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RESUMEN

La presente investigacion se desarrolld en la Unidad de Gestion Educativa Local,
sede Chota; como problematica se destaco a la influencia entre el clima organizacion en
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la mencionada institucion; con el objetivo de
determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestidon Educativa Local, Sede Chota, determinar la variable
clima organizacional, determinar el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la
respectiva entidad y establecer la relacion entre variables. La presente investigacion es de
tipo aplicada con disefio no experimental de corte transversal, nivel correlacional, La
poblacion esta conformado por todos los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local, Sede Chota, que consta de 90 trabajadores aplicando como técnica, la encuesta. En
la discusion de resultados existen diferencias apreciaciones con respecto a las
dimensiones e indicadores, por otro lado, en la contrastacion de hipotesis, el clima
Organizacional influye directa y significativamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL, sede Chota. Llegando a la conclusién en la variable clima
organizacional, es moderadamente favorable o estan asociados con sus dimensiones
habitualmente. En la variable satisfaccion laboral existe un nivel alto de satisfaccion por
parte de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local, Sede Chota,

finalmente ambas variables estan relacionadas con valor bueno entre ellas.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The present investigation was developed in the Local Educational Management
Unit, Chota headquarters; As a problem, the influence between the organizational climate
on the job satisfaction of the workers of the aforementioned institution was highlighted;
with the objective of determining the influence of the organizational climate on the job
satisfaction of the workers of the Local Educational Management Unit, Chota
Headquarters, determining the organizational climate variable, determining the level of
satisfaction of the workers of the respective entity and establishing the relationship
between variables. The present investigation is of an applied type with a non-experimental
cross-sectional design, correlational level. The population is made up of all the workers
of the Local Educational Management Unit, Chota Headquarters, which consists of 90
workers applying the survey as a technique. In the discussion of results there are
differences of appreciation regarding the dimensions and indicators, on the other hand, in
the verification of hypotheses, the Organizational climate directly and significantly
influences the job satisfaction of the workers of the UGEL, Chota headquarters.
Concluding in the organizational climate variable, it is moderately favorable or they are
usually associated with its dimensions. In the job satisfaction variable there is a high level
of satisfaction on the part of the workers of the Local Educational Management Unit,

Chota Headquarters, finally both variables are related to a good value between them.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction.

XVii



CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion

El clima es el resultado de determinados elementos que
caracterizan a una organizacion o institucion, como su disefio y estructura
organizacional de los distintos procesos que funcionan en ella, e intervienen
ademas los elementos psicoldgicos de los trabajadores, determinandose por
estos Ultimos a través de sus percepciones sobre las caracteristicas anteriores
y otras, manifestandose de esa manera su conducta y actuacion. Es decir, el
clima organizacional es agrupado a las percepciones que tenga el trabajador
sobre el entorno laboral, las cuales se mantendran o varian en funcion de las

interacciones entre los trabajadores y ambiente de trabajo.

La satisfaccion de un trabajador con su trabajo y su entorno laboral,
es un aspecto sumamente notable para los encargados de dirigir una
organizacion. Son numerosas las investigaciones que han constatado que la
fidelidad de un trabajador con su organizacion, su productividad, su nivel de
ausentismo o su rotacion laboral dependen en un alto nivel de la satisfaccion

laboral.

La satisfaccion laboral se puede relacionar directamente con el
conocimiento del trabajador dentro de una organizacion o institucion. Este
elemento se transforma en la percepcidn del trabajador, y esta ultima culmina
en un componente emocional. Todos estos factores desembocan en la manera

de actuar del individuo.



