los factores presentes, conocidos como factores motivacionales, son 

inherentes al trabajo e incluyen ganancia, estimación, compromiso y el crecimiento 
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o avance personal. Del mismo modo, los factores ausentes, denominados factores 

de higiene, son externos al trabajo y engloban aspectos de la administración como., 

políticas, la supervisión, las relaciones interpersonales, las condiciones laborales, 

el salario, el estatus y estabilidad. 

Weiss (1967) describen que el instrumento en Satisfacción de Minnesota 

(MSQ) ha sido desarrollado a fin de valorar la satisfacción laboral de los 

colaboradores. Esta escala se presenta en dos versiones: una larga, compuesta 

por 100 ítems, y otra abreviada, con 20 ítems. Ambas versiones incluyen preguntas 

relacionadas con 20 aspectos diferentes de la satisfacción laboral, aunque solo se 

calculan las puntuaciones para dimensión larga. En la dimensión corta se realiza 

una evaluación de la satisfacción laboral en términos generales, abarcando tanto 

aspectos intrínsecos relacionados con la naturaleza del puesto de trabajo, como 

aspectos extrínsecos que engloban otros elementos como beneficios y salario. 

Ticse (2019) precisa que es un nivel emocional positivo resultado de las 

experiencias que tiene el trabajador con todo lo que le rodea en su centro laboral. 

(agregar de que variable es); Debemos precisar que todo trabajo va adquiriendo 

conocimiento con el pasar de los años respecto a como funciona su admistración 

pública, es por ello que puede determinar como se puede mejorar la satisfacción 

con el fin de incrementar el nivel de está. 

En el artículo científico denominado “Evaluación de la Satisfacción Laboral” 

publicado por Cuesta (2020) quien sostiene que es un gran indicador de toda 

gestión que permite identificar el nivel de complacencia y estimulo que tiene los 

empleados mientras realizan sus labores en una empresa, siendo un factor 

predominante y clave que permite obtener resultados positivos que van a contribuir 

al crecimiento de la organización. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: De acuerdo con el Consejo Nacional de 

Ciencia, Tecnología e Investigación, el presente estudio se cataloga 

como una investigación básica (CONCYTEC, 2018). Esto implica 

ampliar el conocimiento sobre la problemática analizada, mediante el 

propósito de adquirir una comprensión más profunda de los elementos 

esenciales de los fenómenos examinados. 

3.1.2 Diseño de investigación: Se utilizó un enfoque de investigación no 

experimental, de naturaleza correlacional y de diseño transversal 

(Hernández & Mendoza, 2018; Boente, 2019). En este tipo de diseño, 

no se realizarán manipulaciones de las variables, y se recolectará 

información en un espacio y tiempo específicos para analizar la 

correspondencia de las variables en un momento específico. Además, 

se utilizará el coeficiente de correspondencia como medida estadística 

para evaluar asociaciòn entre las dos variables estudiadas. El enfoque 

del estudio será cuantitativo, centrándose en datos numéricos y análisis 

estadístico. 

Figura 1 

Diseño de investigación  

                       Ox 

 

M           r 

 

                 Oy 

 

M = Muestra  

Ox = Clima organizacional  

Oy = Satisfacción laboral  

r = Grado de relación entre variable 

3.2.  Variables y operalización 

Variable 1: Clima organizacional 
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 Definición conceptual: Las percepciones de los empleados en una 

organización con respecto a su trabajo, entorno físico, relaciones 

interpersonales y normas laborales compartidas por todos los 

empleados son aspectos abordados en el estudio. 

 Definición operacional: El estudio del clima organizacional se llevó a 

cabo utilizando un cuestionario basado en la escala Likert, que 

abarcaba dimensiones como independencia ,grado de estructura, tipo 

de recompensas, consideración, agradecimiento y apoyo. 

 Indicadores: Para el estudio se toma en cuenta al conjunto de 

habilidades y características evaluadas incluyó la toma de decisiones, 

iniciativa y resolución de problemas, compromiso, liderazgo, 

comunicación, adaptación a las condiciones laborales, equidad en la 

remuneración, formación y desarrollo, reciprocidad, reconocimiento y 

sentido de equipo. 

Variable 2: Satisfacción laboral 

 Definición conceptual: La actitud y comportamiento que un empleado 

muestra hacia su trabajo es lo que determina si encuentra satisfacción 

o insatisfacción en su labor, según la percepción individual. 

 Definición operacional: La evaluación de la variable de satisfacción 

laboral se ha llevado a cabo utilizando un cuestionario de escala Likert, 

a través de diversas dimensiones o aspectos relevantes factores 

motivadores y factores higienicos. 

 Indicadores: Los siguientes indicadores son logros, reconocimiento, 

trabajo mismo, responsablidad, avance y crecimiento, relaciones 

interpersonales y seguridad. 

3.3.  Población muestra y muestreo 

3.3.1 Población: Para la elaboración de este trabajo, se encuestara al  

personal encargado de areas administrativas de una gerencia de la 

Región Lambayeque, en la cual seran encuestados un total de 45 

trabajadores. 

 Criterios de inclusión: 
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El personal encargado de tareas administrativas que labora 

permanentemente en la institución  

 Criterios de exclusión:  

A los trabajadores que laboran bajo modalidad de locación de 

servicios, que tienen un contrato definido por un periodo de 3 meses.  

3.3.2 Muestra: Será conformada por 45 servidores públicos, considerados 

para la población. 

3.3.3 Muestreo: En cuanto al muestreo no es aplicable, puesto que la  

presente investigación la población y muestra son los mismos.  

3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la recopilación de datos de ambas variables, se empleará la metodología 

de encuesta, para Torres et al. (s/f) este método es descriptivo, ya que se 

podrá identificar insuficiencias, ideas, hábitos, preferencias, etc; la cual 

permitirá alcanzar mediciones cuantitativas de forma objetiva; asimismo, se 

empleará como instrumento los cuestionarios, el cuestionario es un medio que 

permite hacer preguntas sobre un fenómeno que es de interés para una 

investigación. Se empleará la variable de clima organizacional un cuestionario 

que medirá el desempeño laboral del servidor público respectivamente a la 

variable satisfacción laboral, se utilizará un cuestionario para medir los niveles 

de satisfacción de estos.  

Asimismo, idoneidad en la validez y confiabilidad de los instrumentos serán 

evaluadas a través de facetas  de revisión y aprobación por parte de expertos 

sobre clima organizacional y la satisfacción laboral. 

3.5.  Procedimientos 

Se solicitará la autorización correspondiente a la gerencia de la Región 

Lambayeque a fin recopilar la información necesaria  de las dos variables. 

3.6.  Metodos de analisis de datos 

Para llevar a cabo el análisis de los datos recopilados y los datos obtenidos 

de los servidores públicos, será procesado mediante el software SPSS versión 

26, asimismo, el procesador de Windows Excel, los cuales nos permitirá el 

análisis correspondiente, obteniendo tablas y gráficos estadísticos, donde se 

observarán los resultados de dicho análisis. 
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3.7.  Aspectos éticos 

Son aquellos que nos dan información util para la presente investigación, por 

la cual se consideraron aspectos éticos esenciales en la realización de este 

estudio. Estos aspectos se reflejaron en las siguientes acciones: 

primeramente, inquiero alcanzar el consentimiento informado de los 

participantes, quienes fueron debidamente informados sobre sus 

responsabilidades y derechos al aceptar participar como informantes. En 

segundo lugar, se aseguró protección en la reserva de los datos personales 

de los participantes, protegiendo así su privacidad. En tercer lugar, se aseguró 

la veracidad de la información presentada, siendo un principio fundamental en 

la investigación, y se veló por la protección rigurosa de la confidencialidad de 

los datos. Por último, se demostró la originalidad del trabajo al citar 

adecuadamente las fuentes bibliográficas utilizadas, evitando cualquier forma 

de plagio intelectual. 
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IV. RESULTADOS 

 

Objetivo específico 1 

Determinar el nivel de clima organizacional del personal administrativo de una 

gerencia de la Región Lambayeque. 

