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Resumen
En la Filial Angaraes, dependiente de la Universidad Nacional de Huancavelica, se llevd
a cabo en 2025 un trabajo orientado a examinar la posible asociacién entre el Clima
organizacional y la Satisfaccidon laboral, incluyendo sus dimensiones, por lo que se siguio
una estrategia cuantitativa de indole basica, con disefio no experimental, transversal y
de alcance correlacional, lo cual posibilitd apreciar los fendmenos tal como sucedian sin
ninguna manipulacién. Como el colectivo estuvo compuesto por 50 trabajadores de esa
sede, se procedid a un censo y se les entregd un formulario con opciones tipo Likert, y
al analizar la informacién se notd que las puntuaciones no se ajustaban a una
distribucién normal, motivo por el cual se eligié el estadistico Rho de Spearman, de
naturaleza no paramétrica. Los resultados mostraron una Correlaciéon positiva
considerable entre las variables (Rho =0.762, p = 0.001) y asociaciones estadisticamente
relevantes con Liderazgo (Rho = 0.707), Comunicacién organizacional (Rho = 0.718),
ademads de Motivacidn (Rho = 0.705), confirmdndose una relacién directa y significativa
estadisticamente entre los constructos y situdndolos como ejes centrales de la dindmica
organizacional, por lo que resultd esencial plantear politicas para robustecer el Clima

organizacional, potenciar el bienestar colectivo y aumentar la eficacia operativa.

Palabras clave: clima organizacional, liderazgo, comunicacidon organizacional,

motivacidn, satisfaccion laboral.
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Abstract
At the Angaraes Branch, part of the National University of Huancavelica, a study was
conducted in 2025 to examine the possible association between organizational climate
and job satisfaction, including their dimensions, for which a basic quantitative strategy
was followed, featuring a non-experimental, cross-sectional design with a correlational
approach, which made it possible to observe the phenomena as they occurred without
any manipulation. Since the sample consisted of 50 employees at that campus, a census
was conducted, and participants were given a questionnaire with Likert-scale items.
Upon analyzing the data, it was noted that the scores did not follow a normal
distribution; therefore, Spearman’s Rho, a nonparametric statistic, was chosen. The
results showed a significant positive correlation among the variables (Rho = 0.762, p =
0.001) and statistically significant associations with Leadership (Rho = 0.707),
Organizational Communication (Rho = 0.718), as well as Motivation (Rho = 0.705),
confirming a direct and statistically significant relationship between the constructs and
positioning them as central pillars of organizational dynamics. Consequently, it was
essential to develop policies to strengthen the organizational climate, enhance

collective well-being, and increase operational effectiveness.

Keywords: organizational climate, leadership, organizational communication,

motivation, job satisfaction.
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Introduccién

La finalidad principal del estudio que se desarrollé consistié en analizar, dentro
del dmbito de la educacién superior, dos constructos de gran relevancia para la
administraciéon del personal, siendo estos el Clima organizacional y la Satisfaccién
laboral, asumiéndose que ambos inciden de manera directa en el bienestar de los
colaboradores, en la permanencia de los perfiles mas idéneos y en el desempefio
integral de la organizacion, de manera que abordarlos de forma conjunta posibilitd
reconocer tanto la percepcidn colectiva sobre el entorno diario como la reaccién
afectiva de los trabajadores ante las labores que realizan, factores que terminan
condicionando la eficacia, el compromiso individual y la disposicién grupal hacia las

metas institucionales.

Durante el periodo examinado, la Filial Angaraes, la cual depende de la
Universidad Nacional de Huancavelica, mostré un Clima organizacional con graves
deficiencias en la conducciéon del Liderazgo, fallas reiteradas en la Comunicacién
organizacional y una Motivacién notoriamente debilitada entre el personal, de modo
gue estas circunstancias impactaban de forma desfavorable sobre la Satisfaccién laboral
gue expresaban los trabajadores, lo que a su vez restringia el compromiso institucional,
propagaba un malestar extendido y dificultaba la permanencia de los empleados mas
calificados, perjudicando asi el desempefio colectivo y, en definitiva, el nivel del servicio

educativo que se brindaba a los estudiantes y a los ciudadanos del entorno.

El propdsito fundamental del trabajo consistid en analizar la vinculacién que
presenta la Satisfaccion laboral con el Clima organizacional dentro del escenario

particular de la Filial Angaraes, de manera que los resultados obtenidos permitieran
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plantear acciones dirigidas a optimizar las condiciones del entorno cotidiano y a elevar
la satisfaccidon general de los colaboradores, lo cual, desde una visién de conjunto,

apuntaba a consolidar la entidad en todos sus niveles de operacion.

Para dar cumplimiento a dicho objetivo, el informe se estructurd en cinco
capitulos ordenados de manera progresiva, de tal forma que el primero de ellos se
dedicé al planteamiento del problema, examinando la realidad en los planos global,
nacional y local, de donde surgieron la interrogante principal y las preguntas derivadas,
ademas de justificarse la pertinencia tedrica, metodolégica y practica del estudio y de

precisarse el alcance y las restricciones del mismo.

El segundo capitulo estuvo orientado a la construccién del soporte tedrico,
mediante la revision de trabajos previos provenientes tanto del plano nacional como del
internacional, lo cual permitié reconocer los avances existentes en la materia y precisar
el vacio que la presente investigacion aspiraba a cubrir, tras lo cual se desarrollaron los
marcos conceptual y tedrico de cada variable, detallando sus caracteristicas vy
dimensiones, para después formular los objetivos generales y especificos, junto con las

hipdtesis que serian contrastadas empiricamente.

En lo concerniente al tercer capitulo, se expuso la ruta metodoldgica,
precisandose que el trabajo se situé en la investigacién de tipo bdsico, con una
orientacién cuantitativa, un disefio sin manipulacién deliberada, un corte transeccional
y un alcance correlacional; asimismo, habiéndose optado por incluir a la totalidad del
personal de la Filial Angaraes, el estudio asumid un caracter censal, después de lo cual
se procedid con la definicidn operativa de las variables, la descripcion de los

instrumentos utilizados, los cuales ya contaban con validacion previa y registraban
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coeficientes de fiabilidad aceptables, y la exposicion de las técnicas estadisticas

empleadas en el procesamiento de la informacidn recogida.

El capitulo cuarto recogid los resultados; con ese fin se ordenaron los datos y se
efectud un tratamiento descriptivo orientado a caracterizar a los participantes y a
conocer sus apreciaciones, tras lo cual se comprobaron los supuestos estadisticos
mediante el coeficiente de correlacidon de Spearman, cuyos valores se organizaron en
cuadros y representaciones visuales que hicieron mas comprensible la informacién y

permitieron dar respuesta a las interrogantes planteadas.

Finalmente, el quinto capitulo correspondid a la parte final del documento,
donde se efectud el cotejo entre los hallazgos obtenidos y los estudios previos, se
redactaron las conclusiones que atendian a los objetivos y confirmaban las asociaciones
significativas, y se plantearon sugerencias dirigidas al nivel directivo, cerrandose con la

relacion de referencias y los anexos que respaldaron documentalmente todo el proceso.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

A escala internacional, las investigaciones desarrolladas en diferentes paises
dejaron ver que el Clima organizacional mantenia un vinculo estrecho con la Satisfaccién
laboral de docentes y personal administrativo en entidades educativas, puesto que la
manera de conducir el entorno interno repercutia de forma considerable en el estado
animico y el rendimiento de los trabajadores, y en tal sentido, Sasidhar e lyer (2025)
realizaron un estudio en instituciones de formacion técnica de Hyderabad, India, donde
encontraron que la manera de ejercer el Liderazgo, los flujos de Comunicacién
organizacional, el reconocimiento otorgado por la entidad y la limitada intervencién de
los profesores en las decisiones de caracter estratégico incidian de modo notorio en la
forma como los empleados valoraban su contexto laboral, situaciéon que se hacia mas
intensa en los niveles superiores, ya que las exigencias propias de las acreditacionesy la
acumulacién de tareas potenciaban los efectos de un ambiente poco favorable, lo cual
acarreaba menor implicacion, reduccion del desempefio y obstaculos para conservar a

los profesionales con mayor experiencia y cualificacion.

Convergiendo en un mismo escenario de andlisis internacional, Liu et al. (2024)
analizaron la educacién universitaria china y constataron que cuando se integraban un
Liderazgo comprometido, una Comunicacidn organizacional fluida, esquemas de
cooperacion y reconocimiento docente, la Satisfaccidon laboral se incrementaba;
igualmente, los académicos que percibian un interés genuino de la universidad por su
bienestar personal mostraban mayor involucramiento en sus actividades y una

Motivacidn mas estable, lo cual repercutia favorablemente en el proceso formativo y en
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el rendimiento académico de quienes estudiaban, de modo que el Clima organizacional
dejé de considerarse un elemento accesorio y pasé a ser visto como un factor

determinante para el progreso de las instituciones universitarias.

Los resultados obtenidos en el plano internacional también se reflejaron en
América Latina, de modo que el fendmeno no se explicé por fronteras geograficas ni por
diferencias culturales, sino que en Ecuador, Jumbo (2024) realizé un estudio en
universidades del cantédn Guayaquil, donde observé que el Clima organizacional era
valorado de forma heterogénea por los distintos actores del sector educativo,
generando diferencias notables en sus niveles de Satisfaccidn laboral; incluso, aunque
una parte importante de los empleados tenia opiniones positivas sobre el compromiso
y la Motivacion, los sistemas de reconocimiento mostraban fallas serias que debilitaban
la cohesion del grupo y limitaban las posibilidades de innovacidn y de respuesta agil ante

los nuevos retos.

En el mismo pais, Navarrete et al. (2023) sefialaron que el Clima organizacional
y el rendimiento laboral constituian elementos decisivos para el funcionamiento de un
establecimiento universitario de caracter tecnolégico en Ecuador, dado que el entorno
en que los trabajadores desarrollaron sus actividades cotidianas influia de manera
directa en su desempefio, su productividad y su nivel de bienestar en el trabajo, de tal
forma que cuando las condiciones organizacionales resultaron favorables, los niveles de
Motivacidn, trabajo en equipo y cumplimiento de metas se potenciaron de manera
notable, mientras que un entorno desfavorable deterioré progresivamente el
rendimiento del personal; a partir de ello, se identificaron que aspectos como el control

de las actividades, el compromiso activo con el trabajo, el intercambio comunicativo y
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las condiciones del puesto no solo configuraron la visién que el colaborador tuvo sobre
su entorno, sino que también condicionaron su orientacién hacia los resultados y su
capacidad para relacionarse con otros integrantes de la organizacién, aspectos que, con
base en los hallazgos del estudio, presentaron una asociacidn directa y alta entre si,
confirmando que la gestién del Clima organizacional representd una herramienta de
gran relevancia para elevar el nivel del servicio prestado y alcanzar los propdsitos

trazados dentro del marco de la conduccidn institucional.

En el caso peruano, las tendencias ya identificadas en América Latina también se
hicieron visibles en numerosas universidades del territorio nacional, aunque adquirieron
matices propios derivados de las particularidades de ese entorno; asi, Fuster et al. (2024)
efectuaron una investigaciéon en una institucién publica de Pasco, cuyos resultados
dejaron ver que el Clima organizacional y la Satisfaccidn laboral ejercian un efecto
directo sobre el bienestar general y el rendimiento de los trabajadores administrativos,
y si bien se identificaron puntos fuertes como la cooperacién entre colegas y la apertura
a nuevas ideas, el reconocimiento hacia el personal se mantenia en un nivel medio, lo
gue impedia consolidar del todo el ambiente interno; de igual manera, la Satisfaccién
laboral alcanzaba puntuaciones intermedias, en especial en lo referido a los salarios y a
las caracteristicas de los espacios fisicos, situacion que ponia en evidencia una distancia

entre lo que los empleados esperaban y lo que efectivamente vivian en su jornada.

En esa misma orientacion, Fernandez-Sanchez et al. (2024) desarrollaron un
trabajo en una institucién universitaria de Arequipa y comprobaron que las normas
institucionales predominantes limitaban el avance profesional de los académicos, al

cercenar su facultad de eleccién y no reconocer debidamente sus contribuciones,

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥* TESIS CIENTIFICA

ocasionando con ello un Clima organizacional adverso para la Motivacién y la cohesién
grupal; asimismo, se detectaba la escasez de recursos adecuados para abordar las
diferencias, escenario que generaba roces internos manifestados en el quebranto de los
vinculos entre pares, en los problemas para compatibilizar las exigencias del puesto con
la esfera privada y en una impresion extendida de desvalorizacién por parte de la casa
de estudios, todo lo cual incidia de manera negativa en el nivel de la formacién que se

brindaba.

En el plano local, |a Filial Angaraes de la Universidad Nacional de Huancavelica
tampoco escapd a dicha problematica, pues entre sus colaboradores se observaban
indicios de bajo desempefio originados por un Clima organizacional desgastado; el
Liderazgo de las autoridades directivas mostraba falencias que perjudicaban el manejo
del equipo, mientras que la ausencia de un mecanismo formal de reconocimiento dejaba
la Motivacion en niveles bajos, lo que hacia que los trabajadores percibieran que su
esfuerzo diario no era valorado ni retribuido por la institucion, a lo cual se agregaba una
Comunicacién organizacional débil que obstaculizaba el trabajo conjunto entre

dependencias y oficinas, fomentando la desarticulacién y el malestar generalizado.

Esas condiciones internas desembocaban en un compromiso institucional
menguado entre los colaboradores, lo que se traducia en perjuicios concretos sobre la
atencién que se brindaba a los estudiantes y sobre el desempefio colectivo de la filial; el
personal, al no sentirse respaldado por una estructura que lo incentivara y reconociera,
tropezaba con dificultades para interiorizar los objetivos de la institucién como propios,

manteniendo asi un circulo vicioso de insatisfaccion que obstaculizaba cualquier avance
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hacia la mejora de los estdndares institucionales y la satisfaccién de los requisitos

esperados.

Con ese propodsito en el horizonte, el interés central del estudio residié en
determinar la manera en que se vinculaban el Clima organizacional y la Satisfaccién
laboral segun las percepciones de quienes conformaban la Filial Angaraes, de modo que
la informacién obtenida pudiera emplearse como sustento para proyectar y ejecutar
acciones enfocadas en potenciar el entorno cotidiano de desempefo, asi como el
bienestar integral de los trabajadores, cuestion que, apreciada desde una mirada

comprehensiva, contribuiria a robustecer la mencionada sede académica.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

éExiste relacion entre el clima organizacional y la satisfaccidon laboral en los
colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de Huancavelica (Peru),

20257

1.2.2. Problemas especificos

éExiste relacion entre el liderazgo y la satisfaccidon laboral en los colaboradores

de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de Huancavelica (Peru), 2025?

éExiste relacion entre la comunicacion organizacional y la satisfaccion laboral en
los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de Huancavelica

(Peru), 2025?

éExiste relacidn entre la motivacidn y la satisfaccion laboral en los colaboradores

de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de Huancavelica (Peru), 2025?
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1.3. Justificacién de la investigacion

La pertinencia de llevar a cabo este trabajo se justific6 por tres razones
interrelacionadas, una de orden tedrico, otra metodoldgica y una tercera de caracter
practico, cuya valoracién conjunta puso de manifiesto lo oportuno que resultaba
ejecutarlo en la Filial Angaraes, dependencia de la Universidad Nacional de
Huancavelica, dado que en ese establecimiento académico no existian, hasta ese
momento, indagaciones previas que hubiesen examinado, con informacién objetiva, la
asociacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccién laboral de quienes alli se

desempeiiaban, situacidn que hacia mas urgente el desarrollo de la investigacién.