1.1.2. Descripcion del problema

La Unidad de Gestién Educativa Local, Sede Chota (UGEL), es
una entidad ejecutora desconcentrada del Ministerio de Educacion (MED),
donde el funcionario de mayor Jerarquia en la Institucion es designado por la
Direccion Regional de Educacion Cajamarca (DRE). Las Areas
Institucionales de la UGEL sede Chota son: Organo de Direccion, Area de
Gestion Administrativa, Area de Gestion Pedagdgica, Area de Gestion
Institucional, Organo de Control Institucional y Asesoria Legal. Cada area a
su vez estd conformada por oficinas y su respectivo personal, el cual
desarrolla las funciones de acuerdo a los dispositivos legales generados por
el Ministerio de Educacion, su funcionabilidad se relaciona bajo los
siguientes elementos: mediante medio ambiente del trabajo, repercusiones en
el comportamiento laboral, sistema organizacional y comportamiento
individual, las relaciones interpersonales, relaciones politicas, claridad y
transparencia en la direccidn, disponibilidad de recursos, valores colectivos,

estabilidad en el trabajo y estilo de direccién.

La satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local, Sede Chota, se relaciona mediante la satisfaccion con el
puesto de trabajo, la satisfaccién con el salario, satisfaccién con las
promociones, la satisfaccion con el reconocimiento, la satisfaccion con los

beneficios, tension en el trabajo.

El presente trabajo de investigacion permitira determinar la

relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores



de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota, para identificar los

niveles de satisfaccion ocasionadas por ambas variables.

1.1.3. Formulacién del problema

Problema general

¢Cual es la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota - 2018?

Problemas auxiliares:

¢Cdémo es el clima organizacional en la Unidad de Gestién Educativa Local,

Sede Chota?

¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local, Sede Chota?

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota?

1.2. Justificacion

1.2.1. Justificacion cientifica

La investigacién se justifica porque los aportes de la misma ampliaran el
horizonte de las teorias sobre el clima organizacional y la de satisfaccion
laboral. Asi mismo, se establecid la relacion que existe entre las dos
variables, con la finalidad de brindar aportes orientados a mejorar el clima

organizacional y por ende la satisfaccion laboral.



1.2.2. Justificacion técnica-practica

La investigacion pretendio determinar la influencia que existe entre clima
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la

Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota.

1.2.3. Justificacion institucional y personal

Institucional. Permitié conocer las politicas institucionales mediante un
ambiente de trabajo entre funcionarios y trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local, Sede Chota y en lo personal me ayud6 a incrementar mis
conocimientos logrando asi mejorar mi desarrollo profesional y laboral de tal

manera obtener el grado de maestro.

1.3 Delimitacién de la investigacion

Delimitacion geogréafica: La presente investigacion como unidad de analisis se
realizd a todos los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local, Sede

Chota, Provincia de Chota, Departamento Cajamarca.

Delimitacion temporal: El estudio se desarroll6 en el periodo entre enero —

diciembre 2018.

Delimitacion Social: El estudio se realizé a los Directivos y trabajadores de la la

Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota.



1.4. Limitaciones

Informacion inadecuada por parte de los trabajadores de la institucion por
desconfianza de ser difundidas a la parte Directiva de la Unidad de Gestion Educativa
Local, Sede Chota, finalmente se logré obtener mayor informacion a través del

principio de confidencialidad.

Se logré realizar las encuestas a todos los trabajadores sobre clima organizacional y
satisfaccion laboral en el d&mbito institucional, y en los dias no laborales en sus

respectivos domicilios.

Fortalecer la informacién del tema que se esta investigando en el sector educacion para

ampliar antecedentes a nivel Internacional, Nacional y Local.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota — 2018.

1.5.2 Objetivos especificos

a) Determinar el clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa

Local, Sede Chota.

b) Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local Sede Chota.

c) Establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Sede

Chota.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Marco legal

Ley N°. 28926 regula el régimen transitorio de las direcciones regionales

sectoriales de los gobiernos regionales.

Objeto de la Ley: La presente Ley regula el régimen transitorio de las Direcciones
Regionales Sectoriales de los gobiernos regionales, de conformidad con la
autonomia administrativa de los gobiernos regionales reconocida por el articulo

191° de la Constitucion Politica del Perd.