 

Tabla 1 

Variable Clima organizacional 

Nivel f % 

Deficiente 14 31,11 

Regular 26 57,78 

Eficiente 5 11,11 

Total 45 100 

 

Con respecto al Clima organizacional, los trabajadores indican que es regular con 

el 57,78%, mientras los que lo consideran deficiente es el 31,11% y solo el 11,11% 

lo consideran eficiente, existiendo limitaciones en el clima organizacional del 

personal administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque. 

 

Tabla 2 

Dimensiones del Clima organizacional 

Nivel 

Dimensión 

Autonomía 

individual 

Dimensión 

Grado de 

estructura 

Dimensión 

Riesgos y 

toma de 

decisiones 

Dimensión 

Remuneración 

Dimensión 

Tolerancia 

al conflicto 

Dimensión 

Apoyo 

f % f % f % f % f % f % 

Deficiente 16 35,56 16 35,56 16 35,56 15 33,33 20 44,44 21 46,67 

Regular 21 46,67 21 46,67 20 44,44 23 51,11 16 35,56 19 42,22 

Eficiente 8 17,78 8 17,78 9 20 7 15,56 9 20 5 11,11 

Total 45 100 45 100 45 100 45 100 45 100 45 100 

 

En cuanto a las dimensiones, aproximadamente el 80% de los encuestados 

manifiestan lo consideran de regular a deficiente, existiendo carencias en todas las 

dimensiones del clima organizacional. 
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Objetivo específico 2  

Identificar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores administrativos en una 

gerencia de la Regional Lambayeque. 

 

Tabla 3 

Variable Satisfacción laboral 

Nivel f % 

Bajo 13 28,89 

Medio 26 57,78 

Alto 6 13,33 

Total 45 100 

 

Tomando en cuenta la satisfacción laboral, los trabajadores administrativos en su 

mayoría asumen que el nivel es medio con el 57,78%, en la cual el 28,89% de ellos 

indican que es bajo y solo el 13,33% asumen que es alto, existiendo una 

insatisfacción laboral de los trabajadores administrativos en una gerencia de la 

Regional Lambayeque. 
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Tabla 4 

Dimensiones de la Satisfacción laboral 

Nivel 

Dimensión Factores 

motivadores 

Dimensión Factores 

higiénicos 

f % f % 

Bajo 12 26,67 12 26,67 

Medio 27 60 28 62,22 

Alto 6 13,33 5 11,11 

Total 45 100 45 100 

 

De la tabla 4, los resultados indican que más del 85% se encuentran en los niveles 

medio y bajo, claro indicativo de limitaciones en las dimensiones de la satisfacción 

laboral en el grupo de trabajadores administrativos en una gerencia de la regional 

de Lambayeque. 

 

Para poder conocer que si existe relación entre las variables, se procede primero a 

constatar la distribución que existe entre ellos, para lo cual se debe aplicar una 

prueba de normalidad. 

 

 

Prueba de normalidad 

Tabla 5 

Pruebas de normalidad 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional ,898 45 ,001 

Satisfacción laboral ,934 45 ,013 

a. Corr. de Lilliefors 

 

Los resultados de Sig. son menores a 0,05, por lo tanto, no tienen una distribución 

paramétrica. 
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Objetivo principal 

Analizar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 

personal administrativo de una gerencia en la Región Lambayeque. 

 

Tabla 6 

Correlación entre el Clima organizacional y satisfacción laboral 

 

Clima 

organizacional 

Satisfacción laboral Rho de Spearman ,606** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 45 

**. La corr. es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Los valores obtenidos son Sig. = 0,000 y Rho = 0,606, la cual es significativa y 

medianamente positiva, por lo cual se acepta como válida la Hipótesis “Existe 

relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral entre el personal 

administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque”. 

 

Objetivo específico 3 

Determinar la correlación entre el clima organizacional y los factores motivadores 

entre el personal administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque. 

 

Tabla 7 

Correlación Clima organizacional y Factores motivadores 

 

Dimensión 

Factores 

motivadores 

Clima organizacional Rho de Spearman ,550** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 45 
**. La corr. es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En cuanto a los datos, Sig. = 0,000 siendo este menor a 0,05 y Rho = 0,550, lo cual 

podemos afirmar que existe una relación entre el clima organizacional y la 

dimensión de Factores motivares, la cual es significativa y medianamente positiva. 

 

Objetivo específico 4 

Establecer la relación entre el clima organizacional y los factores higiénicos en el 

personal administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque. 

 

Tabla 8 

Correlación Clima organizacional y Factores higiénicos 

 

Dimensión 

Factores 

higiénicos 

Clima organizacional Rho de Spearman ,563** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 45 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

De la tabla 8, el valor de Sig. es 0,000 el cual es menor a 0,05 y Rho = 0,563, se 

puede aseverar que existe una relación entre el Clima organizacional y la dimensión 

Factores higiénicos la cual es significativa y medianamente positiva. 
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V. DISCUSIÓN 

En el presente acapite, en la cual se desea conocer la problemática 

planteada la cual es conocer si existe una relación entre el clima organizacional y 

la satisfacción laboral, en la cual participaron 45 trabajadores administrativos, en la 

cual los valores resultantes son Sig. bil = 0,000 la cual es menor a 0,05 y Rho es 

0,606, nos permite aceptar la hipótesis “Existe relación entre el Clima 

organizacional y Satisfacción laboral entre el personal administrativo de una 

gerencia de la Región Lambayeque”, la cual es directa y significativa, quiere decir 

que mejorando el clima organizacional mejora de manera directa la satisfacción 

laboral, también se evaluar las relaciones que tienen las dimensiones de la 

Satisfacción laboral con respecto al clima organizacional, donde los resultados 

obtenidos para Rho1 = 0,550 y Rho2 = 0,563 donde se tiene que el valor Sig. en 

ambos es 0,000 lo cual tienen similitud con el objetivo principal el cual se infiere 

que existe un vínculo directo entre los factores motivaciones e higiénicos y el clima 

organizacional la cuales son significativas y directas. Estos resultados son  

similares a los de Moreira (2018) el cual en su tesis doctoral el cual desea conocer 

de que manera el Clima organizacional influye la productividad laboral, en I.E.S 

publicas de la provincia de Manabí en Ecuador, los cual le permitió determinar que 

son factores claves para aumentar la eficiencia en sus labores lo cual le permitira 

buscar estrategias para mejorar de forma continua, por tal motivo el vínculo es es 

directo y significativo entre dichas variables, uno de los resultados muestran la 

conexión que hay entre el ambiente laboral y la eficiencia en el rendimiento laboral 

en dichas Instituciones publicas en Ecuador, así como una infuencia en el clima 

organizacional que afecta de manera positiva la productividad laboral, en la cual el 

85.6% de los encuestados lo consideran satisfactorio, en resumen, se destaca la 

importancia del clima organizacional y la satisfacción de los trabajadores en el 

funcionamiento de una institución pública, el bienestar del personal influye 

significativamente en su productividad laboral, por lo que es fundamental reconocer, 

valorar y capacitar a los empleados, estas acciones buscan generar satisfacción y 

lealtad hacia la institución, contribuyendo así a alcanzar los objetivos establecidos; 