1.3.1. Justificacion teorica

Para sustentar el andlisis de las variables, se recurrié a autores con amplia
trayectoria en el estudio del comportamiento dentro de las organizaciones. En lo
referente al clima organizacional y sus dimensiones (liderazgo, comunicacién
organizacional y motivacién), se consideraron los aportes de Chiavenato (2019), cuya
obra explicé de qué manera el entorno laboral incidia sobre la conducta y el desempefio
del trabajador; los de Griffin et al. (2017), quienes propusieron esquemas para entender
la dinamica interna de las organizaciones, y los de Robbins y Judge (2017), referentes de
amplia aceptacion en la literatura del campo. En cuanto a la satisfaccion laboral, se
tomaron como base los trabajos de Gagné y Deci (2005), Griffin et al. (2017) y Robbins
y Judge (2024), quienes distinguieron entre los factores que se originan en el propio
ejercicio del trabajo y los que provienen del contexto externo; la dimensién intrinseca
se examind con base en Chiavenato (2019) y Griffin et al. (2017), en tanto que la

dimensidn extrinseca se analizé con base en Avendafio et al. (2021), Chiavenato (2019)
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y Robbins y Judge (2024). El valor del estudio, desde esta perspectiva, estuvo en aplicar
estos marcos tedricos, pensados en su origen para el sector empresarial, a la realidad
de la educacion superior publica peruana, con lo que los resultados mostraron que
dichos enfoques eran pertinentes en ese contexto y dejaron un antecedente para

futuras investigaciones en la misma area.

1.3.2. Justificacion metodoldgica

Al requerirse informacidon confiable, el trabajo se orienté por una légica
cuantitativa y siguid las fases propias del proceder cientifico, lo cual permitié definir con
claridad las pautas utilizadas para elegir a quienes formarian parte del estudio y elaborar
los instrumentos con el cuidado necesario, asegurando asi su solidez y la exactitud de la
informacién recabada; dentro de ese contexto, el aporte principal consistié en adaptar
y validar dos escalas tipo Likert, disefiadas especificamente para las condiciones de una
sede universitaria peruana, labor que comprendid la revision de expertos y la
comprobacién de la uniformidad de los items a través del indice alfa de Cronbach, en
tanto que la obtencién de respuestas se apoyd en un cuestionario y, como recurso
tecnoldgico para el procesamiento, se acudid al aplicativo SPSS, concretamente a su

version 27.

1.3.3. Justificacion practica

El estudio representd para la gestion de la Filial Angaraes un insumo valioso,
puesto que hizo posible elaborar un diagnéstico acerca de los factores que
condicionaban el bienestar del personal, diferenciando aquellos favorables de los
restrictivos; a partir de ese diagndstico se definieron lineamientos de gestién orientados

a optimizar las condiciones del entorno laboral y, en lo tocante al liderazgo, se disefié
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un plan formativo continuo para directivos, centrado en competencias para una gestién
participativa, con sesiones trimestrales y espacios de retroalimentacidn aportada por los
propios colaboradores, medida que ofrecid a los responsables de la filial criterios claros
sustentados en evidencia objetiva para orientar sus decisiones; ademas, los hallazgos
sugirieron que el clima organizacional ejercian un efecto concreto en el proceso
formativo impartido, de modo que los gestores contaron con una base concreta para
encauzar su labor, y, en paralelo, las pautas derivadas podian servir de referencia a otras
instituciones universitarias de caracteristicas similares, pues permitian mejorar el
desempeiio y favorecer el desarrollo profesional tanto del cuerpo académico como del

personal administrativo.

1.4. Limitaciones de la investigacion

Ciertas limitaciones acompafiaron al trabajo y resulté oportuno mencionarlas
para una adecuada interpretacion de lo encontrado, pues, en primer lugar, la forma de
medir ambas variables centrales, el Clima organizacional y la Satisfaccién laboral,
descansd en las apreciaciones subjetivas que los empleados de la Filial Angaraes
expresaron sobre su ambiente y sus labores cotidianas, lo cual introdujo un grado de
subjetividad inherente a esta clase de investigaciones, aunque para atenuar dicho efecto
se resguardo el anonimato completo de los participantes y se les comunicd la relevancia
de contestar con total sinceridad, acciones orientadas a disminuir el sesgo vinculado a
la deseabilidad social; ademds, el dmbito de la indagaciéon quedd circunscrito
exclusivamente a esa dependencia universitaria durante el afio 2025, por lo que los
hallazgos carecian de la posibilidad de extrapolarse a otras sedes, sin embargo, esa

delimitacion posibilitd un examen pormenorizado y contextualizado de la dindmica
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particular de Angaraes, lo cual resulté coherente con los propdsitos que se habian fijado

inicialmente.

De igual forma, el disefio transversal utilizado, al recoger los datos en una Unica
ocasion, impidid establecer relaciones causales entre Liderazgo, Comunicacién
organizacional y Motivacion, y tampoco permitid observar su evolucion temporal; por
ello, los resultados se concibieron como una fotografia del afio 2025, evitando
inferencias causales, y se recomendd en las consideraciones finales que futuros estudios
adopten disefios longitudinales que profundicen estos hallazgos, manteniendo el

analisis en el plano correlacional sin asumir direccionalidad entre las variables.

1.5. Viabilidad de la investigacion

El estudio pudo concretarse gracias a la coincidencia de dos situaciones que
jugaron a favor, pues la organizacion extendid una autorizacion oficial que hizo posible
tanto el acercamiento al personal como el uso de los espacios necesarios para recoger
los datos; a la par, la investigacidon se costed con dinero del propio autor, lo cual basté
para cubrir todos los requerimientos sin recurrir a fuentes externas y le dio plena

autonomia en cada fase del trabajo.

En cuanto a la metodologia, la estrategia que se empled se adecud al entorno
institucional, puesto que al ser un estudio no experimental no se necesito alterar las
actividades cotidianas de la organizacion, sino que se trabajé con cuestionarios de facil
aplicacion y bajo costo; en paralelo, el procesamiento de los datos también se considerd
viable, ya que la informacién recogida se sometié a analisis estadisticos comunes, lo cual
permitio alcanzar la totalidad de los objetivos con rapidez y con los recursos que ya se

disponian.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién

La busqueda de investigaciones previas sobre el tema se apoyé en la revision de
Google Scholar, Scielo, Redalyc, Dialnet y portales institucionales de universidades
latinoamericanas, ya que en esos espacios se hallaba bibliografia reciente, de enfoques
variados y ajustada a lo que requeria el trabajo; a partir de esa revision, se establecieron
criterios puntuales para seleccionar los documentos que servirian de antecedente, entre
ellos que la publicacién no tuviera mds de cinco afos, que el Clima organizacional o la
Satisfaccion laboral aparecieran como tema central o ambas variables estuvieran
presentes, que los estudios se hubieran realizado en universidades o centros de
caracteristicas similares, y que la metodologia estuviera descrita con el suficiente
detalle, porque tales exigencias permitieron quedarse Unicamente con trabajos de

calidad y directamente relacionados con el objeto de analisis.

Con la aplicacion de esos filtros se localizaron cinco antecedentes de caracter
internacional y cinco de alcance nacional, los cuales se pasaron a describir en los

apartados siguientes.

2.1.1. Antecedentes internacionales

En una universidad publica de Tabasco, México, Barrera et al. (2023) llevaron a
cabo un trabajo destinado a identificar los componentes de la cultura y del Clima
organizacional que influian en el rendimiento de los profesores, asi como a construir y
validar un instrumento frente a modelos conceptuales parciales e integrales; con ese fin
emplearon una aproximacién cuantitativa, sin intervenir sobre las condiciones, con una

sola captacién de informacidn y un disefio de tipo asociativo, en el que tomaron parte
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257 académicos, quienes respondieron un cuestionario de 66 reactivos previamente
sometido a la valoracién de tres expertos; la confiabilidad del instrumento, calculada a
partir del coeficiente alfa de Cronbach, llegd a 0.957, y el tratamiento de los datos
comprendio analisis factoriales exploratorios y confirmatorios, ademds de modelos de
ecuaciones estructurales procesados con los programas SPSS y AMOS; los resultados
indicaron que el instrumento reproducia de manera adecuada las dimensiones tedricas
propuestas, que el modelo estructural se ajustaba a los indices esperados y que los

constructos de cultura y clima mostraban validez convergente y discriminante.

Carrillo-Carrefio y Bolivar-Leén (2023) desarrollaron su trabajo en una
dependencia de investigacion y extensidn de una universidad estatal colombiana, con la
finalidad de disefiar una estrategia gerencial que favoreciera de manera simultanea el
Clima organizacional y la Satisfaccion laboral; la ruta metodoldgica fue cuantitativa,
descriptiva y correlacional, sin experimentacidn y con una sola medicién, y participaron
70 trabajadores del area, quienes completaron un cuestionario digital elaborado con
base en la Escala de Ambiente Laboral (WES) y el cuestionario $20/23; el procesamiento
se efectud en SPSS v.26 mediante analisis factorial, frecuencias y el coeficiente Rho de
Spearman, obteniéndose una asociacién positiva de 0.749 entre los constructos, y se
constatd que la Motivacion, el Liderazgo y la implicacién del personal repercutian de
forma notable en el entorno de trabajo, de manera que el reconocimiento en el puesto

y las posibilidades de promocién aparecieron como factores prioritarios.

Villamizar (2023) realizé un estudio en un centro educativo publico de Ecuador,
con el propdsito de analizar el compromiso y la Satisfaccién laboral del profesorado, asi

como la relacién entre ambos constructos; asumié una metodologia cuantitativa, con
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una sola medicién temporal y alcance descriptivo y correlacional, contando con la
participaciéon de 61 educadores; para la obtencidon de los datos se emplearon el
instrumento UWES-9, centrado en el compromiso laboral, y el $20/23, referido a la
Satisfaccién laboral; la informacién se procesé en IBM SPSS v.22 mediante estadisticos
descriptivos y la prueba de Pearson; los resultados mostraron que la mayor parte del
profesorado se ubicaba en niveles intermedios: el 62.3% en compromiso y el 50.8% en
Satisfaccién laboral; ademads, se halld6 una correlacidon positiva considerable y

estadisticamente significativa de 0.612.

Bohdrquez (2025) dirigié su atencidn hacia los trabajadores de la Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena, con el interés de examinar el vinculo entre Clima
organizacional y Satisfaccién laboral; adoptd un disefio cuantitativo, descriptivo y
correlacional, de corte transversal y sin manipulacién de variables, recurriendo a un
muestreo probabilistico que le permitié contar con 222 participantes, a quienes se les
aplicaron dos instrumentos validados, denominados CO-EBA2022 y SL-EBA2022, cuyos
indices de confiabilidad, obtenidos mediante el alfa de Cronbach, llegaron a 0.97; el
analisis de los datos se basd en el coeficiente Rho de Spearman, y los hallazgos
mostraron que ambas variables registraron niveles favorables, con porcentajes de 64%
y 62% respectivamente, ademas de una correlacion positiva considerable de 0.753, lo
gue condujo a afirmar que el Clima organizacional influia de forma significativa en la
Satisfaccién laboral, y a plantear una propuesta de intervencion estratégica dirigida a

mejorar el ambiente interno y la calidad académica.

Tellechea-Acufia et al. (2025) ejecutaron su estudio en Cumana, Venezuela, con

la finalidad de examinar el impacto del Clima organizacional sobre la Satisfaccion laboral
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de los educadores de nivel superior; el trabajo se enmarcoé en un enfoque cuantitativo,
sin experimentacion y con alcance asociativo, en el que tomaron parte 29 personas, a
quienes se les administraron la escala Work Environment Scale y el Job Descriptive
Index; los datos recogidos se procesaron mediante andlisis descriptivos, el coeficiente
alfa de Cronbach y, de manera adicional, la correlacién de Pearson, lo que posibilité
identificar varias relaciones estadisticamente relevantes en las dimensiones de ambas
variables, entre las que sobresalieron una relacion directa y significativa (0.857) entre el
apoyo de los directivos y la satisfaccion con las tareas ejecutadas, asi como una
correlacién positiva considerable (0.817) entre la presion ejercida por los coordinadores

y la Satisfaccién laboral.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Masias et al. (2021) realizaron su trabajo en la Universidad Andina del Cusco,
Perd, considerando tanto la sede central como las filiales, con la finalidad de reconocer
la relacion entre Clima organizacional y Satisfacciéon laboral; la metodologia elegida fue
de tipo cuantitativo, sin manipulacion de variables y con alcance correlacional, de modo
que se seleccioné de manera no probabilistica a 111 colaboradores de un total de 251,
quienes completaron los instrumentos CCLIOU y EMsLA,; los resultados obtenidos con el
coeficiente Rho de Spearman mostraron una relacién positiva moderada de 0.337 con
relevancia estadistica, ademas de asociaciones significativas entre la satisfaccién vy
componentes del clima como la imagen directiva, el trato interpersonal, la participacién

en las decisiones y las tareas asignadas.

Rojas (2021) desarrollo su trabajo en una universidad particular ubicada al sur de

Lima, donde estudio la relacién entre Clima organizacional y bienestar psicolégico del
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profesorado durante 2020; asumid una perspectiva cuantitativa, descriptiva vy
correlacional, sin alterar las condiciones y con una Unica medicién, contando con 122
participantes extraidos de un total de 245 docentes, quienes completaron una
herramienta clasica para valorar el Clima organizacional y una escala de bienestar
psicolégico basada en Sdnchez Canovas, ambas mediante formularios digitales; el
procesamiento se apoy6 en el coeficiente Rho de Spearman; los datos mostraron una
correlacién positiva baja entre Clima organizacional y bienestar psicolégico global (r =
0.387), y una vinculacion de intensidad moderada con la dimensién correspondiente al

entorno laboral (r = 0.465).

Ponce et al. (2022) condujeron una investigacién en una universidad estatal de
Puno, Perq, con la intencién de determinar la relacidn entre Clima organizacional y
Satisfaccién laboral de los catedraticos; con ese propdsito usaron una metodologia
cuantitativa, transversal y correlacional, sin manipulacién de variables, y seleccionaron
una muestra estratificada de 245 profesores de un total de 678 docentes de planta; el
instrumento de recoleccion fue validado por especialistas y mostrd alta consistencia
interna, puesto que los coeficientes Spearman-Brown alcanzaron 0.96 en el caso del
Clima organizacional y 0.98 en el de la Satisfacciéon laboral; el procesamiento incluyé la
prueba Chi cuadrado vy el coeficiente Rho de Spearman, obteniéndose una correlacion
positiva de 0.631 entre las variables, observandose que la afiliacion y la identidad
institucional presentaban correlaciones altas con la Satisfaccién laboral (r = 0.604),
mientras que las relaciones entre colegas y el compromiso con la organizacién

mostraban una intensidad moderada.
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Tinoco (2023) realizd un estudio en una empresa de construccion de Lima, con
el objetivo de medir el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral, y de determinar su
relacion; participaron los 40 operarios que conformaban la totalidad del personal, en un
disefio sin manipulacidon, con datos cuantitativos y orientacién correlacional; la
obtencién de datos se hizo mediante dos escalas tipo Likert, una de 28 items para
evaluar cultura, estructura y capital humano, y otra de 25 items centrada en el sentido
del trabajo, las condiciones, el reconocimiento y la compensacién, cuyos coeficientes
alfa de Cronbach fueron 0.865 y 0.910 respectivamente; después de confirmar con
Shapiro-Wilk que la distribuciéon no era normal, se optd por el coeficiente Rho de
Spearman, y los resultados mostraron que el 62.50% del personal se ubicd en un nivel
intermedio de Clima organizacional, y el 60% en un nivel intermedio de Satisfaccion
laboral; se encontré una correlacién positiva considerable y estadisticamente
significativa, de 0.755 con p igual a 0.000, de manera que un entorno interno favorable

se asocié con una mayor satisfaccion.