Régimen Transitorio de las Direcciones Regionales Sectoriales: Las Gerencias
Regionales son responsables de las politicas regionales que tienen asignadas para
su gestion integrada en el &mbito de su jurisdiccion, con arreglo a los articulos 5°,
45° y 46° de la Ley Organica de Gobiernos Regionales y cuentan con los 6rganos
sectoriales que determine cada gobierno regional. Las Direcciones Regionales
Sectoriales son o6rganos dependientes de las Gerencias Regionales
correspondientes. Tienen a su cargo las funciones especificas de un sector en el
ambito del gobierno regional. Estan a cargo de los Directores Regionales que son
funcionarios de confianza. Para ser Director Regional se requiere acreditar ser
profesional calificado y con experiencia en la materia sectorial respectiva, mediante
concurso de méritos. Su designacién y cese corresponde al presidente regional a
propuesta del respectivo Gerente Regional. Los actuales directores regionales

culminan su labor en la fecha de término de su designacién.”

D.S. N° 015-2002-ED. Reglamento de organizacién y funciones de las direcciones

regionales de educacion y Unidades de Gestion Educativa Local.



Titulo IV de la Organizacion de las Unidades de Gestion Educativa
Capitulo 1: del Organo de Direccion
Capitulo 2: de los Organos de Linea
Capitulo 3: del Organo de Asesoramiento
Capitulo 4: del Organo de Apoyo
Capitulo 5: del Organo de Control
Capitulo 6: del Organo de Participacion
Capitulo 7: de los Organos de Ejecucion
Titulo I Disposiciones Generales
Capitulo 1

Del contenido y alcances

Articulo 1°- El presente reglamento determina la naturaleza, funciones,
estructura béasica y relaciones de las Direcciones Regionales de Educacion y de las

Unidades de Gestion Educativa.
CAPITULO 2
De la naturaleza y fines

Articulo 2°- Las Direcciones Regionales de Educacion son drganos
desconcentrados de los Consejos Transitorios de Administracién Regional
(CTAR). Tienen relacion tecnico normativa con el Ministerio de Educacion y son
responsables de promover, coordinar y evaluar el desarrollo de la educacion, la
ciencia y tecnologia, la cultura, la recreacion y el deporte en su ambito, con
participacion de los diferentes actores sociales, a fin de asegurar servicios
educativos y programas de atencion integral de calidad y con equidad en los centros

y programas educativos, y en las instituciones de educacion superior no



universitaria del ambito regional.

Las Unidades de Gestion Educativa son 6rganos desconcentrados de las
Direcciones Regionales de Educacion y proporcionan el soporte técnico
pedagdgico, institucional y administrativo a los centros y programas educativos de
su &mbito, para asegurar un servicio educativo de calidad con equidad. El ambito
de la Unidad de Gestion Educativa se determina territorialmente segun criterios de
gobernabilidad en concordancia con los lineamientos de politica educativa del

sector.

En algunos casos las Unidades de Gestion Educativa podran administrar por
encargo centros y programas educativos de otras unidades de gestion educativa.

D.S. N° 001-82-ED, el 08-01-1982, que crea la Zonal de Educacion de chota.
Cuyo funcionamiento empez6 el 03 de marzo de 1982.

R.M. N° 459-83-ED. Se autoriza como Direccién Zonal de Educacion de Chota.
Para establecer las supervisiones provinciales sectoriales de Hualgayoc, santa cruz
y Cutervo.

D.S N° 012-86-ED, se crea las Unidades de Servicios Educativos en sustitucion
de las direcciones zonales de educacion.

R.M. N° 0333, se activa como Direccién Sub Regional Chota, con las ares de
desarrollo educativo de Cutervo, santa cruz, Hualgayoc y santo tomas.

D.S. N° 015-02-ED, del 12 de junio del 2002 se crea como Unidad de Gestidn
Educativa Local Chota y Unidad Ejecutora 301, donde se aprueba el reglamento de
organizacion de funciones de las direcciones regionales de educacion u unidades de

gestion educativa.