Se tiene lo mismo con lo que menciona Chiavenato (2009) existe una estrecha 

relación entre el clima organizacional y el nivel de motivación de los trabajadores, 

cuando la motivación es alta, se observa un ambiente laboral mejorado con 
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relaciones satisfactorias, entusiasmo y colaboración, por lo tanto, teniendo una baja 

motivación desencadena en frustración o la presencia de obstáculos, el clima 

organizacional logrando deteriorarse, manifestándose en desánimo, desinterés, 

apatía e insatisfacción, en casos extremos, pueden surgir conflictos y descontento, 

especialmente en situaciones de confrontación directa con la organización; Cabe 

nombra el estudio realizado por Brito et al. (2020) los cuales quisieron determinar 

de que manera se vincula el clima organizacional y el rendimiento personal en una 

empresa de servicios en diversas ciudades de Colombia, en donde los resultados 

del estudio revelan una percepción positiva por parte de los empleados hacia los 

estímulos y la orientación en el clima organizacional. Se observó que más del 50% 

de las respuestas indicaban estar "de acuerdo" y más del 25% estaban "muy de 

acuerdo" en ambos aspectos evaluados estos hallazgos respaldan la importancia 

de implementar programas de apoyo y canales de comunicación efectivos en las 

organizaciones, con el fin de fomentar la confianza entre los colaboradores y 

prepararlos para enfrentar los desafíos diarios, se recomienda a las gerencias 

institucionales que cuenten con la disponibilidad de los recursos necesarios para 

mantener un ambiente de trabajo óptimo; Es de suma importancia el trabajo 

realizado por Acuy (2022) ya que desea conocer el vinculo existente del clima 

organizacional y el desempeño laboral de los Auditores de los Órganos de Control 

Institucional del Gobierno Regional de Loreto en el año 2020, después de procesar 

y analizar los datos, revelaron que casi la totalidad de los empleados se 

encontraban en el nivel intermedio en ambas variables evaluadas, seguido de una 

proporción considerable en el nivel más bajo y un grupo minoritario en el nivel más 

alto, estos hallazgos indicaron deficiencias en ambas áreas estudiadas, en relación 

al clima organizacional, se observó que el nivel más bajo fue experimentado por el 

33,33% de los empleados, el nivel intermedio por el 53,33%, y no hubo empleados 

en el nivel más alto, esto evidenció un problema en el ambiente de trabajo, en 

consecuencia, se determinó que es necesario tomar medidas para fortalecer 

aspectos como las relaciones sociales, la estructura organizacional, la política 

administrativa, la supervisión y el control, con el objetivo de mejorar el desempeño 

y el clima laboral. permitiéndole alcanzar las metas planteadas en el Plan Anual de 

Control (PAC) de la organización; tambien se cuenta con la investigación de 

Chanduví (2020) quien quiere establecer como se ve influenciado el clima 
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organizacional en el desempeño laboral en los empleados de un establecimiento 

médico en Bellavista de la Unión en Piura, los resultados revelaron una correlación 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, donde Rho es 

0,889 y α = 0,021, existiendo una correspondencia directa en la variable 

"relaciones" con aspectos como la productividad, eficacia y eficiencia laboral, en 

resumen, se concluyó que el clima organizacional afecta de manera directa en el 

desempeño laboral de los trabajadores, es trascendental entender la interacción 

entre el empleador y los empleados como un factor crucial para el crecimiento de 

la institución, se subraya la necesidad de que el empleador organice, motive y 

capacite a los trabajadores, y fomente la creación de relaciones interpersonales en 

el entorno laboral. 

 

También es importante conocer el comportamiento de las variables, la cual 

comenzamos con el Clima organizacional, más del 85% de los encuestados indican 

que es regular y deficiente, se encuentra con valores similiares en las dimensiones 

del clima organizacional ya que todos están aproximadamente al 80% en las 

escalas deficiente y regular, la cual es un indicio de las carencias en dicha variable. 

Estos resultados se pueden comparar con los de Arias et al. (2018) en la cual logran 

concluir que el valor trascedental de los factores organizacionales y sociales en el 

comportamiento dentro de una empresa por eso es de vital importancia investigar 

las interacciones entre las personas en diferentes contextos laborales, tanto a nivel 

regional como nacional. Se concluye que las relaciones interpersonales son de gran 

importancia, por lo que es imperante que el departamento de Recursos Humanos 

y otros encargados mejoren estas relaciones, esto beneficiará tanto a la entidad 

como a los ciudadanos, ya que se garantizará la prestación de servicios de calidad 

por parte de empleados capacitados y motivados. 

En referencia al marco teórico para la variable Clima organizacional se tiene 

a Agüero (2007) el cual desarrolla el enfoque clásico de la administración la cual 

fue planteada por Taylor en el año 1916, el planteamiento propone que la 

organización se conciba como una estructura que analiza los roles laborales con el 

objetivo de mejorar la eficacia y el desempeño en el trabajo, tambien se cuenta con 

la teoría Humanista de la Administración la cual fue desarrollada en los años 1924 

y 1927, propuestas por Elton Mayo, el cual menciona que el enfoque se enfoca en 
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la investigación de las interacciones y relaciones entre las personas en el lugar de 

trabajo, estos estudios investigaron los efectos cambiantes del ambiente físico 

laboral los cuales deben ser orientados a la eficiencia y el rendimiento productivo, 

Sin dejar de mencionar a Bamard (1938) quien afirma que está en constante 

evolución buscando profundizar en las relaciones humanas para alcanzar los 

propósitos planteados por las diversas entidades; Por lo tanto el Clima 

organizacional se hace referencia al ambiente de trabajo y las circunstancias en las 

que los empleados realizan sus labores, estas condiciones son percibidas por los 

trabajadores y tienen un efecto importante en su rendimiento, actuando como un 

mediador entre los elementos del entorno laboral y el comportamiento de los 

empleados, estas peculiaridades del clima organizacional deben ser relativamente 

estables a lo largo del tiempo y las cuales varían entre distintas organizaciones, 

departamentos o secciones dentro de una misma empresa; para este estudio se 

procedió a definir las dimensiones a tratar, los cuales salen de la investigación de 

Litwin & Stringer (1978) los que proponen seis dimensiones: 

 Estructura, es la percepción que tienen los trabajadores sobre el 

reglamento y políticas establecidas. 

 Responsabilidad indivivual, es la libertad que tiene cada trabajador 

para desempeñar sus labores. 

 Remuneración, es el pago que tienen los trabajadores y si lo 

consideran que es justo a sus actividades. 

 Riesgos y toma de decisiones, está relacionado con la forma en que 

se percibe el nivel de desafío y riesgo en el entorno laboral, así como la 

habilidad para tomar decisiones. 

 Apoyo, se trata de las emociones y su respectivo apoyo, amistad y 

colaboración que los empleados experimentan en su entorno de trabajo. 

 Tolerancia al conflicto, es imperante que los empleados confien en el 

ambiente laboral y en su capacidad para manejar y resolver de manera 

segura las diferencias y conflictos. 