Lévano y Chuquillanqui (2025) efectuaron un estudio en Cafiete, Peru, con el
propésito de identificar la asociacién entre Clima organizacional y Satisfaccién laboral
en los empleados administrativos de la Universidad Nacional de Cafiete; adoptaron un
enfoque cuantitativo, sin experimentacion, de corte transversal y de tipo correlacional,
y mediante un sorteo aleatorio simple escogieron a 89 trabajadores de un grupo de 115;
la informacidon se recopilé con dos instrumentos: el IMCOC, dirigido al Clima
organizacional, y el cuestionario S20/23, orientado a la Satisfaccidn laboral, ambos con
alta consistencia interna, puesto que los indices del coeficiente alfa de Cronbach fueron
0.978 y 0.959 respectivamente; debido a que las puntuaciones no se ajustaban a la

normalidad, se recurrid a estadisticos descriptivos y al coeficiente Rho de Spearman, el
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cual revelé una correlacién positiva considerable (0.816) entre las variables; asimismo,
la cooperacion y las relaciones interpersonales sobresalieron como las dimensiones de
mayor incidencia, mientras que la mayor parte de los participantes se situé en un nivel
intermedio de Clima organizacional y una proporcién cercana a la mitad manifesté

insatisfaccion con su labor.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Clima organizacional

Desde la mirada de Chiavenato (2019), el Clima organizacional remitia a la
atmodsfera interna que las personas vinculadas a una entidad percibian y
experimentaban de manera compartida, con influencia directa en sus comportamientos
y en sus actitudes habituales; a la par, tal ambiente se ligaba de modo relevante a la
Motivacion de los empleados, ya que un entorno favorable tendia a incentivar la
cooperacion y el dinamismo, mientras que uno adverso, cargado de desanimo o de
barreras internas, solia generar apatia, insatisfaccion vy, en ciertos casos,

enfrentamientos visibles entre los trabajadores.

Desde otra perspectiva, Cortez (2023) planteé que el Clima organizacional nacia
de la apreciacion que los empleados construian respecto a las condiciones de su espacio
laboral, apreciacion que servia para planear acciones orientadas a resguardar el
bienestar comun y, con ello, los propdsitos institucionales; de manera semejante,
Bermejo-Salmon et al. (2022) describieron el clima como una manifestacién concreta de
las normas y usos que regian la entidad, pues expresaba la visién de los empleados

acerca de su eficiencia, su contribucién y el agrado por su trabajo, de modo que un
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ambiente positivo impulsaba a la gente a rendir mds, lo que mejoraba los resultados

colectivos y mantenia en orden los tramites administrativos.

Por consiguiente, a partir de lo expuesto, el Clima organizacional fue considerado
un componente neurdlgico para el desenvolvimiento de cualquier institucién, puesto
gue emergia de las percepciones y los intercambios cotidianos entre sus integrantes;
razon por la cual, para abordarlo en toda su complejidad, se torné necesario desglosar
sus dimensiones constitutivas: el Liderazgo, la Comunicacién organizacional y la

Motivacion.

2.2.1.1. Liderazgo

Griffin et al. (2017) notaron que el liderazgo influia de forma importante en los
resultados organizacionales, puesto que su ausencia volvia el ambiente interno hostil y
sin alicientes, mientras que un ejercicio basado en la confianza, en el reconocimiento de
los logros y en comportamientos éticos se relacionaba con una rentabilidad mds alta, un
mejor retorno de la inversidn y una menor rotacidn voluntaria. Esa caracteristica
convertia al liderazgo en una condicién casi imprescindible para que cualquier entidad
funcionara de manera saludable, y dentro de esa misma discusion, Robbins y Judge
(2017) seiialaron que el liderazgo suponia la posibilidad de mover al grupo hacia metas
compartidas, sin necesidad de ocupar un cargo formal, dado que podia aparecer de
forma espontdnea en los equipos y, en muchos casos, tenia mas peso que la autoridad
jerarquica; de ahi que una organizacidon que aspirara a un rendimiento alto necesitara
tanto de lideres capaces de motivar e innovar como de administradores habiles para

coordinar y supervisar las labores diarias.
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Desde la mirada de Abad (2022), el Liderazgo se asocié a la capacidad de
encaminar y activar a individuos o grupos laborales, de modo que estos pudieran
desenvolverse concertadamente y con un rumbo preciso, dirigiendo sus energias hacia
las metas trazadas. Luego, Sanchez et al. (2021) complementaron tal idea al precisar que
esa influencia era susceptible de adoptar una expresidon formal, basada en la estructura
de autoridad de la entidad, o una expresidn informal y espontdnea, compartida entre la
persona que lideraba y quienes integraban el conjunto, aun cuando no ocuparan una
posicién directiva reconocida; de ahi que el Liderazgo fuese visto como un fendémeno
dindmico, con implicaciones tanto en la Motivacion de los trabajadores como en los

logros del equipo.

2.2.1.2. Comunicacion Organizacional

La comunicacién organizacional fue definida como el intercambio estructurado
de informacidon que se producia cuando dos o mas integrantes o colectivos de una
entidad interactuaban con la finalidad de construir comprension y significado
compartido, precisandose que dicho intercambio no seguia una Unica via, sino que podia
fluir en multiples direcciones, ya fuera descendente, ascendente, horizontal o diagonal,
adoptando tanto canales formales como informales en funcién de las dindmicas
particulares de cada entidad (Griffin et al., 2017); en esa misma direccion, Robbins y
Judge (2017) enfatizaron que ampliar los canales de comunicacién formal entre la
direcciéon y los colaboradores resultaba una estrategia eficaz para reducir la
incertidumbre laboral, pues contribuia a disminuir la ambigliedad de rol y los conflictos
que de ella derivaban, subrayando que la interpretacién que cada empleado hacia de su

entorno dependia en gran medida de los mensajes y las conductas que la organizacién
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transmitia a través de sus lideres, con lo que quedd evidenciado el vinculo entre

comunicacion, percepcidén y comportamiento.

Al adoptar tal postura, se considerd que la comunicacién organizacional actuaba
como un canal que permitia a los integrantes de la entidad socializar sus vivencias,
conocimientos y sentimientos, con miras a forjar significados comunes que favorecieran
el cumplimiento de las metas estratégicas (Valencia y Castafio, 2022); de igual manera,
se destacd que dicho canal podia operar como un recurso de gestién estratégica, en
tanto facilitaba la creacién de lazos interpersonales, reforzaba el compromiso de los
trabajadores y les brindaba mayor claridad sobre sus tareas, aunque podia convertirse
en un obstaculo cuando su administracion no era la adecuada (Introini, 2023),
reafirmandose asi que la comunicacién organizacional era un componente medular del

clima organizacional interno.

2.2.1.3. Motivacion

La Motivacién fue entendida como el agregado de estimulos, tanto de origen
interno como externo, que ponian en movimiento y orientaban la conducta de una
persona en el dmbito organizacional, dirigiendo sus acciones hacia el cumplimiento de
objetivos determinados (Griffin et al., 2017), y se destacaba que el rendimiento en el
puesto no dependia exclusivamente de las aptitudes del empleado ni de los medios
disponibles, sino también de su voluntad y energia para obrar, de modo que, al
experimentar una carencia no cubierta, el individuo solia procurar maneras de
compensarla y optaba por comportamientos que lo acercaban a sus metas, recibiendo
luego compensaciones o efectos que realimentaban su espiral motivacional; en intima

relacion con lo anterior, Chiavenato (2019) asocid la Motivacion con el Clima
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organizacional, al sostener que el grado de motivacion de los miembros condicionaba
en gran parte la calidad de los vinculos internos y el bienestar colectivo, de forma que,
cuando los sujetos lograban satisfacer sus requerimientos, desde los mas basicos hasta
los de afiliacién, reconocimiento y realizacidn personal, el clima se consolidaba vy
estimulaba la cooperacién, mientras que la insatisfaccién de esas carencias deterioraba

el entorno y propiciaba la indiferencia y las disputas manifiestas.

En concordancia con lo seialado en el apartado previo, Robbins y Judge (2017)
aludieron a un procedimiento que dejaba entrever el impulso, la orientacién y la
perseverancia con que una persona se abocaba a la consecucién de ciertos objetivos,
precisando que tal esfuerzo cobraba sentido Unicamente cuando se vinculaba a
propésitos afines a los intereses institucionales y cuando se sostenia en el tiempo hasta
que los resultados esperados se hacian efectivos; por su parte, Romero y Scrivanelli
(2024) concibieron la motivacidn como la energia que cada colaborador volcaba en sus
guehaceres para facilitar la materializacién de las metas de la entidad, enfatizando su
caracter transformador, dado que fortalecia la individualizacidon del personal con la
organizacién y resultaba crucial para preservar el normal desenvolvimiento de la misma;
de la integracién de ambos enfoques se desprendié que la motivacidn representaba un
engranaje esencial de la dinamica interna del Clima organizacional, incidiendo de forma
notoria tanto en el rendimiento individual como en la cristalizacidon de los objetivos

colectivos.

2.2.2. Satisfaccion laboral

Factores como el tipo de tareas, el salario y el trato entre compafieros sirvieron

a Griffin et al. (2017) para describir la Satisfaccion laboral; de esos factores, el vinculo
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entre colegas adquirié especial relevancia, porque una postura favorable de algunos
empleados hacia la organizacion podia contagiarse y modificar la apreciacion colectiva
del entorno. Ese hallazgo hizo que la variable se considerara central en el andlisis de la
conducta organizacional, en vista de sus consecuencias sobre varios indicadores del
negocio, y se verificd que la insatisfaccion no era exclusiva de los sueldos bajos, ya que
también se manifestaba en posiciones jerarquicas superiores (Robbins y Judge, 2024).
Chiavenato (2019) precisé que esa predisposicién emocional no constituia el fin Ultimo
de la gestidn, sino una derivacidn favorable que aparecia cuando la entidad estructuraba
puestos capaces de estimular la Motivacidn interna, la calidad del desempefio y el

compromiso afectivo del personal.

También se aprecid que la satisfaccidn laboral solia elevarse de manera notoria
cuando las organizaciones propiciaban autonomia entre sus integrantes y adoptaban
modos de direccidn atentos a cubrir los requerimientos psicoldgicos esenciales, puesto
que, bajo tales condiciones, los trabajadores no solo exhibian un auténtico interés por
sus labores, sino que ademas asimilaban con mas facilidad los fines compartidos de la
entidad, lo cual repercutia en una lealtad mas firme, una estabilidad animica superior y
una productividad mas consistente (Gagné y Deci, 2005); en consonancia con lo
expuesto, Benitez (2025) conceptualizd la satisfaccion laboral como aquella respuesta
afectiva que el individuo manifestaba ante su ambiente de trabajo, surgida de la
evaluacion de su experiencia diaria, de tal forma que representaba el equilibrio entre lo
que esperaba y lo que percibia haber logrado, considerando para ello elementos de
indole conductual, cognoscitiva y emocional; en razén de lo anterior, se la considerd una
disposicion valorativa y afectiva que el colaborador exteriorizaba frente a su desempefio

profesional, y se decidid distinguir sus dos componentes bdsicos, el intrinseco y el
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extrinseco, a fin de comprender con mayor amplitud sus expresiones en el contexto

laboral.

2.2.3.1. Satisfaccion laboral intrinseca

Dentro de los estudios sobre conducta organizacional, la Satisfaccién laboral
intrinseca ocupd un lugar destacado, ya que aquellas ocupaciones que resultaban
significativas, que presentaban una estructura clara y que ofrecian retroalimentacién
recurrente solian generar en el empleado un estado de bienestar y plenitud individual
gue operaba con independencia de los estimulos externos, incidiendo directamente en
su productividad y en su nivel de adhesion a la organizacién (Griffin et al., 2017); por
consiguiente, al contrario de lo que ocurria con las recompensas materiales, esta
modalidad de satisfaccion frecuentemente pasaba desapercibida, aunque ello no
menguaba su peso en la percepcion de ecuanimidad y en la Motivacién de los
colaboradores; a ello se afiadid la posicion de Chiavenato (2019), quien sefiald que la
satisfaccion de tipo interno emergia cuando el trabajador ejecutaba tareas que le
concedian autonomia, variedad, relevancia e identificacién con lo hecho, convirtiendo
la actividad misma en una via de desarrollo personal y autogestién, sin precisar de
alicientes materiales ni del seguimiento permanente de un jefe, a diferencia de los
quehaceres mondtonos y desprovistos de sentido, que solian ocasionar incomodidad y

obstaculizaban que el empleado forjara un lazo genuino con su quehacer.

En la misma direccidn, se explicé que la satisfaccidén intrinseca constituia una
vivencia afectiva vinculada al trabajo mismo, la cual aparecia cuando el colaborador

hallaba sentido a sus tareas y sentia que su esfuerzo valia la pena, lo que mantenia viva
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su Motivacién interna; de ahi que se comprendiera que este tipo de satisfaccion nacia

del propio individuo y no precisaba de refuerzos externos (Lopez et al., 2021).

2.2.3.2. Satisfaccion laboral extrinseca

La Satisfaccion laboral extrinseca fue asociada a aspectos ajenos a la actividad en
si misma, tales como la supervision, la remuneracién, los lineamientos de la empresay
las circunstancias del ambiente de trabajo, sefialdndose ademas que, segun la teoria
bifactorial de Herzberg, estos elementos no generaban satisfaccién de manera directa,
sino que su ausencia o deficiencia producia insatisfaccién en el trabajador,
diferencidndose asi de los factores intrinsecos vinculados al reconocimiento, la
responsabilidad y el logro personal (Robbins y Judge, 2024); complementando esto,
Chiavenato (2019) precisé que las recompensas extrinsecas provenian del entorno
externo al individuo y eran otorgadas por la organizacion a través de elementos como
los salarios, los beneficios sociales, las condiciones de trabajo y el reconocimiento por
parte de otros, aunque si bien estas recompensas podian prevenir la insatisfaccion
cuando estaban presentes de manera adecuada, no generaban por si mismas una
Motivaciéon profunda ni duradera, dado que su influencia se limitaba a aspectos

situacionales y ambientales del trabajo.

En esa misma direccion, esta satisfaccion se expresaba a través de retribuciones
de orden tangible que el individuo obtenia como producto de su actividad laboral,
pudiendo estar vinculadas a incentivos de indole econémica como las bonificaciones por
productividad o el reconocimiento ante el cumplimiento de metas, sefialdndose ademas
gue el comportamiento de los colaboradores se veia influido por la atencién que la

gerencia prestaba a sus logros (Avendafio et al., 2021); en esa misma linea, se destaco
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que los elementos de naturaleza extrinseca operaban como condicionantes ajenos al
propio sujeto, determinando su voluntad de continuar en un puesto o abandonarlo,
incluyendo en esa categoria el Liderazgo, la estructura organizacional y las disposiciones
normativas que regulaban la institucion (Pérez, 2023), de modo que la Satisfaccién
laboral extrinseca fue comprendida como el repertorio de estimulos e incentivos que la
organizacidn facilitaba para que el trabajador se percibiera valorado y con Motivacién
para mantenerse en su cargo, constituyendo una dimensidn necesaria que, sin embargo,
requeria complementarse con factores intrinsecos para generar un compromiso laboral

mas profundo y sostenido.