2.2. Antecedentes de la investigacion

A nivel Internacional.

Montoya (2017) en su articulo titulada “Satisfaccion Laboral y su Relacion con
el Clima Organizacional en funcionarios de una Universidad Estatal Chilena —
Chile”, cuyo objetivo es Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima
organizacional de docentes y administrativos, lo cual se concluye que: Un 95% de
los docentes y un 90,6% de los administrativos refirieron sentirse satisfechos
laboralmente. Un 80% de los docentes y un 72,7% de los administrativos
manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional o ambiente de trabajo.
Los funcionarios mas satisfechos y que perciben un mas alto nivel de clima
organizacional son aquellos que tienen entre 15 a 29 afios de antigliedad en la
universidad y los que trabajan menos de 40 horas semanales. Los que tienen
contrato de titular se encuentran mas satisfechos laboralmente y los a contrata
perciben un nivel de clima organizacional mas alto. La correlacién entre los
puntajes globales de clima organizacional y satisfaccion laboral fue
estadisticamente significativa, tanto en docentes (r = 0,523; p < 0,001) y

administrativos (r = 0,468; p < 0,001).

La investigacion anteriormente descrita representa que existe un alto nivel de
clima organizacion al respecto también los funcionarios y los que tienen contrato
se encuentran mas satisfechos, investigacion que guarda relacion con los objetivos

de la presente investigacion.

Wilchez (2018) en su investigacion titulada “clima organizacional y satisfaccion
laboral del trabajador en la empresa mineria Texas Colombia” tesis de posgrado de

la Universidad Extenado de Colombia, Donde concluye que:



En la empresa hay una percepcion positiva en torno al clima organizacional, ya que
se destacan elementos como el buen ambiente de trabajo, la solidaridad, el trabajo
en equipo y el respeto, como valores y principios centrales a través de los cuales se
potencian relaciones favorables que inciden de manera efectiva en el desarrollo de
las funciones. Lo cual se relaciona con factores como la buena comunicacion, ya
que generalmente hay buenos procesos de relacionamiento entre los trabajadores y
los lideres. Ademas de esto, un elemento fundamental en la empresa es la confianza
que existe, la cual promueve una mayor autonomia y responsabilidad, esta ha sido
clave para potenciar elementos como el desarrollo de capacidades entre los

trabajadores, ademas del orgullo y el sentido de pertenencia (p.94).

Por otro lado, un factor fundamental que también destacan los trabajadores es el de
la buena convivencia, ya que en la cotidianidad de la empresa hay un trato cordial
entre las personas, hay respeto y un buen trabajo en equipo, lo cual promueve el
desarrollo de relaciones que no solo son armoniosas, sino que también ayudan a
fomentar la productividad en la empresa. Ademas, los trabajadores reconocen que
el hecho de poder cumplir con sus funciones de manera autonoma, de efectuar sus
compromisos y de trabajar en un buen ambiente laboral son factores que promueven

la motivacion y el crecimiento como profesionales (Wilchez, 2018, p.95).

Analizando a la a investigacion anteriormente del autor menciona que hay una
percepcidn positiva en varios aspectos del clima organizacion lo cual potencian
relaciones favorables y desarrollan de manera efectiva el desarrollo de las funciones
por parte de sus trabajadores, lo cual que guarda relacion con los objetivos,

dimensiones e indicadores de la presente investigacion.
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Tapias (2019) tesis titulada “influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los empleados de colegios publicos del municipio del
socorro, 2018-2019 primer semestre”, tesis de posgrado de la Universidad Libre

Seccional Barranquilla — Colombia. Concluye:

Que, si existe influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de
dichos trabajadores, dando por sentido que entre mas se acerque a la excelencia el
clima organizacional mayor sera la satisfaccion laboral que puedan sentir los
trabajadores de estas instituciones educativas. Cabe resaltar que dentro de los
hallazgos encontrados entre mas control y presion perciban los trabajadores en sus
ambientes laborales (p.78) este no influye en la satisfaccion laboral de las personas
siendo relevante ya que la variable control y presién hace parte del clima
organizacional. Por otra parte, se evidencio en los resultados que no interfiere con
la satisfaccion laboral los afios de experiencia laboral con los que cuentan los
trabajadores, siendo que no se estd mas satisfecho por mas afios de experiencia que
se tengan, pudiendo tener total satisfaccion laboral quien tiene 1 afio de experiencia

0 20 afios (p.79).