 

En cuanto al objetivo especifico 2, el cual es conocer la satisfacción laboral 

donde los resultados muestran que los trabajadores cuentan con una insatisfación, 

ya que aproximadamente el 85% manifiestan que es considerada de nivel medio a 
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bajo, lo mismo sucede para sus dimensiones factores motivadores y factores 

higiénicos,  cuentan con similares resultados en la cual mas del 85% tambien están 

en las escalas medio y bajo, el cual genera una insatisfaccion en los trabajadores 

administrativos de una gerencia de la Región Lambayeque; Es necesario comparar 

con la referencia bibliografica, como la que menciona Santisteban (2021) el cual 

desea conocer de que manera afecta la satisfacción laboral en la productividad de 

los empleados en la Municipalidad Provincial en Cajamarca en el año 2021, donde 

los resultados indicaron que hay una correlación positiva moderada entre la 

satisfacción laboral y la productividad de los empleados, con un coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman de 0,602, además, se encontró una significancia 

estadística con un nivel de confianza de p < 0,05, lo que demuestra que la 

satisfacción laboral tiene un impacto significativo en la productividad laboral, en 

cuanto a los empleados de la Municipalidad Provincial de Cajamarca en 2021, se 

observó que el 90% tenía un nivel moderado de satisfacción laboral, mientras que 

el 81% mostraba una alta productividad, en resumen, se concluyó que a medida 

que aumenta la satisfacción laboral, mejora la productividad de los empleados en 

su desempeño dentro de la entidad. 

Lo cual es necesario conocer las teorías que nos permita conocer, por la cual 

contamos con Treviño & López (2022) quienes concluyen que encontraron una 

asociación entre el empoderamiento estructural y la satisfacción laboral, mediada 

por el empoderamiento psicológico, además, se observó una asociación positiva y 

significativa entre las remuneraciones y el compromiso organizacional, también 

mediada por el empoderamiento psicológico, por otro lado, tanto el 

empoderamiento estructural como el empoderamiento psicológico, así como las 

remuneraciones, no tuvieron un impacto significativo negativo en el agotamiento 

laboral; también se cuenta con Caravaca-Sánchez et al. (2022) llegan a la 

conclusión de que existe una necesidad de redefinir el trabajo social y adoptar un 

enfoque centrado en el ciudadano, con el fin de mejorar su nivel de satisfacción 

laboral entre sus empleados; También se importante mencionar lo de Cernas et al. 

(2018) indican que su objetivo ha sido evaluar la similitud utilizando instrumentos 

para medir la satisfacción laboral la cual la definen como la actitud positiva hacia el 

trabajo; Pérez ( 2018) manifiesta que se beneficia a través de políticas de gestión 

eficaces, relaciones positivas con los superiores, interacciones sociales positivas 
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entre los empleados, condiciones físicas adecuadas en el entorno laboral y un 

rendimiento laboral satisfactorio; En referencia a Pujol (2018) quién señala que la 

actitud laboral se refiere a la disposición que el empleado muestra en su trabajo, la 

cual puede estar influenciada por diversos factores motivacionales tanto internos 

como externos, los cuales tienen un impacto directo en el rendimiento laboral del 

trabajador; mientras que Boada (2019) indica que la comprensión de la satisfacción 

laboral puede variar según el autor o la investigación, no obstante, se pueden 

identificar dos enfoques aproximados: uno de ellos considera el bienestar laboral 

como una respuesta efectiva hacia el trabajo, mientras que el otro lo entiende como 

una respuesta efectiva con un énfasis en la comparación; para este estudio las 

dimensiones son tratadas del la teoría de Higiene-Motivación presentada por 

Herzberg (1968) siendo estas: 

1. Factores motivacionales, se encuentran intrínsecos al ámbito laboral 

e involucran aspectos como retribución, reconocimiento, dedicación y 

desarrollo personal. 

2. Factores higiénicos, se refieren a elementos externos al trabajo que 

abarcan aspectos de gestión como las políticas, la supervisión, las 

relaciones interpersonales, las condiciones laborales, la remuneración, el 

estatus y la estabilidad. 

 

Lo cual es un claro ejemplo que las carencias en el clima organiacional 

genera insatisfacción laboral por parte del personal administratico en una gerencia 

de la Región de Lambayeque. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se concluye que existe relación entre el clima organizacional y satisfacción 

laboral entre el personal administrativo de una gerencia de la Región 

Lambayeque, el cual es directo y significativo, donde sus resultados indican 

que p = 0,000 y Rho = 0,606. 

 

2. Se concluye que existe relación entre el clima organizacional y la dimensión 

factores motivadores en la satisfacción laboral entre el personal 

administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque, el cual es directo 

y significativo, donde sus resultados indican que p = 0,000 y Rho = 0,550. 

 

3. Se concluye que existe relación entre el clima organizacional y la dimensión 

factores higiénicos en la satisfacción laboral entre el personal administrativo 

de una gerencia de la Región Lambayeque, el cual es directo y significativo, 

donde sus resultados indican que p = 0,000 y Rho = 0,563. 

 

4. Se concluye que para los niveles Clima organizacional, tanto en los valores 

generales como en sus dimensiones, más del 85% de los empleados del 

personal administrativo en una gerencia de la Región Lambayeque, están en 

los niveles regular a deficiente, claro indicativo que existen limitaciones en 

dicha variable. 

 

5. Se concluye que el nivel de satisfacción laboral, tanto los valores generales 

y como las dimensiones aproximadamente el 80% de los datos se 

consideran en el nivel medio y bajo, existiendo insatisfacción laboral en los 

trabajadores administrativos en una gerencia de la Regional Lambayeque. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda a las autoridades de las gerencias en la región de Lambayeque, 

mejorar el clima organizacional y la satisfacción laboral, con el fin de fomentar 

la motivación y garantizar la satisfacción, lo que resultará en la prestación de 

un servicio de calidad y calidez a los usuarios. 

 

2. Se recomienda a los gerentes que propicien implicar de manera activa los 

empleados en actividades sociales, recreativas o deportivas, para lograrlo, es 

necesario tener un conocimiento detallado del personal y proporcionar espacios 

de interacción que fomenten la camaradería y la amistad, fortaleciendo así la 

identidad institucional, esto a su vez contribuirá a mejorar el rendimiento de los 

colaboradores y reducir las incidencias de conflictos entre ellos. 

 

3. Se recomienda a los líderes implementar sistemas de incentivos y 

reconocimiento para motivar a los empleados, incluyendo premios que 

fomenten una competencia saludable y mejoren el desempeño y rendimiento 

laboral al lograr objetivos. 

 

4. Se recomienda a los ejecutivos de las gerencias en la Región Lambayeque, en 

desarrollar un plan de mejora que incluya talleres grupales con el objetivo de 

crear un clima organizacional favorable y alcanzar un nivel de satisfacción 

laboral altamente positivo. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título del Proyecto: Clima organizacional y satisfacción laboral de personal administrativo de una gerencia de la Región 

Lambayeque. 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

 
 
 
 
 
 
 
¿Cuál es la relación 
que existe entre clima 
organizacional y 
satisfacción laboral 
del personal 
administrativo de una 
Gerencia de la Región 
Lambayeque? 

Objetivo General 

Analizar la relación entre 
el clima organizacional y 
la satisfacción laboral 
del personal 
administrativo de una 
gerencia en la Región 
Lambayeque 

 
 
 

Problemas específicos 

 

Determinar el nivel de 
clima organizacional del 
personal administrativo 
de una gerencia de la 
Región Lambayeque 

 

 
Identificar el nivel de 
satisfacción laboral de 

 
 
 
 
 
 
 
Existe relación entre 
el clima 
organizacional y 
satisfacción laboral 
entre el personal 
administrativo de una 
gerencia de la Región 
Lambayeque. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Clima 
organizacional 

Autonomía individual 
 
 
 
 
 
 
Grado de estructura 
 
 
 
Riesgos y toma de 
decisiones 
 
 
Remuneración 
 
 
 
 
Tolerancia al conflicto 
 
 
Apoyo 

 Toma de  

 Decisiones 

 Iniciativa y solución 
de problemas 

 Responsabilidad 
 

 Liderazgo 

 Comunicación 
 

 Adecuación a las 
condiciones de 
trabajo  
 

 Equidad en la 
remuneración 

 Formación y 
Desarrollo 

 
 
 
 

 Reciprocidad 

 Reconocimiento 

 Sentido de equipo 

Tipo y diseño 
 
Descriptiva y 
correlacional. 
  