2.3. Objetivos de la investigacion

2.3.1. Objetivo general

Determinar si existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de

Huancavelica (Peru), 2025.

2.3.2. Objetivos especificos

Analizar si existe relacidon entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de Huancavelica (Peru),

2025.

Evaluar si existe relacién entre la comunicacién organizacional y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de

Huancavelica (Peru), 2025.
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Identificar si existe relacidn entre la motivacién y la satisfaccién laboral en los
colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de Huancavelica (Peru),

2025.

2.4. Formulacidn de hipétesis

2.4.1. Hipétesis general

Existe una relacién directa y significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional

de Huancavelica (Peru), 2025.

2.4.2. Hipotesis especificas
Existe una relacién directa y significativa entre el liderazgo y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de

Huancavelica (Peru), 2025.

Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacién organizacional y
la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad

Nacional de Huancavelica (Peru), 2025.

Existe una relacidn directa y significativa entre la motivacidn y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de

Huancavelica (Peru), 2025.
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CAPITULO Iil: DISENO METODOLOGICO

3.1. Diseiio de la investigacion

La investigacion se estructuré con un disefo no experimental, tal como lo
sugieren Herndndez-Sampieri y Mendoza (2023), debido a que esta modalidad persigue
observar los hechos en su dambito natural sin que el investigador modifique las
condiciones; asi, no se manipularon variables y las circunstancias de trabajo del personal
de la Filial Angaraes permanecieron sin alteracién alguna. Se adoptd, a su vez, una
temporalidad transeccional que, conforme a los mismos autores, consiste en recopilar
los datos en un solo momento para describir los constructos y precisar su grado de
asociacién; por ello, la informacién se reunié en un lapso puntual y limitado, sin
seguimiento posterior, reflejando con precision la realidad organizacional al momento

de la aplicacién.

3.2. Tipo

Respecto a la modalidad del estudio, se adoptdé un enfoque basico, pues
Herndndez-Sampieri y Mendoza (2023) sostuvieron que esta clase de indagaciones
busca principalmente enriquecer el conocimiento tedrico de una disciplina, sin que ello
suponga una aplicacion prdactica inmediata; por consiguiente, el trabajo se orientd a
consolidar los fundamentos conceptuales del Clima organizacional y de la Satisfaccién
laboral en el contexto de la Filial Angaraes, con el fin de sumar aportes a los saberes ya

existentes sobre ambas variables.

Con relacion al nivel escogido para el trabajo, se opté por un diseio de tipo
correlacional, puesto que Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023) indicaron que esta

modalidad resultaba util para estimar el grado de asociacidon entre los constructos
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dentro de su escenario cotidiano; por tal razén, la investigacion se orienté a conocer la
fuerza de la asociacién entre el Clima organizacional y la Satisfaccidon laboral en el
personal de la Filial Angaraes, dejando de lado cualquier intencién de plantear nexos

causales entre las variables analizadas.

3.3. Enfoque

En ese sentido, la adopcidn del camino cuantitativo se justificéd a partir de lo
sefialado por Herndndez-Sampieri y Mendoza (2023), para quienes este modo de
proceder emplea informacién numérica que luego es tratada mediante procedimientos
estadisticos, recurso que, en este caso, resultd util para explorar la relacién entre ambas
variables y, adicionalmente, permitié estimar con mayor precision cuanto incidia el
Clima organizacional sobre los niveles de Satisfaccidon laboral manifestados por los
trabajadores de la entidad, lo que, en definitiva, brindd un margen de exactitud

considerable a las conclusiones alcanzadas.

3.4. Poblacion y muestra

En el 2025 se definié como poblacién objetivo a un colectivo de 50 trabajadores
gue se encontraban en servicio activo dentro de la Filial Angaraes, instancia adscrita a
esta casa de estudios superiores, y en dicho conjunto figuraban docentes, personal
administrativo y asistentes de apoyo, quienes en ese momento constituian la totalidad

del capital humano disponible en la mencionada dependencia.

La eleccién de un censo antes que una muestra se explicé por el tamafio reducido
del colectivo, pues era viable contactar a cada uno de los 50 trabajadores y recoger sus
respuestas sin necesidad de recurrir a técnicas de seleccidén; con ello se elimind el

margen de error muestral y se asegurd que la lectura de ambas variables, es decir, Clima
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organizacional y Satisfacciéon laboral, reprodujera sin distorsiones la realidad de la filial.
Esta postura encontré respaldo en Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), quienes
afirmaron que en poblaciones pequefias convenia incorporar a todos los miembros, ya
que solo asi se llegaba a una imagen completa y libre de los sesgos que introduce el

muestreo.

Al cubrir a todos los integrantes del universo, los hallazgos adquirieron plena
validez para la Filial Angaraes, aunque no se buscd aplicar dicha validez a otras sedes o
instituciones con estructuras distintas, porque la representatividad se limito al contexto

especifico donde se ejecuté la investigacion.
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3.5. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DIMENSION INDICADOR ITEM

Apoyo del superior
. . 1,2
inmediato

Dimension 1:

Liderazgo Direccién y guia 3,4
Estilo participativo 5
Claridad de la 6 7

Variable 1: Clima informacion
izaci Di ion 2:
Organizacional |mens.|on.l Canales de
comunicacion .. 8
. comunicacion

organizacional

Retroalimentacion
9,10

(Feedback) ’

Dimensién 3: Reconocimiento 11,12

motivacion Desarrollo profesional 13, 14, 15
Realizacion personal 16,17

Dimensidn 1: Autonomia 18

Satisfaccion laboral

intrinseca Uso de habilidades 19

Naturaleza del trabajo | 20, 21, 22

Remuneraciony
Variable 2: beneficios
Satisfaccion Laboral

23,24

Condiciones de trabajo | 25, 26

Dimensién 2: Relaciones
Satisfaccion laboral . 27, 28
, interpersonales
extrinseca
Seguridad laboral 29
Politicas y

Administracion 30
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3.6. Técnicas para la recoleccién de datos

3.6.1. Descripcion de los instrumentos

Para el acopio de la informacién se recurrié a la encuesta como método principal,
misma que se materializé en un formulario electrénico difundido via Google Forms, y las
interrogantes se estructuraron conforme a los lineamientos de Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2023); ademas, se utilizé una escala de Likert con cinco grados, anclada en 1,
"Nunca", y 5, "Siempre", con el objeto de captar la frecuencia con que los colaboradores
percibian cada afirmacién, de suerte que sus respuestas evidenciaran de manera
fidedigna su visién del ambiente de trabajo y su grado de bienestar en el ejercicio de sus

funciones.

En lo tocante a su estructura, el cuestionario de Clima organizacional tomdé como
referentes los trabajos de Chiavenato (2019), Robbins y Judge (2017) y Griffin et al.
(2017), y quedd compuesto por 15 reactivos que se repartieron en tres dimensiones:
Liderazgo (5), Comunicacién organizacional (5) y Motivacién (5); por su parte, el
cuestionario de Satisfaccion laboral se basd en Griffin et al. (2017) y Avendano et al.
(2021), y también constd de 15 items, aunque estos se dividieron en dos bloques: la
dimension intrinseca, con 7 preguntas, y la extrinseca, con 8, y ambos instrumentos
fueron elaborados pensando expresamente en el contexto de una filial universitaria

peruana.

Para verificar que los cuestionarios median realmente lo que debian, se contd
con la opinidon de tres jueces expertos, cada uno de los cuales valoré la suficiencia, la
claridad y la conexion de cada item con las variables de estudio; una vez obtenidas sus

observaciones, se procedid a calcular la consistencia interna mediante el alfa de
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Cronbach, y los indices resultantes fueron de 0.855 para la escala de clima y de 0.849
para la de satisfaccién, los cuales superan el punto de corte de 0.80 que sugieren
Herndndez-Sampieri y Mendoza (2023) como sefial de fiabilidad aceptable, de manera
que se pudo constatar la solidez de ambos instrumentos (véase la Tabla 3); en paralelo,
se tuvo el cuidado de que todos los encuestados enfrentaran las mismas condiciones al

responder, con lo cual se minimizé la influencia de factores extrafios en las respuestas.

3.6.2. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Para llevar a cabo la valoracion de los cuestionarios se contd con la participacion
de tres docentes vinculados a la Universidad Cientifica del Sur, quienes revisaron cada
instrumento considerando cuatro aspectos puntuales: la cobertura integral de los
constructos, la claridad de las preguntas, la coherencia en la organizacién de los
contenidos y la correspondencia directa de los items con los objetivos planteados en el
estudio; una vez concluida dicha revisidn, se determind que los instrumentos resultaban
apropiados para recabar los datos requeridos, y ese resultado se dejoé constancia en la

segunda tabla del informe.

Tabla 2

Evaluacion del instrumento por Juicio de Expertos

Experto Formacion académica Dictamen
1. Cama Sotelo, Manuel Dr. en Administracion de la Educacién
S
Salvador y Metoddlogo

Licenciado en tecnologia e
2. Huachaca Urbina, Antonio

Informdatica, Metoddlogo en S
Roberto

Investigacion
3. Torres Cabanillas Luis Alberto Doctor en ingenieria Sl
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El alfa de Cronbach posibilitd examinar la homogeneidad interna de ambas
escalas, ademas de la regularidad de las respuestas y la coherencia entre los items; en
la Tabla 3 se apreciaron valores apropiados, pues el Clima organizacional obtuvo 0.855
en 15 items y la Satisfaccion laboral 0.849 en 15 items; teniendo en cuenta el criterio de
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), quienes establecen en 0.80 el umbral para
considerar buena la consistencia, se determind que ambos instrumentos resultaban

aptos para ser aplicados en el trabajo de campo.

Tabla 3

Resultados de la consistencia interna del instrumento

Ne de
Variables o de Cronbach
items
Clima organizacional 0.855 15
Satisfaccion laboral 0.849 15

3.7. Técnica para el procesamiento y analisis de datos

Una vez finalizada la etapa de recoleccidn, se organizd y depurd la base de datos
en Microsoft Excel, descartando las celdas sin informacion; seguidamente, los registros
se trasladaron al programa SPSS en su versidon 27 y, antes de efectuar los analisis
principales, se obtuvo el indice alfa de Cronbach, con el interés de conocer si los
instrumentos eran internamente consistentes, cuyos resultados reflejaron que

mostraban una homogeneidad aceptable en sus items.
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El procesamiento cuantitativo se realizé en dos momentos consecutivos: uno
descriptivo y, posteriormente, otro inferencial; en la fase descriptiva se sintetizaron los
datos sociodemograficos mediante recuentos y proporciones, mientras que para las
variables centrales, es decir, Clima organizacional y Satisfaccion laboral, incluyendo las
dimensiones Liderazgo, Comunicacién organizacional y Motivacién, junto con los
componentes intrinseco y extrinseco de la Satisfaccién laboral, se obtuvieron la media
aritmética, la desviacion tipica, los puntajes menor y mayor, ademds de los indices de
forma, a saber, la asimetria y la curtosis, los cuales posibilitaron una descripcion

minuciosa de cada variable.

A fin de comprobar si la informacién procedia de una poblacién con curva
normal, se aplicé la prueba de Kolmogdrov-Smirnov, apropiada dado que el conjunto de
participantes ascendié a 50, cifra que la literatura metodoldgica considera pertinente
para este tipo de verificacion, fijandose un margen de error de 0.05; a partir de esos
resultados, correspondia emplear la correlacion de Pearson si los datos se ajustaban a
dicha curva y, en caso contrario, se optaba por el coeficiente Rho de Spearman,
alternativa no paramétrica recomendable ante distribuciones asimétricas, y la
interpretacion de la direccion e intensidad de las relaciones se efectué conforme a la

escala planteada por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), presentada en la Tabla 4.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




¥ TESIS

UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

Tabla 4

Escala de interpretacion del coeficiente de correlacion

Coeficiente (r)

Interpretacion

-1.00

-0.90

-0.75

-0.50

-0.25

-0.10

0.1

0.25

0.4

0.5

0.6

0.75

0.8

0.9

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacién negativa media o moderada
Correlacién negativa muy débil
Correlacidon negativa insignificante

No existe correlacidn entre las variables
Correlacién positiva insignificante
Correlacion positiva muy débil
Correlacién positiva débil

Correlacion positiva media o moderada
Correlacion positiva aceptable
Correlacién positiva considerable
Correlacién positiva fuerte

Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Nota. Adaptado de Metodologia de la investigacion: Las rutas cuantitativa, cualitativa

y mixta (2.2 ed., p. 361), por Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, C. P., 2023, McGraw-

Hill Interamericana.
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3.8. Aspectos éticos

Considerando que el conjunto de participantes pertenecia exclusivamente a la
Filial Angaraes de la Universidad Nacional de Huancavelica, se ejecutaron acciones
orientadas a proteger su bienestar fisico y psicoldgico en cada etapa; ademas, se
establecié que no resultaba necesaria la autorizacidon de una instancia ética, dado que
el esquema empleado no implicaba manipulacion de los sujetos ni alteraba su estado
natural, razén por la cual la salvaguarda de su condicidn se logro a través del tratamiento
reservado de la informacidn, velando porque los datos proporcionados no trascendieran
a personas ajenas al grupo de investigacidon y resguardando la identidad de cada

participante a lo largo de todo el estudio.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Caracteristicas sociodemograficas

El perfil sociodemografico y laboral de la muestra se detalla en el presente
apartado, a partir de los datos recopilados mediante un cuestionario, los cuales se
organizan en las figuras que se presentan a continuacion y reflejan, en cada caso, la

frecuencia correspondiente a cada variable analizada.

En ese sentido, la figura 1 expuso la distribucidn de los participantes seguln
género y permitié identificar que el 70 % correspondid al género masculino, mientras
que el 30 % restante pertenecid al género femenino, resultado que reflejé una diferencia
considerable entre ambos grupos, siendo los hombres quienes predominaron en la

composicion de la muestra.

Figura 1

Género de los participantes

Género

OFemenino
M Masculino
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Asimismo, la figura 2 describié la composicién de la muestra por rangos de edad,
revelandose que el grupo mas numeroso correspondio a las personas de entre 30 y 45
afos, las cuales representaron el 46 % del total, mientras que el rango de 46 a 60 afios
concentré el 24 %, los participantes mayores de 60 afios constituyeron el 20 % y aquellos
gue no superaban los 30 afios el 10 %, evidenciando estos resultados que la muestra se
integré predominantemente por personal en edad de actividad laboral, con el grupo de

30 a 45 afios como el de mayor representacion.

Figura 2

Rango de edad de los participantes

Rango de edad

W30 - 45 afios
46 - 60 afios
EMas de 60 afio
B Menos de 30 afi

De manera andloga, la figura 3 expuso la constitucidon de la unidad de analisis
segun el arquetipo de colaborador y precisé que la fraccién mayoritaria pertenecio al
personal docente con un 66 %; en el nivel consecutivo, se posiciond el personal
administrativo con un 24 %, al mismo tiempo que los trabajadores encargados de las

areas de servicio conformaron el 10 % restante, escenario que demostré una
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aglomeracion sustancial de educadores, instituyéndose este colectivo como el estrato

principal.