Bueso (2016) en su tesis doctoral “La correlacion entre el clima organizacional
y la satisfaccién laboral que se presenta empleados pertenecientes a las Industrias
el Calan de la zona Norte” Dicha investigacion es no experimental, transversal,
correlacional. Concluyo que el clima organizacional incide un 62 % en el logro de
los objetivos de toda organizacion y la obtencion de las metas de corto y largo

plazo.

La investigacion afirma que la correlacion del clima organizacion y satisfaccion

laboral incide un porcentaje favorable o adecuado para el cumplimiento de
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objetivos en toda la organizacion, esto permite guardar relacion con la variable de

la presente investigacion.

Del Angel et al., (2021) en su articulo de investigacion “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de la salud” — México, concluyeron que se
encontré un clima organizacional por mejorar y satisfaccion laboral en niveles muy
satisfactorios, refleja la necesidad de que la institucion mejore la disponibilidad de
recursos, la equidad de beneficios y en remuneraciéon, derivados del trabajo; pues
fueron las dimensiones con mas clima por mejorar. También se identificd una
correlacion moderada en el clima organizacional y satisfaccion laboral lo que
implica que existen otros factores que influyen tanto en la percepcion del clima
organizacional, como en la satisfaccion laboral. Por categoria laboral, el personal
médico y de enfermeria tienen clima organizacional saludable y satisfaccion laboral
muy satisfactoria, no asi con la categoria de asistentes médicas, donde se observo

un clima organizacional por mejorar y menor satisfaccion laboral.

En este sentido, fue importante conocer la percepcion del personal de salud con
respecto al clima y satisfaccion laboral, con el fin de servir como guia para el
personal directivo y asi planear estrategias que mejoren los niveles moderados e
insatisfactorios de clima y satisfaccion laboral encontrados. De esta manera, si se
lleva a cabo lo anterior se fortaleceria el servicio a los usuarios, la salud de los
trabajadores y la productividad en la organizacion, pues se consideran elementos
esenciales en la gestion para el desarrollo de cualquier institucion que busca una

mayor eficiencia.

Analizando a los resultados obtenidos por los autores en su investigacion existe

un clima organizacional moderada esto haciendo mencion que falta mejoras para
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gue exista un buen clima organizacional, asi mismo indican que en satisfaccion
laboral se encuentran en niveles muy satisfactorios, todo esto implica que existen
otros factores que influyen tanto en la percepcién del clima organizacional, como
en la satisfaccion laboral. Creando relacion con dimensiones e indicadores en la

presente investigacion.

A nivel Nacional.

Carrion (2018) realizo el estudio para obtener el grado académico de maestro,
titulada “Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Zafa. region Lambayeque. afio
2018” en la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo — Lambayeque, donde
concluye que: en cuanto en realidad social de este pais es evidente que los
colaboradores de la empresa publica no gozan de un adecuado clima organizacional
y evidencia que no estan satisfechos laboralmente, por temas de conformismo y una
seguridad laboral contractual inapropiada. Ademas, en las variables de Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral tenemos una correlacion positiva moderada,
es decir que a medida que se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece
para ambas variables, en cual existe una relacién en las dos variables. En tanto en
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral con respeto a sus dimensiones de
comunicacion y relaciones sociales respectivamente se concluye que los
trabajadores no se interrelacionan asertivamente. Y en cuanto al ambiente fisico de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Zafia, se evidencia que cuentan

con herramientas tecnolOgicas necesarias para el desarrollo de sus funciones (p.85).