      Ox            
 
M       r                                     
       
                    Oy   
 
 

Población 

 
45 trabajadores 
administrativos de una 
gerencia en la Región 
Lambayeque 
 
 
 

Técnicas e 
instrumentos 



 
 

los trabajadores 
administrativos en una 
gerencia de la Regional 
Lambayeque. 

 
 

Determinar la 
correlación entre el 
clima organizacional y 
los factores motivadores 
entre el personal 
administrativo de una 
gerencia de la Región 
Lambayeque. 
 

 
Establecer la relación 
entre el clima 
organizacional y los 
factores higiénicos en el 
personal administrativo 
de una gerencia de la 
Región Lambayeque. 

  
Técnica de gabinete.  
 
Técnica de campo. 
 
 
 

Encuesta 

 
Cuestionario de Clima 
organizacional 
 
Cuestionario de 
satisfacción laboral 
 
 

Escala de Likert   

 Nunca (1) 

 Casi nunca (2) 

 A veces (3) 

 Casi siempre (4) 

 Siempre (5) 
 

 
 
 
 
Satisfacción 
laboral 

 
 
 
Factores motivadores 
 
 
 
 
 
Factores higiénicos 

 Logros 

 Reconocimiento 

 Trabajo mismo 

 Responsabilidad 

 Avance y 
crecimiento 
 
 

 Relaciones 
Interpersonales 

 Seguridad 

 



 
 

Anexo 2: Matriz de operacionalización 

Título del Proyecto: Clima organizacional y satisfacción laboral de personal administrativo de una gerencia de la Región 

Lambayeque. 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional  

Variable 

independiente: 

  

Clima 

organizacional 

Las percepciones de los empleados en una 

organización con respecto a su trabajo, entorno 

físico, relaciones interpersonales y normas laborales 

compartidas por todos los empleados son aspectos 

abordados en el estudio. 

El estudio del clima organizacional se llevó a cabo 

utilizando un cuestionario basado en la escala Likert, 

que abarcaba dimensiones como independencia 

,grado de estructura, tipo de recompensas, 

consideración, agradecimiento y apoyo. 

Variable 

dependiente: 

 

Satisfacción 

laboral 

  

La actitud y comportamiento que un empleado 

muestra hacia su trabajo es lo que determina si 

encuentra satisfacción o insatisfacción en su labor, 

según la percepción individual. 

La evaluación de la variable de satisfacción laboral se 

ha llevado a cabo utilizando un cuestionario de escala 

Likert, a través de diversas dimensiones o aspectos 

relevantes factores motivadores y factores higienicos. 



 
 

Anexo 3: Instrumentos de Recolección de Datos 

Cuestionario del Clima Organizacional 

Este cuestionario tiene como único fin analizar la forma en que el personal administrativo de la 

Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de Lambayeque percibe el ambiente de 

trabajo en el que se desempeña, de esta manera con la colaboración de todos podremos mejorar 

nuestro entorno laboral.   

Por favor, dedique 10 minutos a completar esta encuesta, la información obtenida servirá para 

conocer su nivel de satisfacción dentro de la Entidad. Sus respuesta serán tratadas de forma 

CONFIDENCIAL Y ANONIMA y no serán utilizadas para ningún propósito distinto al de ayudar a 

mejorar.  

  INSTRUCCIONES    

La serie de preguntas que se realizan a continuación presentan una escala del 1 al 5 de acuerdo 
al grado de aprobación o desaprobación de cada afirmación. Marque con una X.   

• 1 Nunca   

• 2 Casi nunca   

• 3 A veces   

• 4 Casi siempre   

• 5 Siempre   

   

RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL 

 TOMA DE DECISIONES 1 2 3 4 5 

1 
Poseo bastante libertad para actuar y desempeñar eficientemente mis 
responsabilidades. 

               

2 Me siento animado para tomar mis propias decisiones.                

 INICIATIVA Y SOLUCION DE PROBLEMAS 1   2   3   4   5   

3 Valoran positivamente el hacer las cosas de modo diferente.                

 RESPONSABILIDAD 1   2   3   4   5   

4 Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas.                

5 Conozco las exigencias de mi trabajo.                

ESTRUCTURA 

 LIDERAZGO 1   2   3   4   5   

6 Recibí el apoyo y confianza de mis compañeros de trabajo.                     

7 Mi jefe recibe de manera positiva las sugerencias que le doy.      

8 
Mi jefe me brinda la retroalimentación necesaria para reforzar mis 

puntos débiles.   

               

9 
La conducta de mi jefe muestra coherencia entre lo que dice y lo que 

hace.  

               

 COMUNICACIÓN 1 2 3 4 5 

   

ENCUESTA DE CLIMA 

ORGANIZACIONAL   

Código:  

Versión: 01   

Página 1 de 1  

Edición: 
11/07/2023   



 
 

10 
Hay una comunicación directa y fluida entre las diferentes áreas de la 
organización.    

               

11 Mi jefe tiene una actitud abierta para escuchar mis opiniones.                  

12 
Me mantienen informado de las novedades y acciones relacionadas a 
la organización.    

               

13 
Me proporcionan información suficiente para realizar eficientemente mi 
trabajo.    

               

RIESGO Y TOMA DE DECISIONES 

 ADECUACIÓN A LAS CONDICIONES DE TRABAJO 1   2   3   4   5   

14 
Considero que tengo el tiempo suficiente para realizar mi trabajo 
habitual. 

               

15 
Cuento con los recursos (materiales y equipos) necesarios para realizar 
mi trabajo en óptimas condiciones 

               

16 Considero que la infraestructura de la organización es apropiada                

17 La distribución de la carga de trabajo que tiene mi área es justa                

18 
Considero que las políticas y procedimientos contribuyen para el logro 
eficiente de mis responsabilidades 

               

19 Siento que no me alcanza el tiempo para completar mi trabajo.                

REMUNERACIÓN 

 EQUIDAD EN LA REMUNERACIÓN 1   2   3   4   5   

20 
Considero que mi remuneración está al nivel de los sueldos de mis 
colegas en el mercado. 

               

21 
Mi remuneración comparada con los que otros ganan y hacen en la 
organización está de acorde con las responsabilidades de mi cargo. 

               

22 Creo que con mi capacidad podría ganar más en otra organización                

23 
Considero que recibo una justa remuneración por las labores 
desempeñadas. 

               

 FORMACIÓN Y DESARROLLO 1   2   3   4   5   

24 
Siento que a la organización se preocupa por capacitarme 
constantemente.   

               

25 
Considero que la organización me ofrece interesantes posibilidades 
para poder desarrollarme profesionalmente.    

               

TOLERANCIA Y CONFLICTO                

 1   2   3   4   5   

26 
Considero que mis compañeros logran mejores puestos de manera 
justa y transparente.   

               

APOYO      

 RECIPROCIDAD 1   2   3   4   5   

27 
Me preocupa que mis acciones puedan dañar la imagen de la 
organización.   

               

28 La organización valora y se preocupa realmente por mi bienestar.                   

 RECONOCIMIENTO 1   2   3   4   5   

29 Mi jefe me respalda frente a sus superiores.                  

30 Mi jefe reconoce y valora mi trabajo.                  

 SENTIDO DE EQUIPO 1   2   3   4   5   

31 Siento apoyo en mi jefe cuando me encuentro en dificultades.                

32 Cuando veo lo que logramos en equipo, me siento orgulloso.                   

 



 
 

Si tiene algún comentario por favor, dé a conocer su opinión.    