Figura 3

Tipo de colaborador

Tipo de colaborador

EPersonal admini
B prersonal de ser
[ Personal docent

Igualmente, la figura 4 exhibid la composicidn del personal por condicién laboral
e identificd que el personal nombrado fue el mas numeroso al concentrar el 68 %; a este
le siguid el personal contratado con un 32 %, lo que evidencid una marcada

preponderancia del personal nombrado sobre los contratados dentro de la muestra.
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Figura 4

Condicion laboral

Condicion laboral

E Contratado
W Nombrado

Por ultimo, la figura 5 exhibid la distribucién del personal segun el tiempo de
permanencia en la organizacién, identificandose que el grupo con mayor antigliedad,
correspondiente a quienes tenian entre 5 y 10 afios de servicio, concentrd el 38 %,
mientras que los rangos de 2 a 4 afios y de mas de 10 afios presentaron el 22 % y el 14
%, respectivamente, y el personal con menos de 2 afios de servicio constituyé el 26 %,
demostrando los datos disponibles que existia una distribucidn heterogénea de la

antigliedad, con una ligera preponderancia del grupo de 5 a 10 afios.
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Figura 5

Afios de servicio en la universidad

Anos de Servicio (Antigtiedad) en la Universidad:

| : M2 - 4 afios
[J5 - 10 afios
EMas de 10 afio
EMenos de 2 afio

4.1.2. Estadisticos descriptivos

Clima organizacional

Los registros del Clima organizacional se movieron en un rango de 34 a 68
puntos, con promedio de 55.14, de manera que los trabajadores de la Filial Angaraes
calificaron su ambiente laboral en un nivel moderadamente alto, lo cual evidencié una
percepcion favorable de las condiciones organizacionales, si bien con margen para
progresar hacia un nivel mas elevado, mostrando asi ciertos puntos que demandaban
mejoras; la desviacién estandar de 9.293 sefiald que las opiniones de los participantes
no resultaron homogéneas, al tiempo que la asimetria de -0.770 reveld que gran parte
de los valores se posiciond sobre la media, y la curtosis de 0.020 ratificé una forma

cercana a la normal, lo que fortalecio la robustez de los datos obtenidos.
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Liderazgo

Los datos correspondientes al Liderazgo mostraron un recorrido que se inicié en
los 11 puntos como valor minimo y se extendié hasta los 23 como valor méximo, con
una media aritmética de 18.20, cifra que permitié constatar una apreciacion
globalmente positiva, situada en un nivel medio-alto, acerca del respaldo brindado por
los superiores, la orientacién ofrecida durante las tareas y el caracter participativo que
estos imprimieron a su gestion, si bien quedd en evidencia la existencia de un trecho
aun no cubierto para terminar de consolidar tales practicas. La desviacion tipica, que
alcanzé un valor de 3.201, indicé que las opiniones de los encuestados guardaban una
semejanza considerable entre si, al tiempo que la asimetria de -0.636 reveld una
tendencia de las calificaciones hacia la zona superior de la escala, y la curtosis de 0.142

corrobord la regularidad de los registros recabados.

Comunicacion organizacional

En lo relativo a la Comunicacidn organizacional, las puntuaciones extremas se
localizaron en 13 como registro inferior y 24 como superior, con un promedio de 19, lo
gue se tradujo en una valoracién de caracter intermedio; dicha lectura dejé entrever
que los mecanismos de claridad informativa, las vias comunicativas previstas por la
entidad y los espacios de retroalimentacién cumplieron su cometido de forma
aceptable, aunque no alcanzaron a consolidarse como fortalezas institucionales, de
donde se desprendid la necesidad de redoblar los esfuerzos orientados a mejorar esos
procesos. La desviacidn estandar de 3.175 puso de manifiesto que las percepciones no

eran del todo coincidentes entre los participantes, la asimetria de -0.367 apenas insinud
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una concentraciéon por encima del promedio, y la curtosis de -0.744 evidencié una

distribucién con mayor presencia de valores alejados del centro.

Motivacion

Respecto de la Motivacidn, el valor minimo se situd en 10 puntos y el maximo en
23, con una media aritmética de 17.94, resultado que se ubicd en una franja media y
permitid colegir que el personal valoraba de manera apenas aceptable tanto el
reconocimiento recibido como las oportunidades de ascenso profesional, sin que ello
llegara a producir una satisfaccién plena, situacién que aconsejoé una revision de las
politicas de personal vigentes en la organizacion. La variacién entre las contestaciones,
expresada en una desviacidon estdndar de 3.519, mostré oscilaciones moderadas, la
asimetria de -0.633 indico una leve inclinacién de las respuestas hacia el segmento mas
alto de la media, y la curtosis de 0.163 confirmd un comportamiento mesocurtico, lo

que otorgo credibilidad a los datos analizados.

Satisfaccion laboral

La variable general de Satisfaccion laboral registré un rango de puntuaciones que
fue desde 30 hasta 69, con una media de 54.38, valor que denoté un grado
moderadamente elevado; de ese resultado se infirié que, si bien la mayoria de los
trabajadores manifestaba una vivencia profesional positiva, subsistian aspectos
pendientes de mejora que les impedian alcanzar una satisfaccién integral, lo cual reflejé
un lazo favorable con la institucién, aunque todavia alejado del horizonte ideal. La
desviacion estandar de 9.328 reveld diferencias marcadas en las percepciones

individuales, la asimetria de -0.722 mostré una leve concentracién de los valores en la
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franja superior, y la curtosis de 0.789 dio cuenta de un perfil leptocurtico, con escasa

presencia de observaciones en los extremos de la escala.

Satisfaccion laboral intrinseca

En la dimension intrinseca de la Satisfaccion laboral, los valores obtenidos
oscilaron entre 14 como puntuacién minima y 34 como maxima, con una media de
26.08, lo que se interpretd como una inclinacion moderadamente alta y permitié
suponer que la autorrealizacién, la independencia para ejecutar las tareas, el empleo de
las capacidades propias y las particularidades del cargo fueron percibidos de forma
bastante positiva por los colaboradores, sin que ello excluyera la existencia de un
espacio de mejora que evidencid la conveniencia de seguir afianzando la vivencia de
logro dentro de la institucidén. La desviacidon estandar de 4.526 mostré diferencias
notorias entre los trabajadores en cuanto a esta dimension, la asimetria de -0.960 indicé
una aglomeracion de respuestas en la parte alta de la escala, y la curtosis de 1.286

ratificd una forma marcadamente leptocurtica, con escasos registros en los extremos.

Satisfaccion laboral extrinseca

Para la dimension extrinseca de la Satisfaccion laboral, las puntuaciones
recogidas se ubicaron entre 16 como valor minimo y 36 como valor maximo, con un
promedio de 28.30, cifra que se leyd como un nivel moderado alto; ello sugirié que los
empleados mantenian una postura relativamente favorable ante la remuneracién, los
beneficios, el ambiente fisico, los vinculos interpersonales, la estabilidad laboral y las
directrices institucionales, aunque sin llegar a una satisfaccién total, de suerte que los
factores externos fueron considerados aceptables pero con posibilidades de mejora. La

desviacién estandar de 5.052 reveld variabilidad considerable entre los participantes, la
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asimetria de -0.441 apuntd hacia las puntuaciones elevadas, y la curtosis de 0.138
confirmé una distribucion préxima a la normal, respaldando la consistencia del conjunto

de datos.
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Tabla 5

Estadisticos descriptivos

Desviacion

. N Minimo Maximo Media i Asimetria Curtosis
Variables y estandar
dimensiones
- - i ‘o - - Error - Error
Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico ) Estadistico )
estandar estandar
V1: Clima
L 50 34 68 55.14 9.293 -0.770 0.337 0.020 0.662
organizacional
D1: Liderazgo 50 11 23 18.20 3.201 -0.636 0.337 0.142 0.662
D2: Comunicacién
50 13 24 19.00 3.175 -0.367 0.337 -0.744 0.662

organizacional
D3: Motivacion 50 10 23 17.94 3.519 -0.633 0.337 0.163 0.662

V2: Satisfaccion

50 30 69 54.38 9.328 -0.722 0.337 0.789 0.662
laboral
D4: Satisfaccion
L 50 14 34 26.08 4,526 -0.960 0.337 1.286 0.662
laboral intrinseca
D5: Satisfaccién
50 16 36 28.30 5.052 -0.441 0.337 0.138 0.662

laboral extrinseca
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4.2. Prueba de normalidad

Al examinar la manera en que se distribuian las puntuaciones alcanzadas, se
recurrio a la prueba de Kolmogérov-Smirnov, un contraste que, de acuerdo con Mishra
et al. (2019), resulta adecuado cuando la cantidad de casos es igual o mayor a 50 y se
sustenta en el supuesto inicial de que las puntuaciones provenian de una poblacion con
distribucién normal; por consiguiente, si el valor p supera el umbral de 0.05, dicho
supuesto se mantiene, en esta investigacion, los valores p hallados fueron 0.040 para el
Clima organizacional y 0.003 en el caso de la Satisfaccion laboral, y dado que ambos
quedaron por debajo del limite fijado de 0.05, se desestimd la posibilidad de que ambas
variables siguieran una curva gaussiana dentro de la muestra estudiada, razén por la que
se optd por el estadistico Rho de Spearman, de naturaleza no paramétrica en las fases
siguientes, puesto que, seglin Mishra et al. (2019), este estadistico es la opcion mas

pertinente cuando la informacion no presenta una distribucién normal.

Para asignar significado a la interpretacion de los coeficientes de correlacién, se
acudio a la escala de Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), expuesta en la Tabla 4,
conforme a la cual los coeficientes de 0.60 en adelante fueron entendidos como una
correlacién positiva aceptable, y los de 0.75 en adelante como una correlacion positiva
considerable; a partir de esa pauta se orientd la lectura de cada vinculo detectado entre

las variables y sus dimensiones.
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Tabla 6

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variables
Estadistico p
Clima organizacional 0.128 0.040
Satisfaccién laboral 0.159 0.003

4.3. Contraste de hipotesis

4.3.1. Contraste de la hipétesis general

Hipotesis nula

No existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional

de Huancavelica (Peru), 2025.

Hipotesis alterna

Si existe una relacién directa y significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional

de Huancavelica (Peru), 2025.

La informacién contenida en la Tabla 7 registré un coeficiente de correlacion de
Spearman con valor de 0.762 y un p-valor de 0.001, lo cual puso de manifiesto una
Correlacién positiva considerable entre ambos constructos; al quedar dicho p-valor por

debajo del umbral de 0.05, se procedid a rechazar la hipdtesis nula, aceptdndose la
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hipdtesis alterna, lo que permitié concluir que la relacidn entre las variables era directa
y significativa estadisticamente, de modo que una percepcion favorable del entorno
laboral tendia a asociarse con una satisfaccién mas elevada entre los trabajadores de la

Filial Angaraes.

Tabla 7

Correlacion de Spearman — hipdtesis general

Variable 1 Variable 2 Coeficiente Rho Valor p

Clima organizacional Satisfaccién laboral 0.762 0.001

4.3.2. Contraste de la hipdtesis especifica 1

Hipdtesis nula

No existe una relacidon directa y significativa entre el liderazgo y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de

Huancavelica (Peru), 2025.

Hipodtesis alterna

Existe una relacidén directa y significativa entre el liderazgo y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de

Huancavelica (Peru), 2025.

La evidencia contenida en la Tabla 8 mostré una Correlacion positiva aceptable
entre el Liderazgo y Satisfaccion laboral, con un coeficiente Rho de 0.707 y una

significancia de 0.001; puesto que dicho valor no superé el umbral de 0.05, se considerd

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥* TESIS CIENTIFICA

pertinente descartar la hipdtesis nulay conceder validez a la hipétesis alternativa, lo que
hizo posible inferir una relacidn directa y significativa estadisticamente entre ambos
constructos, de manera que el acompanamiento y la orientaciéon de los superiores

repercutieron en el bienestar de los trabajadores de la Filial Angaraes.

Tabla 8

Correlacion de Spearman — hipdtesis especifica 1

Dimension 1 Variable 2 Coeficiente Rho Valor p

Liderazgo Satisfaccién laboral 0.707 0.001

4.3.3. Contraste de la hipdtesis especifica 2

Hipdtesis nula

No existe una relaciéon directa y significativa entre la comunicacién
organizacional y la satisfaccién laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la

Universidad Nacional de Huancavelica (Peru), 2025.

Hipodtesis alterna

Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacién organizacional y
la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad

Nacional de Huancavelica (Peru), 2025.

A su vez, los datos registrados en la Tabla 9 reflejaron una Correlacién positiva
aceptable entre la Comunicacién organizacional y la Satisfaccién laboral, respaldada por

un Rho de 0.718 y una significancia de 0.001; como ese p-valor se ubicd por debajo del
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umbral de 0.05, se resolvid rechazar la hipdtesis nula y acoger la hipétesis alternativa,
con lo cual se confirmé una relacion directa y significativa estadisticamente, implicando
gue una circulacidon mas agil de la informacién se relacionara con un mayor bienestar en

los colaboradores de la Filial Angaraes.

Tabla 9

Correlacion de Spearman — hipdtesis especifica 2

Dimension 2 Variable 2 Coeficiente Rho Valor p

Comunicacidén
Satisfaccion laboral 0.718 0.001
organizacional

4.3.4. Contraste de la hipétesis especifica 3

Hipdtesis nula

No existe una relacién directa y significativa entre la motivacién y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de

Huancavelica (Peru), 2025.

Hipotesis alterna

Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y la satisfaccién
laboral en los colaboradores de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de

Huancavelica (Peru), 2025.

En cuanto a la Motivacién, se detectd una Correlacion positiva aceptable con la

Satisfacciéon laboral, puesto que el valor de Rho se situé en 0.705 vy la significancia
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alcanzé 0.001; al verificar que dicho valor quedé por debajo del umbral de 0.05, se
procedié a descartar la hipdtesis nula, reconociendo la hipétesis alternativa, lo que
permitié determinar una relacién directa y significativa estadisticamente entre ambas
variables, de modo que los estimulos internos y externos presentes en la entidad
constituyeron un factor de incidencia relevante en el grado de satisfaccién profesional

manifestado por el personal de la Filial Angaraes.

Tabla 10

Correlacion de Spearman — hipdtesis especifica 3

Dimension 3 Variable 2 Coeficiente Rho Valor p

Motivacion Satisfaccion laboral 0.705 0.001
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

Los resultados del analisis cuantitativo revelaron que el estadistico Rho de
Spearman obtuvo 0.762 con una probabilidad de 0.001, verificdndose asi un vinculo
directo y estadisticamente significativo entre el Clima organizacional y la Satisfaccién
laboral del personal de la Filial Angaraes, dependiente de la Universidad Nacional de
Huancavelica, de modo que las evaluaciones mds favorables del entorno interno se
asociaron con un mayor grado de bienestar en el desempefo de las funciones, aspecto
congruente con lo sefialado por Chiavenato (2019) en el sentido de que el Clima
organizacional repercutia de forma inmediata en la conducta y las disposiciones de los
empleados, ya que un ambiente favorable estimulaba la cooperacién y el interés,
mientras que uno desfavorable provocaba desanimo e insatisfaccidn, caracteristicas
observadas en la Filial Angaraes; asimismo, Cortez (2023) sefiald que dicha percepcién
facilitaba el diseno de acciones preventivas y correctivas orientadas a promover el
bienestar del personal para que se cumplan los propédsitos trazados por la entidad, lo
gue puso de relieve la conveniencia de administrar permanentemente el clima interno

en los &mbitos universitarios.