Padilla (2020) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral del

personal profesional de enfermeria. Hospital San Jose del Callao, para optar el
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grado académico de Doctor en la Universidad Nacional del Callao. concluye que:
existe relacion positiva baja y significativa entre el clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal profesional de enfermeria del Hospital San José
del Callao, 2018. Ademas, existe una relacion positiva baja y significativa entre la
satisfaccion laboral y la dimensidn disefio organizacional en el personal profesional
de enfermeria del Hospital San José del Callao, 2018. Por ultimo, existe una
relacion muy significativa entre la satisfaccion laboral y la dimension cultura
organizacional en el personal profesional de enfermeria del Hospital San José del

Callao, 2018. (p.68).

Investigacion importante porque ayuda a comprender la relacion que existe entre
las variables clima organizacional y satisfaccion laboral, en el estudio de la

investigacion.

Chuquicafia (2017) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad de Ancén, 2017 para obtener
el grado académico de Maestro en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo.
Afirma que: existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Ancén. El clima organizacional percibido por los trabajadores es
regular (39,4%) con tendencia a ser desfavorable. La satisfaccion laboral que tienen
los trabajadores es categorizada como parcial satisfaccion (43,2%) y tiene una
tendencia a ser baja. Por otro lado, existe relacion significativa entre la dimension
autorrealizacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores, ademas existe relacion
significativa entre la dimension comunicacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores administrativos; (r=0,677, Sig.=0,000). Finalmente existe relacion
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significativa entre la dimension condiciones laborales y la satisfaccion laboral de

los trabajadores administrativos; (r=0,624, Sig.=0,000). (p.124).

La investigacion afirma que el clima organizacion y satisfaccion laboral existe

relacion significativa con tendencia desfavorable por parte de los trabajadores.

Portocarrero (2018) en su investigacion “Satisfaccion y clima laboral del
personal del Gobierno Regional de Amazonas 2016, (Tesis de posgrado) en la
Universidad Cesar Vallejo, concluye que: Los trabajadores opinaron sobre el clima
laboral como resultado el 33.33% se encontraron en la categoria regular; mientras
que el resto de trabajadores se ubicaron en la categoria bajo con un 66.67%,
evidenciando que dichas personas tienen un bajo nivel de clima laboral. También a
los trabajadores que se les aplico un cuestionario para evaluar el nivel satisfaccion
laboral los resultados, permitid identificar que el 53.33% se encontraron en la
categoria Regular; mientras que el resto de trabajadores se ubicaron en la categoria
bajo con un 46.67%, evidenciando que dichos trabajadores tienen un regular nivel
de satisfaccion laboral. Por ultimo, la relacion que existe entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral de los trabajadores es alta y directa, pues notese que, al mejorar
el nivel de clima laboral, se incrementa el nivel de satisfaccion laboral de los

trabajadores. (p.47).

Estrada (2020) en su tesis titulada “Percepcion del Clima y la Satisfaccion
Laboral de los Trabajadores de la Empresa Conver Toy S.AC. 2020 (Escuela de

posgrado) en la Universidad Ricardo Palma. Concluye que:

La implementacién del liderazgo democratico en la gerencia ha mejorado la
percepcion de las relaciones interpersonales en la organizacion en estudio, también

la implementacién del reconocimiento a los colaboradores en fechas especiales,
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logros ordinarios y extraordinarios si influyen significativamente en la mejora de
la percepcion por reconocimiento de labores realizadas de la empresa Conver Toy
SAC, asi mismo la promocion laboral dentro de una organizacién es importante
para los colaboradores toda vez que se sienten méas valorados y los motiva a
empoderarse en sus labores diarias y la comunicacion efectiva en una organizacion
es sumamente importante toda vez que aporta en la mejora de las percepciones
interpersonales. * La mejora en las percepciones del clima laboral genera una mayor

satisfaccion en los colaboradores. (p.62).