 

 

 

  Gracias por la colaboración.    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Cuestionario de la Satisfacción Laboral 

El propósito de esta encuesta es garantizar que la Gerencia Regional de Transportes y 

Comunicaciones y el personal Administrativo se beneficien con sus opiniones, aportes y 

sugerencias. Los resultados obtenidos serán utilizados para desarrollar planes de acción 

con el fin de ofrecer mejoras a las prácticas y procedimientos de la organización. 

Por favor, dedique 10 minutos a completar esta encuesta, la información obtenida servirá 

para conocer su nivel de satisfacción dentro de la Entidad. Sus respuesta serán tratadas 

de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA y no serán utilizadas para ningún propósito distinto 

al de ayudar a mejorar.  

  INSTRUCCIONES    

La serie de preguntas que se realizan a continuación presentan una escala del 1 al 5 de 
acuerdo al grado de aprobación o desaprobación de cada afirmación. Marque con una 
X.   

• 1 Nunca   
• 2 Casi nunca   
• 3 A veces   
• 4 Casi siempre   
• 5 Siempre   

   

FACTORES MOTIVACIONALES 

 LOGROS 1 2 3 4 5 

1 
Mi desempeño en el trabajo contribuye al éxito de la 
organización. 

               

2 Me siento realizado con el trabajo que realizo.                

3 Soluciono problemas y soy útil en mi área.      

 RECONOCIMIENTO 1   2   3   4   5   

4 Estoy motivado por el reconocimiento que recibo.                

5 Me satisface cumplir con el trabajo asignado.      

 TRABAJO MISMO 1   2   3   4   5   

6 Me preocupa estar debidamente capacitado para mi trabajo.                

7 Siento que mi trabajo es rutinario.                

 RESPONSABILIDAD 1   2   3   4   5   

8 Tengo voluntad para realizar el trabajo con poca supervisión.      

9 Tengo responsabilidad con lo que se me asigna en el trabajo.      

 AVANCE Y CRECIMIENTO 1   2   3   4   5   

10 Mis capacidades hacen que asuma cargos de mayor jerarquía.      

11 El trabajo estimula mi desarrollo profesional.      

FACTORES HIGIÉNICOS 

   

ENCUESTA DE SATISFACCIÓN 

LABORAL   

Código:  

Versión: 01   

Página 1 de 1  

Edición: 
11/07/2023   



 
 

 RELACIONES INTERPERSONALES 1   2   3   4   5   

12 
Los jefes o supervisores mantienen buenas relaciones con el 
personal.      

               

13 
Existen buenas relaciones personales con mis compañeros de 
trabajo. 

     

14 La relación entre mis compañeros es cordial.                

15 
Estoy satisfecho con las relaciones interpersonales que existen 

entre los miembros del grupo. 

               

16 
Es importante mantener buenas relaciones con compañeros de 
trabajo. 

     

 SEGURIDAD 1 2 3 4 5 

17 El ambiente de trabajo me ofrece seguridad.      

 

Si tiene algún comentario por favor, dé a conocer su opinión.    

 

 

 

  Gracias por la colaboración.    

                     

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4: Validación y confiabilidad 

Resumen de validez de los instrumentos 

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL 

CALIFICACIÓN DE JUECES 
PROMEDIO V 

ÍTEMS JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 

1 4 4 4 4 1.00 
2 4 4 4 4 1.00 
3 4 4 4 4 1.00 
4 4 4 4 4 1.00 
5 4 4 4 4 1.00 

6 4 4 4 4 1.00 
7 4 4 4 4 1.00 
8 4 4 4 4 1.00 
9 4 4 4 4 1.00 
10 4 4 4 4 1.00 
11 4 4 4 4 1.00 
12 4 4 4 4 1.00 
13 4 4 4 4 1.00 

14 4 4 4 4 1.00 
15 4 4 4 4 1.00 
16 4 4 4 4 1.00 
17 4 4 4 4 1.00 
18 4 4 4 4 1.00 
19 4 4 4 4 1.00 

20 4 4 4 4 1.00 
21 4 4 4 4 1.00 
22 4 4 4 4 1.00 
23 4 4 4 4 1.00 
24 4 4 4 4 1.00 
25 4 4 4 4 1.00 

26 4 4 4 4 1.00 

27 4 4 4 4 1.00 
28 4 4 4 4 1.00 
29 4 4 4 4 1.00 
30 4 4 4 4 1.00 
31 4 4 4 4 1.00 
32 4 4 4 4 1.00 

V DE AIKEN GENERAL DEL CUESTIONARIO 1.00 

 

  



 
 

CUESTIONARIO SATISFACCIÓN LABORAL 

CALIFICACIÓN DE JUECES 
PROMEDIO V 

ÍTEMS JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 

1 4 4 4 4 1.00 
2 4 4 4 4 1.00 
3 4 4 4 4 1.00 

4 4 4 4 4 1.00 
5 4 4 4 4 1.00 
6 4 4 4 4 1.00 

7 4 4 4 4 1.00 
8 4 4 4 4 1.00 
9 4 4 4 4 1.00 
10 4 4 4 4 1.00 
11 4 4 4 4 1.00 
12 4 4 4 4 1.00 
13 4 4 4 4 1.00 
14 4 4 4 4 1.00 
15 4 4 4 4 1.00 
16 4 4 4 4 1.00 
17 4 4 4 4 1.00 

V DE AIKEN GENERAL DEL CUESTIONARIO 1.00 

 

Resumen de confiabilidad de los instrumentos 

INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL 

Alfa de Cronbach N. de elementos 

0.959 32 

 

 

INSTRUMENTO SATISFACCIÓN LABORAL 

Alfa de Cronbach N. de elementos 

0.906 17 



 
 

CONFIABILIDAD INSTRUMENTO 1 

Trabajadores 

Variable Clima organizacional 

Dimensión 
Autonomía 
individual 

Dimensión Grado de 
estructura 

Dimensión Riesgos y 
toma de decisiones 

Dimensión 
Remuneración 

Dimensión 
Tolerancia 

al 
conflicto 

Dimensión Apoyo 

I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 I21 I22 I23 I24 I25 I26 I27 I28 I29 I30 I31 I32 

1 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 

2 1 3 1 2 3 3 1 2 1 1 1 3 2 2 1 1 3 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 3 2 3 2 1 

3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 

4 5 4 5 3 3 5 5 5 2 4 3 4 4 5 4 2 4 4 2 4 4 3 5 4 4 2 3 5 4 5 5 5 

5 1 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 

6 5 5 1 2 4 1 3 2 1 1 3 3 3 2 1 1 5 1 5 1 3 4 5 1 4 1 2 1 2 3 2 2 

7 4 4 4 1 2 1 5 4 3 2 2 3 3 4 4 1 2 5 1 1 4 3 5 3 1 2 1 3 1 5 2 2 

8 1 1 5 1 3 2 4 1 1 2 3 1 2 1 1 2 1 2 1 3 1 5 3 3 1 1 1 2 1 1 3 1 

9 1 5 3 5 2 5 5 5 2 3 1 5 3 1 1 2 2 5 5 1 3 3 5 1 3 5 4 5 2 3 3 3 

10 2 1 1 1 2 2 1 1 3 2 1 1 1 5 2 2 4 2 1 1 2 2 5 1 4 2 5 1 2 1 2 1 

11 1 3 4 2 5 5 3 4 3 5 1 4 4 2 5 5 3 5 5 1 3 2 4 3 4 4 5 4 3 3 1 3 

12 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 

13 2 1 1 4 1 2 3 2 2 1 1 1 1 1 2 2 3 3 1 3 1 1 1 1 3 5 2 1 1 2 2 3 

14 1 3 2 4 3 3 2 1 4 3 1 5 2 3 3 5 4 4 4 4 2 2 3 3 1 2 3 1 5 2 2 5 

15 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 

16 4 1 4 3 5 1 5 5 3 1 4 2 1 2 3 4 5 3 4 3 3 1 2 5 4 4 5 1 1 5 1 1 

17 4 4 4 2 3 3 1 2 2 1 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 3 3 1 2 1 3 2 1 1 2 