Los resultados de estudios previos resultaron cercanos a los obtenidos en esta
investigacion, puesto que Bohdérquez (2025) reportd una asociacion positiva de
magnitud alta, con un Rho de 0.753, valor préximo al calculado en el presente trabajo y
gue permite suponer que, dentro del sector universitario, la relacion entre Clima
organizacional y Satisfaccidn laboral suele ubicarse en rangos semejantes sin importar

la ubicacién geografica; en paralelo, Lévano y Chuquillanqui (2025) hallaron un
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coeficiente de 0.816 al analizar al personal administrativo de la mencionada universidad
publica de Cafiete, al tiempo que Tinoco (2023) registré 0.755 en trabajadores del
ambito de la construccién, de manera que todos estos antecedentes apuntaron a que el
fortalecimiento del ambiente interno representa un factor decisivo para el bienestar de

guienes integran cualquier organizacién, con independencia de su naturaleza.

Los datos asociados a la primera hipdtesis especifica arrojaron un coeficiente
Rho de 0.707 con una probabilidad de 0.001, resultado que puso de manifiesto una
relacidon directa y estadisticamente significativa entre el Liderazgo y la Satisfaccién
laboral; este hallazgo implicé que el acompafiamiento y la orientacién ofrecidos por los
superiores guardaban un nexo estrecho con el bienestar del personal que labora en la
Filial Angaraes, situacion que coincidié con lo expresado por Robbins y Judge (2017),
quienes sostuvieron que un liderazgo efectivo no estaba supeditado al cargo formal,
sino a la influencia genuina ejercida sobre el equipo para encaminarlo hacia metas
comunes, generando con ello condiciones propicias para el rendimiento y la motivacién,
factores que a su vez repercutian en la percepcion de bienestar; a esa idea se sumd lo
sefialado por Griffin et al. (2017), quienes advirtieron que la falta de liderazgo solia
originar ambientes conflictivos y desalentadores, en tanto que su ejercicio apropiado
contribuia a la permanencia de los trabajadores, al equilibrio emocional del grupoy a la

salud colectiva del equipo.

En la misma orientacién, Tellechea-Acuia et al. (2025) reportaron en docentes
universitarios venezolanos una correlacién directa y muy alta de 0.857 entre el respaldo
de los directivos y el agrado por las labores desempefadas, cifra que reafirmé la idea de

que el Liderazgo se constituye en una base sélida para la configuracion de la Satisfaccién
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laboral dentro de los espacios educativos; de manera paralela, Carrillo-Carrefio y
Bolivar-Leén (2023) constataron que esta misma dimensién ejercia una influencia
destacada en el ambiente de trabajo de una universidad colombiana, resultado que
guardod correspondencia con lo observado en la Filial Angaraes y que ratifico el papel del

Liderazgo en el bienestar del personal.

La segunda hipétesis especifica, por el contrario, quedd respaldada por un Rho
de 0.718 con una significancia de 0.001, lo cual confirmd la presencia de una relacién
directa y significativa entre la Comunicacién organizacional y la Satisfaccién laboral,
dado que una circulacion mas fluida de los flujos informativos dentro de la entidad se
asocié con un mayor estado de bienestar entre los trabajadores; tal resultado fue
consistente con lo referido por Robbins y Judge (2017), quienes observaron que, al
expandirse los conductos formales de intercambio, disminuian la incertidumbre vy la
ambigliedad de funciones, lo que influia de manera favorable en la apreciacidon del
entorno y en la satisfaccion con el trabajo; Introini (2023) agregé que la Comunicacién
organizacional podia operar como un recurso de gestién estratégica orientado a generar
conexiones entre los integrantes de la institucidn y a impulsar su motivacidn, aunque, si
no se administraba de forma apropiada, podia transformarse en un obstaculo, de suerte
gue la calidad de los intercambios comunicativos incidia directamente en el bienestar

integral del equipo.

Complementariamente, Navarrete et al. (2023) aportaron evidencia que se suma
a lo aqui expuesto, puesto que su trabajo colocé a la comunicacién entre los factores

que delinean la visién que el trabajador posee de su entorno ocupacional v,
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simultaneamente, inciden en su orientacion hacia los resultados, con lo cual se refuerza

la significacion de esta dimensidn en el campo de la educacion universitaria.

Al examinar la tercera hipétesis especifica, el coeficiente Rho fue de 0.705 con
una probabilidad asociada de 0.001, cifras que confirmaron un nexo directo vy
significativo entre la Motivacién y la Satisfaccién laboral, de modo que el nivel de
motivacion percibido en la organizacion actué como un componente correlacionado de
manera directa con el bienestar manifestado por los colaboradores de la Filial Angaraes;
este resultado concordé con los planteamientos de Chiavenato (2019), que vinculé la
Motivacién con el Clima organizacional al sefalar que, cuando las personas consiguen
cubrir sus requerimientos, partiendo de los mas elementales hasta las de afiliacién,
reconocimiento y autorrealizacién, el ambiente laboral tiende a fortalecerse y a
promover la colaboracién, mientras que la insatisfaccidon de esas carencias deteriora el
entorno y genera apatia, condicion que se refleja directamente en los niveles de
satisfaccion obtenidos; de manera similar, Romero y Scrivanelli (2024) sefialaron que la
Motivacidn constituye la energia que cada colaborador dedica a sus funciones para
alcanzar las metas organizacionales, y resaltaron su caracter transformador al reforzar

el compromiso y contribuir de manera significativa a la efectividad institucional.

En la misma direccidn, Carrillo-Carrefio y Bolivar-Ledn (2023) sefialaron que la
Motivacidn constituia uno de los elementos de mayor repercusién en el ambiente
laboral, pues obtuvieron una correlacién global de 0.749 para el vinculo entre ambas
variables en una universidad colombiana; a su vez, Ponce et al. (2022) detectaron en
profesores adscritos a la referida casa de estudios superiores ubicada en Puno que las

dimensiones ligadas a la afiliacién y a la identidad institucional mostraron correlaciones
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altas con la Satisfaccion laboral, lo que confirmé que los componentes motivacionales
del clima institucional ejercian una influencia constante sobre el bienestar percibido por

el personal en diversos contextos universitarios peruanos y latinoamericanos.

Resulta pertinente afiadir que el estudio presento ciertas restricciones derivadas
del caracter autodeclarado de la informacidn, de la delimitacién a la Filial Angaraes
durante 2025 y del disefio transversal seleccionado; no obstante, cada limitante fue
enfrentada mediante decisiones metodoldgicas orientadas a mitigar su influencia, de
modo que los hallazgos vinculados al Clima organizacional y a la Satisfaccion laboral
conservaron su validez y mostraron coherencia con los estudios previos consultados y
con el soporte conceptual que orienté la investigacién, otorgando consistencia a las

conclusiones formuladas.

5.2. Conclusiones

El estudio permitié constatar que, en la Filial Angaraes, adscrita a la Universidad
Nacional de Huancavelica, entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral se
identificd una relacién directa y significativa estadisticamente, de cardcter positivo,
dado que el coeficiente Rho de Spearman registré 0.762 y un p-valor de 0.001, por lo
gue se descartd la hipdtesis nula, aceptandose la hipdtesis alternativa; a partir de ese
resultado se pudo afirmar que quienes valoraban de manera favorable el entorno
interno solian expresar mayor Satisfaccidn laboral en el desempefiio de sus funciones,
hecho que situd al Clima organizacional como un componente esencial de la gestidn

institucional, y no como un aspecto accesorio o prescindible dentro de la entidad.

Los datos correspondientes al primer objetivo especifico mostraron que el

Liderazgo mantenia una relacion directa y significativa estadisticamente con la
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Satisfaccidn laboral, pues el coeficiente Rho alcanzé 0.707 y la significancia fue de 0.001,
de donde se dedujo que los colaboradores que reconocian una conduccién orientadora,
participativa y atenta a los logros tendian a experimentar mayor satisfaccién en sus
actividades laborales; en esa légica, el Liderazgo se consolidé como una dimensién clave
del Clima organizacional, con efectos tanto en la experiencia cotidiana del personal

como en la valoracién integral de su desempeno dentro de la institucion.

En cuanto al segundo objetivo especifico, los datos evidenciaron una relacién
directa y significativa estadisticamente entre la Comunicacidén organizacional y la
Satisfaccién laboral, puesto que el Rho fue de 0.718 y el p-valor de 0.001, lo que indicé
que la transparencia, la oportunidad temporal y la coherencia en los flujos informativos
internos estaban asociados de forma intensa con la satisfaccién de los trabajadores,
mientras que las fallas en dicha dindmica tendian a generar incertidumbre y malestar;
por ello, la Comunicacién organizacional se configuré como el canal mediante el cual el
ambiente interno influia en las percepciones del personal, y su fortalecimiento resulté

relevante para la estabilidad emocional de los empleados.

Los resultados correspondientes al tercer objetivo especifico mostraron que la
Motivacién mantenia un vinculo positivo y estadisticamente relevante con la
Satisfaccién laboral, obteniéndose un coeficiente Rho de 0.705 con una probabilidad
asociada de 0.001; de esta forma se infirié que los trabajadores con una Motivacién mas
alta, ya fuera por la valoracion de sus tareas o por el reconocimiento recibido, tendian a
manifestar mayor Satisfaccion laboral, razén por la cual la Motivacidon se considerd un

componente del Clima organizacional que favorecia la satisfaccion de los trabajadores y
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cuya consolidacidn se estimé fundamental para conservar un ambiente laboral propicio

en la Filial.

5.3.  Recomendaciones

Al constatarse en la conclusién N°1 una asociacidn directa y positiva entre las
variables consideradas, se recomendo a las autoridades de la Filial Angaraes que, en un
plazo no mayor de seis meses, se implementara un programa semestral de evaluacién
del ambiente interno, con cuestionarios previamente validados y aplicados a la totalidad
del personal; la puesta en practica quedaria bajo la responsabilidad de la unidad
encargada de administrar al personal, previa aprobacidn de la Direccién General, y los
resultados de cada medicién habrian de convertirse en planes de intervencién con
acciones concretas, plazos definidos y responsables por unidad, ademds de revisiones
trimestrales a cargo de un comité interdisciplinario creado para tal efecto, de tal suerte
que la atencidn al Clima organizacional se consolidara como una labor permanente y no

como una actividad ocasional.

A su vez, retomando la conclusion N°2, donde se senalé que el Liderazgo
representd un elemento esencial de la Satisfaccién laboral, se sugirié a la unidad
encargada de la gestién del personal, con el respaldo de la instancia académica
correspondiente, desarrollar durante el primer semestre un programa continuo de
formacién orientado a jefaturas y directivos, con el propdsito de fortalecer
competencias de Liderazgo orientador y participativo; para ello se dispusieron talleres
trimestrales acompanados de mediciones semestrales de progreso, cuyas evaluaciones

debian incluir la percepcidon del personal a cargo de cada directivo, a fin de verificar los
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avances y ajustar las estrategias formativas segun los resultados observados en cada

etapa.

En lo tocante a la conclusién N°3, la Comunicacion organizacional mostrd una
asociacién con la mejora de la Satisfaccion laboral que los trabajadores experimentaban
en su espacio de trabajo; a partir de ese hallazgo, se recomendd a las autoridades de la
Filial, en coordinacién con la Secretaria General, que en un lapso de tres meses quedaran
establecidos por escrito los flujos internos de comunicacién, precisando canales,
responsables y tiempos maximos de respuesta segun el tipo de informacién, con el
propdsito de que las decisiones y acuerdos institucionales se difundieran con claridad y
en el momento adecuado. De manera complementaria, se propuso implementar una
plataforma digital de uso interno, mediante la cual las distintas areas pudieran
intercambiar informacion, con actualizaciones periddicas supervisadas por el drea de
gestion del personal, pues se esperaba que ese recurso redujera la incertidumbre y

fortaleciera el sentido de identificacion del personal con la institucion.

Con respecto a la conclusion N°4, donde se destacd que la Motivacion se
relacionaba con mayores grados de Satisfaccion laboral, se recomendé que el area
responsable de la administracion del personal elaborara, en un periodo de cuatro meses,
una normativa interna orientada a fomentar la Motivacion, la cual incluyera medidas
como el reconocimiento publico de los logros individuales y colectivos, la ampliacion y
diversificacidn de las funciones asignadas, y la actualizacidn sistematica del sistema de
incentivos vigente, procurando que dichas acciones fueran percibidas como equitativas
por los empleados e incorporando evaluaciones anuales para medir su impacto en el

bienestar del personal.
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Como proyeccidn para indagaciones venideras, se planted la conveniencia de
explorar el vinculo existente entre la identificacion organizacional y los niveles de
Satisfaccidn laboral que manifiestan los trabajadores de universidades y de otras casas
de estudio orientadas a la ensefianza superior, toda vez que los resultados obtenidos
evidenciaron que el bienestar ocupacional dependia, en buena parte, de las
particularidades del clima interno, por lo cual resultaba pertinente determinar si una
mayor satisfaccion en el puesto podia consolidar el lazo afectivo de los empleados con
su institucion, extremo que brindaria elementos de juicio para la elaboracion de
estrategias de retencién y arraigo; de igual modo, se sugirié6 que las proximas
investigaciones asumieran un enfoque longitudinal, con el objeto de rastrear la

trayectoria de dicho lazo a lo largo del tiempo.
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Definiciones conceptuales

Desempeiio laboral

Segun Yang et al. (2024), el desempefio laboral constituyd un concepto
multidimensional que abarcd las conductas, los esfuerzos y los resultados tangibles que
un empleado obtenia en su trabajo, pues implicd la ejecucién de tareas medibles
alineadas con los objetivos de la organizacidn, cuyo logro se asocié con la capacidad de
generar valor e innovar, lo que pudo traducirse en recompensas extrinsecas para el

trabajador.

Bienestar laboral

Segun Wijngaards et al. (2022), el bienestar laboral se configur6 como un
concepto integral que abarco la calidad de vida del trabajador en las dimensiones fisica,
mental, social y emocional, y se vinculé directamente con la productividad, la motivacién

y el compromiso, por lo que su comprensidn exigidé un abordaje multidimensional.

Compromiso organizacional

Segun Macetas y Carhuancho-Mendoza (2024), el compromiso organizacional,
con base en el modelo tridimensional de Meyer y Allen, se manifesté en tres formas: el
afectivo, vinculado a la identificacion emocional con la empresa; el de continuidad,
sustentado en los costos de abandonarla, y el normativo, derivado de un sentido de

obligacion moral hacia la entidad.

Cultura organizacional

Segun Cicea et al. (2022), la cultura organizacional se presenté como un

concepto dindmico y multifacético que ocupd un lugar central en los estudios de gestion,
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pues se encontrd en equilibrio entre ser moldeada por factores internos y externos y
ejercer influencia sobre los resultados organizacionales, actuando como elemento

cohesionador que alined a los miembros con los objetivos de la organizacién.

Autonomia

Segun Duarte et al. (2025), la autonomia laboral constituyd la capacidad del
empleado para ejercer control sobre la manera en que desarrollaba su trabajo, lo que
comprendid la toma de decisiones vinculadas a sus tareas y la asuncién de nuevas

responsabilidades.