A nivel local

Tirado (2017) en su tesis “Relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL de la
ciudad de Cajamarca — 2016 para obtener el grado de magister en la universidad

nacional de Cajamarca. Concluye:

Las dimensiones que generan un mal clima organizacional fueron:
Involucramiento laboral, condiciones laborales, comunicacion, supervision y
autorrealizacion estan con una calificacion por debajo del promedio, por lo que se

les otorgo una calificacidon de malo.

Las dimensiones que generan una mayor insatisfaccion laboral fueron: relacion
con la autoridad, condiciones fisicas y/o ambientales, beneficios laborales y /o
remunerativos y desarrollo personal, todas ellas estan por debajo del promedio por

lo que estan con una calificacion de malo.

Se determind las acciones basicas en el disefio de la propuesta integral a fin de

mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
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empresa Betoscar Servis EIRL — Cajamarca las que se basaron el mejorar las
dimensiones de clima organizacional por debajo del promedio: autorrealizacion,
supervision, comunicacion entre los colaboradores, condiciones laborales y en
cuanto a la satisfaccion laboral se baso en las dimensiones de: beneficios laborales

y/o remunerativos, desarrollo del personal, relacién con la autoridad.

Carmona (2019) en su tesis titulada “El clima organizacional y los niveles de
satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion Agencia “1”
Cajamarca” para obtar el grado academico de Maestro en Ciencias en la
Universidad Nacional de Cajamarca. Afirma que: existe influencia directa del
clima organizacional sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores. Los
resultados de chi cuadrado confirman tal relacion con una confiabilidad del 95 por

ciento (p.80)

La descripcion del clima organizacional en el Banco de la Nacién Agencia “1”
Cajamarca es de la siguiente manera: se dispone de los materiales y recursos
necesarios para realizar el trabajo en forma adecuada, la distribucion fisica del
ambiente de trabajo donde realiza las labores no es la adecuada, parte de la
infraestructura es moderna y adecuada. Los documentos de gestiéon (MOF, ROF y
TUPA) no son de conocimiento total para todos los trabajadores de la Agencia. Por
lo general el liderazgo existente es participativo. En general el clima organizacional
en la Agencia “1” Cajamarca del Banco de la Nacion, poseen una condicion de

“Regular”, segtin lo percibido por los trabajadores del banco. (p.80)

El nivel de satisfaccion laboral, esta definido por la existencia del respeto entre
todos los comparieros de trabajo, existe una comunicacion efectiva, de acuerdo a

lo investigado la remuneracion recibida por los trabajadores no cubre las
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expectativas econdmicas que estos tienen, esto debido al aumento en los precios
(p.80) de los productos y bienes en el mercado local. Los trabajadores no estan
conforme con la distribucién del bono de desempefio anual que se le otorga, ya que
no mide de manera objetiva el desempefio individual de los trabajadores;
consideran que su asignacion deberia ser mas frecuente. Las metas que asigna el
Banco de la Nacion con respecto a la colocacion de los seguros a cada trabajador
no estan acordes con la realidad de cada Agencia. La empatia que existe entre los

trabajadores es muy alta.

Al implementar las estrategias propuestas, se lograra muchos beneficios de mejora
del clima organizacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la agencia,
mejorando de manera significativa el bienestar de éstos y estableciendo

evaluaciones periodicas de las variables involucradas (p.81).

Vaquez, (2021) En su investigacion de titlulo “El clima organizacional y su
efecto en el desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Regional de
Cajamarca, 2019” (Tesis de posgrado) en la Universidad Nacional de Cajamarca.
Concluye que: La asociacion de las variables es positiva fuerte, lo que significa que
el clima organizacional tiene un efecto directo y significativo en el desempefio
laboral de los colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca, 2019. Las
condiciones laborales tienen efecto directo y significativo en el desempefio laboral
de los colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca y segun los indicadores
el 87% de los colaboradores de la institucion estan realizando sus labores en
espacios reducidos y poco comodos que no contribuyen al desempefio de una buena
funcién encomendada y el 45% no cuentan con maquinas actualizadas, equipos de

impresiones desfasados, por lo tanto, impide realizar un trabajo eficiente y eficaz.