18 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 

19 3 4 4 4 2 4 3 4 1 5 2 4 3 4 1 5 5 1 5 3 2 3 4 2 1 4 1 4 3 5 5 3 

20 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 



 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,959 32 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 
si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación total 
de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 
si el elemento se 

ha suprimido 

CO1 84,20 823,432 ,523 ,959 
CO2 83,80 819,747 ,602 ,958 
CO3 83,85 814,029 ,632 ,958 
CO4 84,10 834,305 ,533 ,959 
CO5 83,90 826,832 ,603 ,958 
CO6 83,85 821,503 ,624 ,958 
CO7 83,85 820,661 ,599 ,958 
CO8 83,85 796,661 ,820 ,957 
CO9 84,45 836,155 ,576 ,959 
CO10 84,15 806,134 ,766 ,957 
CO11 84,65 828,134 ,598 ,958 
CO12 83,95 804,892 ,782 ,957 
CO13 84,25 814,303 ,795 ,957 
CO14 84,05 826,682 ,549 ,959 
CO15 84,45 816,682 ,692 ,958 
CO16 84,10 813,568 ,643 ,958 
CO17 83,75 832,197 ,499 ,959 
CO18 83,70 821,274 ,619 ,958 
CO19 83,95 803,734 ,679 ,958 
CO20 84,45 825,839 ,589 ,958 
CO21 84,30 812,958 ,845 ,957 
CO22 84,30 831,274 ,529 ,959 
CO23 83,45 821,313 ,594 ,958 
CO24 84,25 826,197 ,600 ,958 
CO25 84,25 822,829 ,588 ,958 
CO26 84,05 824,471 ,561 ,959 
CO27 84,20 822,800 ,544 ,959 
CO28 84,05 806,471 ,715 ,958 
CO29 84,35 810,661 ,746 ,957 
CO30 83,80 815,642 ,671 ,958 
CO31 84,35 823,292 ,641 ,958 
CO32 84,15 812,450 ,727 ,958 

 
 



 
 

CONFIABILIDAD INSTRUMENTO 2 

 

Trabajadores 

Variable Satisfacción laboral 

Dimensión Factores motivadores Dimensión Factores higiénicos 

I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 

1 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 

2 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 

3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 5 4 5 5 4 4 2 3 

4 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 

5 4 5 2 3 1 2 5 1 1 4 4 3 5 1 2 5 5 

6 1 3 3 1 5 5 1 1 3 5 2 3 1 4 2 5 2 

7 4 5 4 1 3 2 4 2 4 3 4 4 3 3 1 4 1 

8 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 

9 4 3 2 1 4 2 3 1 1 3 5 5 2 1 4 1 3 

10 1 2 2 1 2 2 2 3 1 2 1 3 4 1 4 4 1 

11 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

12 3 4 2 5 4 2 3 4 3 4 3 3 4 5 1 1 4 

13 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 3 5 1 5 2 2 

14 5 4 3 5 1 2 3 3 2 5 2 5 4 3 5 2 3 

15 2 1 3 1 5 1 4 1 1 4 4 4 3 3 3 4 4 

16 4 4 3 2 5 5 2 4 3 4 4 4 2 2 4 3 4 

17 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 

18 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 5 1 1 2 

19 5 3 3 5 2 2 4 4 4 3 4 5 1 5 4 4 2 

20 2 5 3 5 5 4 5 3 3 5 3 4 3 3 2 5 5 



 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,906 17 

 
 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

SL1 45,60 175,832 ,665 ,897 

SL2 45,35 176,345 ,723 ,896 

SL3 45,85 186,239 ,694 ,899 

SL4 45,95 171,839 ,680 ,897 

SL5 45,60 181,305 ,487 ,904 

SL6 45,80 185,853 ,490 ,903 

SL7 45,50 177,316 ,704 ,896 

SL8 46,05 179,208 ,672 ,897 

SL9 46,10 181,779 ,674 ,898 

SL10 45,00 176,632 ,780 ,894 

SL11 45,65 177,608 ,692 ,897 

SL12 45,00 177,368 ,756 ,895 

SL13 45,55 189,418 ,317 ,909 

SL14 45,65 186,555 ,385 ,907 

SL15 45,40 195,200 ,185 ,912 

SL16 45,55 184,471 ,437 ,905 

SL17 45,60 183,095 ,577 ,900 

 
  



 
 

VALIDACIÓN DE EXPERTOS 

VALIDACIÓN EXPERTO 1 

1. Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: Dr. Montenegro Camacho Luis 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor (x) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa ( x ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Educación 

Institución donde labora: Universidad Cesar Vallejo. 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (     x      ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

No 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario Clima organizacional 

Autor: Siesquén Suclupe, Miguel Angel. 

Procedencia: Chiclayo 

Administración: Escrita 

Tiempo de aplicación: 30 min 

Ámbito de aplicación: Una Gerencia de la Región Lambayeque. 

Significación: 
Escala de Likert, 6 dimensiones, 32 ítems, medir el Clima 

organizacional. 

 

4. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario satisfacción laboral 

Autor: Siesquén Suclupe, Miguel Angel. 

Procedencia: Chiclayo 

Administración: Escrita 

Tiempo de aplicación: 
30 min 

Ámbito de aplicación: 
Una Gerencia de la Región Lambayeque. 

Significación: Escala de Likert, 3 dimensiones, 17 ítems, medir la satisfacción 
laboral. 



 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 1 

 

• TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal administrativo de una gerencia de 

la Región Lambayeque.  

 

• NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
Cuestionario Clima Organizacional. 

• TESISTA: 

Br.:     Siesquén Suclupe, Miguel Ángel. 

 

• DECISIÓN: 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

APROBADO: SI ( x )                                                NO ( ) 

 

Chiclayo, 13 de julio de 2023 

 
 

 

 

____________________________________ 

 Dr. Luis Montenegro Camacho 

Doctor en Administración de la Educación 

DNI N° 16672474 

  



 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 2 

 

• TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal administrativo de una 

gerencia de la Región Lambayeque. 

• NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
Cuestionario sobre la satisfacción laboral.  

• TESISTA: 

Br.:    Siesquén Suclupe, Miguel Ángel. 

 

• DECISIÓN: 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

APROBADO: SI ( x )                                                NO ( ) 

 

Chiclayo, 13 de julio de 2023 

 

 

 

____________________________________ 

 Dr. Luis Montenegro Camacho 

Doctor en Administración de la Educación 

DNI N° 16672474 

 

 



 
 

 



 
 

VALIDACIÓN EXPERTO 2 

1. Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: Dra. Perales Quiroz, Judith Ivone. 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor (x) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa (    ) Organizacional (  x  ) 

Áreas de experiencia profesional: Gobernabilidad 

Institución donde labora: Municipalidad de Chepén. 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (     x      ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

No 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario Clima organizacional 

Autor: Siesquén Suclupe, Miguel Angel. 