Retroalimentacion

Segln Valdez et al. (2023), la retroalimentacion representé una herramienta
orientada a la mejora, dado que no se limitd al reconocimiento de errores o aciertos,
sino que proporciond el apoyo y la orientacidn necesarios para avanzar en el proceso de

aprendizaje.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema general

Objetivo general

Hipétesis general

METODO

éExiste relacidon entre el clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la
Filial Angaraes de la Universidad
Nacional de Huancavelica (Peru),
20257

Determinar si existe relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la
Filial Angaraes de la Universidad
Nacional de Huancavelica (Peru),
2025.

Existe una relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y la
satisfaccién laboral en los
colaboradores de la Filial Angaraes de la
Universidad Nacional de Huancavelica
(Peru), 2025.

Problema Especifico

Objetivo Especifico

Hipdtesis Especificos

¢Existe relacién entre el liderazgo
y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de Ia Filial
Angaraes de la Universidad
Nacional de Huancavelica (Peru),
20257

Analizar si existe relacién entre el
liderazgo y la satisfacciéon laboral en
los colaboradores de la Filial
Angaraes de la Universidad Nacional
de Huancavelica (Peru), 2025.

Existe una relacion directa y significativa
entre el liderazgo y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Filial
Angaraes de la Universidad Nacional de
Huancavelica (Peru), 2025.

¢Existe relacion entre la
comunicacién organizacional y la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la Filial
Angaraes de la Universidad
Nacional de Huancavelica (Peru),
2025?

Evaluar si existe relacién entre la
comunicaciéon organizacional y la
satisfaccién laboral en los
colaboradores de la Filial Angaraes
de la Universidad Nacional de
Huancavelica (Peru), 2025.

Existe una relacidn directa y significativa
entre la comunicacidn organizacional y
la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la Filial Angaraes de la
Universidad Nacional de Huancavelica
(Peru), 2025.

éExiste relacidn entre la
motivacion y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la
Filial Angaraes de la Universidad
Nacional de Huancavelica (Peru),
20257

Identificar si existe relacidon entre la
motivacion y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de la Filial
Angaraes de la Universidad Nacional
de Huancavelica (Peru), 2025.

Existe una relacion directa y significativa
entre la motivacién y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Filial
Angaraes de la Universidad Nacional de
Huancavelica (Peru), 2025.

Metodologia: No experimental de
corte trasversal con alcance
correlacional

Tipo: Basico

Enfoque: Cuantitativo

Poblacién: 50 colaboradores de la
Filial Angaraes de la Universidad

Nacional de Huancavelica.

Muestra: no aplica, dado que es
un censo.

Técnica de recoleccion de datos:
Encuesta con escala de Likert.

Técnica de procesamiento de
datos: Estadistica descriptiva e
inferencial
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEM ESCALA INSTRUMENTO
Variable 1: Clima | Segun Molina et al. (2025), el | Dimension 1: Apoyo del superior 1,2 Tipo Likert Cuestionario
Organizacional clima organizacional es la | Liderazgo inmediato 1: Nunca

vision comun que tienen los Direccion y guia 3,4 2: Casi nunca

trabajadores de un area Estilo participativo 5 3: Aveces

como un departamento, un | Dimensién 2: Claridad de la 6,7 4: Casi siempre

equipo o una sucursal sobre | Comunicacién informacién 5: Siempre

como se aplican las normas, | organizacional Canales de comunicaciéon | 8

los procesos, las formas de Retroalimentaciéon 9,10

trabajar v los (Feedback)

reconocimientos  en  sU | pimensién 3: Reconocimiento 11, 12

entorno laboral. motivacion Desarrollo profesional 13, 14, 15
Variable 2: De acuerdo con Cuesta | Dimensidn 1: Realizacion personal 16, 17 Tipo Likert Cuestionario
Satisfaccion (2022), la satisfaccion laboral | Satisfaccién laboral Autonomia 18 1: Nunca
Laboral se define como la percepcién | intrinseca Uso de habilidades 19 2: Casi nunca

positiva y motivadora que Naturaleza del trabajo 20, 21,22 | 3: Aveces

tiene una persona hacia su | Dimensidn 2: Remuneracién y 23,24 4: Casi siempre

trabajo, lo cual ayuda a | Satisfaccién laboral beneficios 5: Siempre

disminuir los problemas de | extrinseca Condiciones de trabajo 25, 26

conducta, mejorar el uso de Relaciones 27,28

la jornada laboral y aumentar interpersonales

la productividad en Ia Seguridad laboral 29

organizacion. Politicas y Administracién | 30
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Anexo 3: Encuesta/instrumento de evaluacién

CUESTIONARIO
CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado participante:

Reciba un cordial saludo. El presente instrumento se aplica con el propdsito de recabar
informacidén acerca del clima organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores
de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de Huancavelica. Su participacién
voluntaria es fundamental para la obtencién de datos que reflejen de manera fidedigna
el ambiente laboral de esta institucion.

Se le garantiza que la informacidn proporcionada sera tratada con estricta
confidencialidad y anonimato, conforme a los principios éticos de investigacion. Los
resultados seran utilizados exclusivamente con fines académicos.

Agradecemos de antemano su tiempo y valiosa colaboracidn.

INSTRUCCIONES:

Por favor, marque la opcién que mejor refleje su opinidn para cada una de las siguientes
afirmaciones, utilizando la escala de valoracion proporcionada.

ESCALA DE VALORACION:

[1] Nunca

[2] Casi nunca

[3] A veces

[4] Casi siempre

[5] Siempre

SECCION I: DATOS GENERALES

Género:

Masculino [ ] Femenino [ ] No deseo responder [ ]
Rango de edad:

Menos de 30 afios [ ] 30-45 afios[] 46 - 60 afios [] Mdas de 60 afios [ ]
Tipo de colaborador:

Personal docente [] Personal administrativo[] Personal de servicios|[ ]
Condicion laboral:

Nombrado [ ] Contratado [ ]

Ainos de servicio (Antigiiedad) en la Universidad:

Menos de 2 afios[] 2-4 afios[] 5-10afios[] Mas de 10 afios [ ]
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VARIABLE N2 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

N° | DIMENSIONES

(7] [J] [J]
= 9 3 > Q
2 [ = < .g J—':
DIMENSION: LIDERAZGO 1 2 3 4 5

1 ¢éSu jefe inmediato le brinda el apoyo que
necesita para realizar sus tareas?

2 ¢éSiente que su jefe inmediato se preocupa por
su bienestar como persona?

3 éSu superior comunica con claridad las metas
de su drea de trabajo?

4 | ¢Recibe orientacidn clara de su jefe sobre cdmo
realizar sus funciones eficazmente?

5 ¢Su jefe inmediato toma en cuenta sus
opiniones para la toma de decisiones?

DIMENSION: COMUNICACION
ORGANIZACIONAL

6 | ¢Lainformacién que recibe para hacer su
trabajo es clara y oportuna?

7 éLos comunicados importantes de la
universidad llegan a todos los colaboradores de
manera efectiva?

8 éLos canales de comunicacion oficiales son
eficientes para transmitir informacién?

9 éRecibe retroalimentacion constructiva sobre su
desempefio laboral?

10 | ¢Los superiores brindan espacios para que los
colaboradores expresen sus ideas?

DIMENSION: MOTIVACION

11 | ({Se reconoce su buen desemperio en el
trabajo?

12 | {Recibe reconocimientos concretos por sus
logros laborales?

13 | iLa universidad le ofrece oportunidades para
capacitarse?
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14 | (Tiene la oportunidad de asumir nuevos retos
en su puesto?

15 | iLa universidad le comunica las posibilidades de
ascenso en su puesto?

CUESTIONARIO
SATISFACCION LABORAL

Estimado participante:
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Reciba un cordial saludo. El presente instrumento se aplica con el propdsito de recabar
informacidn acerca del clima organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores
de la Filial Angaraes de la Universidad Nacional de Huancavelica. Su participacion
voluntaria es fundamental para la obtencién de datos que reflejen de manera fidedigna
el ambiente laboral de esta institucion.

Se le garantiza que la informacién proporcionada sera tratada con estricta
confidencialidad y anonimato, conforme a los principios éticos de investigacion. Los
resultados seran utilizados exclusivamente con fines académicos.

Agradecemos de antemano su tiempo y valiosa colaboracidn.

INSTRUCCIONES:

Por favor, marque la opcién que mejor refleje su opinidn para cada una de las siguientes
afirmaciones, utilizando la escala de valoracion proporcionada.

ESCALA DE VALORACION:

[1] Nunca

[2] Casi nunca

[3] A veces

[4] Casi siempre

[5] Siempre

SECCION I: DATOS GENERALES

Género:

Masculino [ ] Femenino [ ] No deseo responder [ ]
Rango de edad:

Menos de 30 afios [] 30-45 afos[] 46 - 60 afios [] Mdas de 60 afios [ ]
Tipo de colaborador:

Personal docente []  Personal administrativo [] Personal de servicios [ ]
Condicion laboral:

Nombrado [ ] Contratado [ ]

Aiios de servicio (Antigliedad) en la Universidad:

Menosde 2 afios[] 2-4 anos[] 5-10afios[] Mas de 10 afios [ ]

VARIABLE N2 2: SATISFACCION LABORAL

N° | DIMENSIONES

Nunca
Casi
nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre
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DIMENSION: SATISFACCION LABORAL
INTRINSECA

16

¢éSu trabajo le proporciona un sentimiento de
logro personal?

17

¢éSe siente orgulloso(a) de las funciones que
realiza en esta instituciéon?

18

¢ Disfruta de la autonomia que tiene para
ejecutar sus responsabilidades?

19

¢Su trabajo le permite aprovechar sus
competencias profesionales?

20

¢Considera que las tareas que realiza son
interesantes?

21

éSiente que su trabajo tiene un propdsito
significativo?

22

éSu trabajo actual representa un paso
importante en su desarrollo profesional a largo
plazo?

DIMENSION: SATISFACCION LABORAL
EXTRINSECA

23

¢Considera que su salario es justo en relacién
con sus responsabilidades?

24

¢Los beneficios adicionales que ofrece la
universidad son adecuados?

25

¢El espacio fisico de su lugar de trabajo es
apropiado?

26

¢Las condiciones de seguridad en su ambiente
de trabajo son satisfactorias?

27

¢éLa relacion con sus compafieros de trabajo es
colaborativa?

28

¢Mantiene una buena relacién profesional con
sus superiores?

29

éSiente estabilidad en su puesto de trabajo?

30

¢éLas politicas administrativas de la universidad
son claras?
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ANEXO
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima 20 de noviembre del 2025

tstimado Coordinador de Investigacidn de |a Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad
Clentifica del Sur,

A solicitud del tesista, se procedid a revisar la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion y el
instrumento que empleard para su Investigacidn, Segin detalle:

ltulo de la tesis CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES
DE LA FILIAL ANGARAES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
(PERU), 2025
Grado o titulo que asplra Licencada en Administracion de Empresas
Apellidos y Nombre del Huacho Taipe Erika Pilar
[los) tesista [s)
Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

VARIABLE N? 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Oimetdnl ems {Pregunta) Sufiiencia  Claridad  Coherenda  Relevancia

LIDERAZGO 1. éSu jefe inmedisto le 4 4 8 a

brnda el apoyo que
necesita  para realizar
Sus tareas?

2. {Sierte gque su  jefe 4 4 4 4
inmediato se preocupa
por su blerestar como
persona?

3. &Su superlor comunica 8 4 4 4
con claridad las metas
de su area de trabajo?

4, iRedbe orientacian 4 4 4 4
clara de su jefe sobre
come realzar sLs
funclones efcazmente?

5. ¢Su jefe irmediato toma 4 4 o 4
en cuenta sus opiniones
para  la toma  de

decisiones?

Dimensidn 2 tems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherenda Relevancia
COMUNICACI & i Informacion gue 4 4 4 4
ON recibe para hacer su
ORGANIZACIO trabajge  es  clars ¥y
NAL oportuna?

7. élos comunicados 4 4 4 4

importantes de s
universiciadd  llegar a2
todos ks colaboradores
de marern efectiva?
8. dos ranales de 4 4 4 4
comunicacion  ofidales
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ANEXO
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

son  efickentes para
transmitir informacion?
9. ({Recibe ° 4 4 4
retroalime rtacion
constructiva  sobre su
desempedio labaral?
10. ¢los superiores brindan 4 4 4 4
espacios para que los
colaboradores expresen

SUS loeas?
Dimensién 2 tems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherenda Relevancia
MOTIVACION | 1L iSe reconoce su buen ' a 4 a

desempefo an &l
trabajo?

12. ¢Recibe reconocimientos 4 4 4 4
concretos por sus logros
laborales?

13, (Launiversicad le ofrece 4 4 4 4
oporturidades para
capacitarse?

14. (Tiene la oportunidad de 4 4 4 4
asumir nuevos retos en
sU puesta?

15, éla universidac le 4 4 4 4
comunica las

posibilicades ¢e ascenso
€n su puesto?

VARIABLE N2 2; SATISFACCION LABORAL

Pnansion 3 tems (Pregunta) suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
SATISFACCION = 16. é5u trabajo e 4 4 a4 a
LABORAL proporciona un
INTRINSECA sertimierto  de  logro

personal?
17. iSe siente omgulksola) 4 4 4 4
de fas funciones que
realiza en esta
institucion?
1B, {Distruta de la 4 4 4 4

autoromia que tiene
P #jecutar sus
responsabllidades?
19, JSu trabajo le permite q 4 a 4
aprovechar 51S
compete rcias
prafesionales?

20, iConsiders  que  las a 4 < 4
tareas cue realiza son
interesartes?
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ANEXO
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

21, JSlente gue su trabajo
tiene un propasito
sigrificativo?
22, $Sutrabajo actual 4 4 4 4
represerts un paso
importante en su
desarrollo profesional a

Largo plaze?
Dimensidn2 fems {Pregunta) Sufiiends  Claridsd  Coherenda  Relevanda
SATISFACCION = 23. iCorsklera gque su a 3 4 a
LABORAL salario es  justo  en
EXTRINSECA relacian  con 5L
responsabilicades?
24, los berefiios 4 4 4 4
adicionales que ofrece |a
universidad son
adecuados?
25, ¢El espado fisico de su a 4 4 4
lugar de trabajo es
apropiaco?
26. dlas  condiciones de 4 4 4 4

seguridad an su
ambiente ¢e trabajo son
satisfactorias?
27, 48 relacldn con sus 4 4 4 4
compafierss de trabap
es colaboratva?
28, {Mantiere una buena 4 4 4 4
relacion profesional con
SUS superiones?

29, {Siente estabilidad ensu 4 4 4 4
puesto de trabajo?
30, Jlas politicas 4 4 4 4

administrativas de la
universidad son claras?

Firma del Juer Experto

Apellies y Nombre cel experto | Cama Sotelo, Manuel Salvador

Especialidad del experto Economista, Dr. en Adhinistracicn de la Educacian y Metodologo
Codigo ce coleglatura _Ct_)k:éio de Economistas de Lima N2 6624 - )
Ficha CTi Vitae (%) 1 8 - -

4. n 2 R i Ll

5
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ANEXO

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima 4 de diciembre del 2025

tstimado Coordinader de Investigacidn de |a Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad

Clentifica del Sur,

A solicitud del tesista, se procedio a revisar la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion y el
instrumento que empleard para su Investigacidn, Segin detalle;

litulo de la tesis

Grado o titulo que aspira
Apellidos y Nombre del

[los) tesista {s)

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADCRES
DE LA FILIAL ANGARAES DE LA UNIVERSIDAD NACONAL DE HUANCAVELICA
(PERU), 2025

Licencada en Administracion de Empresas

Huacho Taipe Erika Pilar

Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

VARIABLE N? 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensién 1

LIDERAZGO

Dimension 2
COMUNICACI
ON

ORGANIZACIO
NAL

ftems {Pregunta) Claridad Cot :
éSu jefe Inmediato le 4 4 4 4
brnda el apoyo que

necesita para  realizar

sus tareas?

éSierte que su  jefe 4 4 4 a4
Inmedato se preocupa

por su blepestar como

persona?

éSu superlor comunica 4 4 4 4
con claridad las metas

de su drea ce trabajo?

iRedbe orientacian 4 4 4 4
clarm de su jefe sobre

come realzar sLs

funclores eficazmente?

éSu jefe inmediato toma 4 4 4 4
en cuenta sus opiniones

para la  toma de

Suficiendia Relevancia

decisiones?

tems (Pregunta) Suficlencia Claridad Coherenda Relevancia
ila  Informacion  gue 4 4 4 4
recibe para hacer su

trabaje  es  clars ¥

oportuna?

iLos comunicados 4 4 4 4

importanrtes  de o

universidac  llegar a

todos ks colaboradores

de marera efectiva?

tlos canales de 4 4 4 4
comunicacion  ofiaales
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son  efickentes para
transmitir informacion?
9. ({Recibe 4 4 4 4
retroalime rtacion
constructiva sobre su
desempedio labaral?
10, {Los superiores brindan 4 4 4 a
espacios para que los
colaboradores expresen

SUS hoeas?
Dimension 2 fems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherenda Relevancia
MOTIVACION  11. iSe reconoce su buen a 4 4 4

cdesampefio  en &
trabajo?

12, ¢Recibe reconocimientos 4 4 4 3
concretos por sus logros
laborales?

13, éla universidad le ofrece 4 4 4 4
oportunicdades para
capacitarse?

14, (Tiene la oportunidad de 4 4 4 4
asumir nuevos retos en
sU puesta?

15. éla universidac le 4 4 4 4
COMmuUrCH lars

posibilicades ¢e ascenso
0 sL puesto?

VARIABLE N2 2: SATISFACCION LABORAL

Dimension 1 fterns {Pregunta) suficiend Claridad Coherenda Rel ta
SATISFACCION 16, ¢Su trabajo e a a 4 4
LABORAL proporciona un
INTRINSECA sertimiento  de  logro

personal?
17, ¢éSe siente omngullosola) 4 4 4 4
de fas funciones que
realiza en esta
Institucion?
18, ¢Distruta de la 4 4 4 4

autoromia  que tiene
para #jecutar sus
responsabliidades?

19, ¢Su trabajo le permite 4 4 4 4
aprovechar 51S
competencias
profesiorales?

20, éConskiera que las 4 4 4 4
tareas cue realiza son
interesartes?
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21, ¢Slente gue su trabajo 4 4 4 4

tiene  un  proposito
significativo?
22, éSutrabajo actual 4 4 4 4
represerta un paso
importante en su
desarrollo profesional a

largo plazo?
Dimension 2 ftems {Pregunta) Sufiencia  Claridad  Coherenda  Relevandia
SATISFACCION 23, iCorsklera que su 4 a 4 4
LABORAL salario es justo en
EXTRINSECA relacian con 5US
responsabilidades?
24, ¢los bereficios 4 4 4 4
adicionales que ofrece |a
universidad son
adecuados?
25. ¢El espacio fisico de su 4 4 4 4
lugar de trabajo es
apropiaco?
26, {las  cordiclones de 4 4 4 4

seguridad an su
ambiente de Lrabajo son
satisfactorias?

27, {la relacion con  sus 4 4 4 4
compadfieros de trabaj
es colaboratva?

28, éMantiere una buena 4 4 4 4

relacion profesional con
SUS sLperiones?

29, ¢Siente estabilidad en su 4 4 4 4
puesto de trabajo?
30, ¢las politicas 4 4 4 4

adminristrativas ce la
universidad son claras?

Firma del Juez Experto

Apellicas y Nombre cel expesto | Huachaca Urbina, Antonio Roberto
Especlslidad oel expeno Licenciado en tecnologia e Informatica, Metoddlogo en Investigacian,

'i
Codige e colegiatura hitpsflored ora000-0003-4784-6524 .‘

Ficha CT1 Vitan (%) httos://ctivitae.coneytec.gob. pefappDirectorioCll VerDatosinvestigad
or.do?id investigador=162250 |
(*)De no estayr registrado en DINA deberd declarar estar registrado en |3 SUNEDU verificar en ol siguiente ink

hitps:diwwe suneduy gob pelregistro-de-grados-y-tilulos/
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima 5 de diciembre del 2025

Estimado Coordinador de Investigacion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad

Clentifica del Sur.

A solicitud del tesista, se procedid a revisar Ja matriz de consistencia, matriz de operacionalizacon y el

instrumento que empleard para su Investigacion, Segun detalle:

Titulo de la tesiy

Grado o titulo que aspira
Apellidos y Nombre del

(los) tesista (s)

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL LN COLABORADORLS
DE LA FILIAL ANGARAES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

(PERU), 2025

Licenciada en Administracion de Empresas
Huacho Taipe Crika Pdar

Al respecto y de acuerdoe con los Indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

VARIABLE N2 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension 1

' LIDERAZGO

Dimension 2

COMUNICACI
ON
ORGANIZACO
NAL

ltems {Pregunta)

(Su jele inmediato e

brinda el apoyo cue
necesita  para  realizar
s5us tareas?

¢Sente que su  jefe
mmegiato se preocupa
por su bignestar comeo
persana?

45U superior comurica
con clarndad las metas
de su drea de trabajn?
éRecibe  orlentacion
clara de su |efe sobre
como  realizar s
funciones elicazmente?

5. ¢5u jefe inmediato toma

en cuenta sus opiniones
para  la  toma de
decniones?

ftems (Pregunta)

e informacion que

recibe para hacer su
trabajo  es  clara vy
oportina?

7. s comunicadas

Importartes de  la
universicad  llegan a
todos los colaboradores
ce manera efectiva?

dlen canakes de
comunicacion oficlales
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son  efickertes  para
trarsmitir informacion?
S, ¢Recibe 4 4 4 4
retroalimenrtacion
corstructava M’)bl’!‘ su
cesempero laboral?
10. iLlos superlores brindar 4 4 4 4
espaclos para que los
colaboradaves expeesen

sus eas?
Dimension 3 terms {Pregunta) Sufienda  Claridad  Coherencia  Relevanda
MOTIVACION 11, ¢Se reconoce su buen a4 a4 a4 a4

desempenn o el
trabajo?

12. {Recibe reconocimientos 4 4 4 4
concretos por sus logros
keborales?

13, (Lo universicad le of rece 4 4 4 4
oporunidades para
capacitarse?

14, {Tiene la oporturkiad de 4 4 4 4
asumiv rLevos retos en
sU puesta?

15, éla universicad e 4 4 4 4
comunica s

posibilidades de ascenso
@n sy puesto?

VARIABLE N2 2: SATISFACCION LABORAL

Dimensisn 1 hems (Pregunta) Sufidencia  Claridad  Coherencia  Relevandia
SATISFACCION 16, ¢5u trabajo e a4 4 4 4
LABORAL proporcona ur
INTRINSECA sentimiento  de  kogro

persoral?
17, iSe swente orgullosola) a 3 3 a3
ce las funciones que
realiza en esta
irstitucion?
13, ¢Dnfruta te la 4 4 4 4

autonomia que tiene
pant epcutar s
resporsabilidades?

19, éSu trabajo le permite 4 4 4 4
aprovechar 5US
competencias
profesionales?

20, iConsidera  que  las 4 4 4 4
Lareas que realiza son
irteresantes?
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21, JSiente gue su trabaje 4 4 4 4

tlene un  propdsito
sigrificativa?
22, ¢5utrabajo actual 4 4 4 4
representa ur pasao
importante en su
cesarrolio profesional a
largo plazo?

Dimension 2 ftems (Pregunta) Suficienda  Claridsd  Coherencia  Relevanda
SATISFACCION 23, ¢Consitéra que su 4 4 4 4
LABORAL salarlo es justo en
EXTRiNSECA relacion oon sus
resporsabilkiaces?
24, Jlos bereficos 4 4 4 4
adldorales que ofrece la
universidad 500
adecuadas?
25, 2El espacio fisico de su 4 4 q 4
lugar de trabajo es
apropiado?
26, {las  condicones de 4 4 4 4

seguricad en Su
ambierte de trabajo son

satsfactonas?

27, éla relacldn con sus 4 4 L) 4
compafiercs ¢e trabajo
es colaboratva?

28, éMantiere una buena 4 F's 4 4

relacidn profesional con
sus superiores?

29, iSiente estabilicad en su 4 4 4 4
puesto de trabajo?
30. ¢las politicas 4 4 4 4

administrativas  de la
universicad son daras?

Dr. Luls Alberto Totres Cabanilins
INGENIERO ESTADISTICO
CIP. 45882

Hrma del Juez Experto
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“ Apelidos y Nombre del
| experio

; Especialadad ¢el expeno
| Codigo de colegiatura
] Ficha CTI Vitae |*)

TORRES CABANILLAS LUIS ALBERTO

DOCIOR EN INGENIERIA

INGENIERO ESTADISTICO CIP 49863

ttps.//ctivitae concytec
?id _investipador=61246

.pe/appDirectorioCTIfVerDatosinvestigador do|

{(*)De no estar registrado en OINA deberd declarar estar regisdrado en ia SUNEDU verificar en & siguiente link
hitps Swww sunedu gob pefregetro-de-grados-y-titulos/
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Anexo 5: Constancia emitida por la institucion donde se realizé la investigacion

UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

ANEXO
FORMATO DE CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO DE ACCESO
PUBLICO (UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA)
Por medio de la presente, informamos que la empresa Universidad Naclonal de Huancavellca -
Facultad de ingenieria de Minas Civil Ambiental autoriza al tesista Erika Pilar Huacho Taipe con cddigo
de matricula 100087770 de la carrera profesional de Administracion de Empresas de la Universidad
clentifica del sur, hacer uso de Ia informadion que a continuacion se detalla, con el consentimiento de
1a Institucidn, para el desarrollo de su tests de grado, Ia cual lleva por titulo: Clima organizacional y

satisfaccion laboral en los docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2025

Informacidn y/o permiso solicitado y a emplear en la tesis;

1. PERMISO PARA REALIZAR ENCUESTA A LOS COLABORADORES

Dicha informacion, se recopilard en el Trabajo de Campo para posteriormente ser registrada en su

investigacion con fines netamente pedagogicos.

Se expide la presente CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO, a solicitud del interesado (a)

para los fines que estime conveniente,

Lima, 19 de setiembre de 2025

Firma del Tesita
DNI: 72138404

Firma y sello de la Empresa

Razén Social de la Empresa:

Facultad de Ingenieria de Mina Civil Ambiental - UNH
RUC: 20168014962

Sitio web: www.unh.edu.pe

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

ANEXO 19
FORMATO DE CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO DE ACCESO
PUBLICO {UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA)

Estimado participante

£l objetivo de esta informacion es determinar la relacion que existe entre el clima organizadonal y la
satisfacclén laboral de los docentes de |a Universidad Naclonal de Huancavelica en el afie 2025.

La informacién que nos brinde sera tratada de manera confidencial y anénima.

En ningln caso sus respuestas seran presentadas acompanadas de su nombre o de algin dato que lo
identifigue.

Inicialmente deberd contestar una breve encuesta respecto al perfil demografico

Su participacidn es totalmente voluntaria y puede darla por terminada en cualquier momento,
Asimismo, puede plantear todas sus dudas respecto a la investigacidn antes, durante y después de su
participacion al correo del investigador: 100087770@cientifica.cdu.pe

La informacién que nos pueda brindar serd de gran ayuda,

Lima, 19 de setiembre de 2025
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UNIVERSIDAD CIENTIFICA DEL SUR

RESOLUCION DIRECTORAL ACADEMICA DE CARRERA N° 089- DACADM-CPE-DAFCE-U.
CIENTIFICA/VILLA-2025

VISTO:

El informe de resolucion independiente académico y la aprobacién de un comité de Etica
del proyecto de tesis titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN COLABORADORES DE LA FILIAL ANGARAES DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA, 2025 presentado por:

-ERIKA PILAR HUACHO TAIPE //
CONSIDERADO:

Que, de acuerdo con el reglamento general de la universidad Cientifica del sur y los
reglamentos de para obtener el titulo en la Carrera de Administraciéon de Empresas se
debe desarrollar un trabajo de investigacion.

Que, el inciso 4 del articulo 79 del Reglamento de Estudios de Pregrado vigente
establece que:

“Todos los proyectos de tesis luego de tener un informe aprobatorio de la
revision independiente deben presentarse a uno de los dos Comités
Institucionales de Etica en Investigacion (CIEI) para su revisién y aprobacion,
salvo que el responsable de investigacion considerase el no envio de la tesis en
conformidad con las indicaciones emitidas por la DGIDI.”

Que, mediante Resolucion Directoral No. 008-DGIDI-CIENTIFICA-2023, que aprueba
el documento titulado

“Precisiones respecto a la evaluacion de proyectos de tesis e investigacion
realizados por los miembros de la Universidad Cientifica del Sur (version
2023)” dispone que las situaciones por las que un proyecto de tesis puede ser
eximido de ser enviado a evaluacion de un comité de ética e integridad cientifica
son las siguientes:

1. Proyectos no realizados en personas ni muestras de material bioldgico obtenido
de seres humanos.

2. Analisis secundario de bases de datos publicamente disponibles o que provengan
de investigaciones aprobadas por un comité de ética.

3. Revisiones sistematicas con o sin metaanalisis.
4. Estudios bibliométricos.
5. Estudios con permisos otorgados por las instituciones nacionales competentes

para la proteccion del sujeto de investigacion y que son supervisados por estas.
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QUE, el responsable de investigacion de la carrera de Administracion de Empresas
ha informado que la tesis en cuestion consiste en un estudio de recoleccion de datos
anonimos que no altera las condiciones humanas, fisicas, psicologicas ni
emocionales de los participantes;

QUE, por la naturaleza del estudio (encuestas anénimas) el proyecto se ajusta a los
criterios de exoneracion previstos en la normativa vigente de la DGIDI,

QUIE, el segundo parrafo del articulo 70 del Reglamento de Estudios de Pregrado
dispone que: “A partir de la fecha de aprobacion, el tesista tiene como maximo
18 meses para la ejecucion y presentacion de la tesis para sustentacion.

Que, de acuerdo normativa vigente de la universidad cientifica del sur, en uso de las
atribuciones conferidas al director académico de carrera

SE RESUELVE:

Aprobar e inscribir el proyecto de tesis titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES DE LA FILIAL
ANGARAES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA, 2025
con Numero de registro: PRE-1-2025-01120, y establecer el inicio del periodo
de ejecucion del mencionado proyecto.

Nombrar al docente ARTURO ENRIQUE BURGA NORIEGA // como asesor para el
desarrollo de tesis en cuestion Registrese, Comuniquese y archivese

Director Académico
Carrera de Administracion de Empresas
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