Procedencia: Chiclayo 

Administración: Escrita 

Tiempo de aplicación: 30 min 

Ámbito de aplicación: Una Gerencia de la Región Lambayeque. 

Significación: 
Escala de Likert, 6 dimensiones, 32 ítems, medir el Clima 

organizacional. 

 

4. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario satisfacción laboral 

Autor: Siesquén Suclupe, Miguel Angel. 

Procedencia: Chiclayo 
Administración: Escrita 

Tiempo de aplicación: 
30 min 

Ámbito de aplicación: 
Una Gerencia de la Región Lambayeque. 

Significación: Escala de Likert, 3 dimensiones, 17 ítems, medir la satisfacción 
laboral. 



 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 1 

 

• TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal administrativo de una gerencia de 

la Región Lambayeque.  

 

• NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
Cuestionario Clima organizacional. 

• TESISTA: 

Br.:     Siesquén Suclupe, Miguel Ángel. 

 

• DECISIÓN: 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

APROBADO: SI ( x )                                                NO ( ) 

 

Chiclayo, 13 de julio de 2023 

 
 

 

 

______________________________________ 

Dra. Judith Ivone Perales Quiroz 

Doctora en Gestión Pública y Gobernabilidad 

DNI N° 19330544 

 



 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 2 

 

• TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal administrativo de una 

gerencia de la Región Lambayeque. 

 

• NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
Cuestionario sobre la satisfacción laboral.  

• TESISTA: 

Br.:    Siesquén Suclupe, Miguel Ángel. 

 

• DECISIÓN: 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

APROBADO: SI ( x )                                                NO ( ) 

 

Chiclayo, 13 de julio de 2023 

 

 

 

______________________________________ 

Dra. Judith Ivone Perales Quiroz 

Doctora en Gestión Pública y Gobernabilidad 

DNI N° 19330544 

 

 



 
 

 

 



 
 

VALIDACIÓN EXPERTO 3 

1. Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: Dr. Alvitres Sánchez, José Andres. 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor (x) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 
Educativa ( x ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Educación 

Institución donde labora: Universidad Nacional de Trujillo. 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años (     x      ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

(si corresponde) 

No 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario Clima organizacional 

Autor: Siesquén Suclupe, Miguel Angel. 

Procedencia: Chiclayo 

Administración: Escrita 

Tiempo de aplicación: 30 min 

Ámbito de aplicación: Una Gerencia de la Región Lambayeque. 

Significación: 
Escala de Likert, 6 dimensiones, 32 ítems, medir el Clima 

organizacional. 

 

 
4. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario satisfacción laboral 

Autor: Siesquén Suclupe, Miguel Angel. 

Procedencia: Chiclayo 
Administración: Escrita 

Tiempo de aplicación: 30 min 

Ámbito de aplicación: 
Una Gerencia de la Región Lambayeque. 

Significación: Escala de Likert, 3 dimensiones, 17 ítems, medir la satisfacción 
laboral. 



 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 1 

 

• TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal administrativo de una gerencia de 

la Región Lambayeque.  

 

• NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
Cuestionario Clima organizacional. 

• TESISTA: 

Br.:     Siesquén Suclupe, Miguel Ángel. 

 

• DECISIÓN: 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

APROBADO: SI ( x )                                                NO ( ) 

 

Chiclayo, 13 de julio de 2023 

 
 

 

 

____________________________________ 

Dr. José Andres Alvitres Sánchez 

Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 

DNI N° 19209157 

 

 



 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 2 

 

• TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal administrativo de una 

gerencia de la Región Lambayeque. 

 

• NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 
Cuestionario sobre la satisfacción laboral.  

.  

• TESISTA: 

Br.:     Siesquén Suclupe, Miguel Ángel. 

 

• DECISIÓN: 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

APROBADO: SI ( x )                                                NO ( ) 

 

Chiclayo, 13 de julio de 2023 

 

 

 

____________________________________ 

Dr. José Andres Alvitres Sánchez 

Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 

DNI N° 19209157 

 



 
 

 

 

 



 
 

ANEXO 3 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación: Clima organizacional y satisfacción laboral del personal administrativo de 

una gerencia de la Región Lambayeque. 

Investigador (a) (es): Miguel Angel Siesquén Suclupe. 

  

Propósito del estudio  

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Clima organizacional y satisfacción laboral del 

personal administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque”, cuyo objetivo es analizar la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo de una 

gerencia en la Región Lambayeque. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de Postgrado de 

la carrera profesional de Derecho o programa académico de Maestría en Gestión Pública, de la 

Universidad César Vallejo del campus Chiclayo, aprobado por la autoridad correspondiente de la 

Universidad y con el permiso de la institución mediante Oficio N° 000635-2023-GR.LAMB/GRTC 

[4644492-3], de fecha 23 de junio de 2023. 

 Describir el impacto del problema de la investigación.  

En la Región Lambayeque, el clima organizacional viene siendo afectado toda vez que el nivel de 

contento o grado de satisfacción experimentado por los empleados en las entidades públicas no es lo 

que se espera, debido a que no hay empatía del empleador hacia el empleado, por lo que hace que se 

cree un ambiente tenso y no se pueda laborar de manera armoniosa; asimismo no pudiendo alcanzar 

los propósitos y objetivos establecidos trazados por la institución y por ende quienes se ven 

perjudicados son los usuarios. Por esa razón, se propone abordar la investigación el siguiente problema 

¿cuál es la relación que existe entre clima organizacional y satisfacción laboral del personal 

administrativo de una Gerencia de la Región Lambayeque? 

Procedimiento  

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los procedimientos del 

estudio):  

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y algunas 

preguntas sobre la investigación titulada:” Clima organizacional y satisfacción laboral del 

personal administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque”.  

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de diez (10) minutos y se realizará en 

los ambientes de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de Lambayeque. Las 

respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas.  



 
 

  

* Obligatorio a partir de los 18 años  

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su 

decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede hacerlo sin ningún 

problema.  

Riesgo (principio de No maleficencia):  

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la investigación. Sin 

embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad 

de responderlas o no.   

Beneficios (principio de beneficencia):  

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzarán a la institución al término de la 

investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra índole. El estudio no va a 

aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse 

en beneficio de la salud pública.  

Confidencialidad (principio de justicia):  

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. 

Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no será usada para 

ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador 

principal y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente.  

  

Problemas o preguntas:  

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a)  

Miguel Angel Siesquén Suclupe, email: miguelsiesquen88@gmail.com y Docente asesor al Dr. Juan 

Carlos Chero Zurita, email: czuritajc@ucvvirtual.edu.pe  

 

Firma del investigador: 

     …………………………………………… 

 

Consentimiento  

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la investigación antes 

mencionada.  

 Nombre y apellidos: ……………………………………………………………………………….…….. Fecha y hora: 

……………………………………………………………………….…….  

Firma del encuestado: 

   ……………………………………………… 
 

 

Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento sea presencial, el 

encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe 

solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través de un formulario Google. 

mailto:miguelsiesquen88@gmail.com
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ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CHERO ZURITA JUAN CARLOS, docente de la ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC -

CHICLAYO, asesor de Tesis Completa titulada: "Clima organizacional y satisfacción

laboral del personal administrativo de una gerencia de la Región Lambayeque.

", cuyo autor es SIESQUEN SUCLUPE MIGUEL ANGEL, constato que la investigación

tiene un índice de similitud de 17.00%, verificable en el reporte de originalidad del

programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

CHICLAYO, 28 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

CHERO ZURITA JUAN CARLOS

DNI: 16689094

ORCID:  0000-0003-3995-4226
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