(p.58).
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La responsabilidad individual tiene un efecto directo y significativo en el
desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca y
segun los indicadores el 85% mencionan que, seglin los actos de corrupcion
suscitados Ultimamente, existe un mayor control y filtro en la documentacion; sin

embargo, la desconfianza del jefe hacia los subordinados esta presente (p.58).

La remuneracion tiene un efecto directo y significativo en el desempefio laboral de
los colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca segun los indicadores el
75% de colaboradores realiza labores fuera del horario de trabajo, sin embargo no
se les hace ningun tipo de remuneracion, es por ello que la mayoria cumple su
horario de trabajo y se retira en la (p.58) mayoria de casos el personal nombrado y
el 87% cumplen a cabalidad con lo solicitado, en funcion al cumplimiento de

metas; pero no se reconoce el esfuerzo realizado. (p.59).

Analizando a la investigacion del autor menciona que la asociacion de las
variables es positiva fuerte, lo que significa que el clima organizacional tiene un
efecto directo y significativo en el desemperio laboral de los colaboradores, lo cual

también incide en las dimensiones de la investigacion.

2.3. Teorias

2.3.1. Teoria del Clima Organizacional de Likert.

Likert (1946) realizd una serie de investigaciones para el Instituto de
Investigaciones Sociales de la Universidad de Michigan, pretendiendo
explicar el liderazgo. Dichos estudios se realizaron inicialmente con
empleados de oficina de una gran empresa aseguradora; gracias a ellos se

observo que habia diferentes estilos de liderazgo asociados a diversos
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niveles de productividad. Los departamentos en los que habia mas alta
productividad eran dirigidos con estilos diferentes a aquellos cuyo indice

€ra menaor.

Las caracteristicas basicas en los departamentos con productividad mas
elevada eran que los supervisores delegaban mas autoridad, ejercian una
supervision mas flexible y mostraban interés por la vida personal y

bienestar de sus subordinados.

Al obtener los resultados semejantes en otros estudios, Likert concluyé
que los supervisores gque se orientaban hacia un mayor interés por sus
subordinados mas que por la tarea, eran superiores en productividad que los
que anteponian el interés por la tarea, por lo cual sus subordinados
mostraban una moral mas baja y menos satisfaccion por su trabajo.
Posteriormente, al continuar sus investigaciones, Likert se percaté que
ambas dimensiones, interés por los subordinados e interés por la tarea, son
independientes, no excluyentes, o sea que se puede tener una calificacion
baja o alta en una 0 en ambas simultdneamente, que es el mismo resultado

alcanzado por otros investigadores.

Ademas, Likert en compafiia de Jane G. Likert, su esposa, concluy6 que
el ambiente organizacional de un grupo de trabajo o nivel jerarquico

especifico estd determinado basicamente por la conducta de los lideres.

Dicha conducta es la influencia mas importante. La capacidad para
ejercer esta influencia disminuye a medida que se desciende en la escala
jerarquica, pero en la misma medida, es mayor la influencia del ambiente

organizacional.
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Tipos de variables

Existen diversas variables que afectan la relacién entre el liderazgo y el
desempefio en las organizaciones complejas, posteriormente R. Likert

actualizo su modelo de clima y detecto las variables siguientes:

Variables causales: son las variables que encauzan el desarrollo de los
hechos y los resultados obtenidos por la organizacion. Incluyen solo
aquellas variables controlables por la administracién, como pueden ser:
estructura organizacional, politicas, decisiones, estilos de liderazgo,

habilidades y conductas.

Variables intervinientes: reflejan el clima interno de la organizacion,
afectan las relaciones interpersonales, la comunicacion y la toma de
decisiones. Entre las mas importantes estan: desempefio, lealtad, actitudes,

percepcion y motivacion.

Variables finales: son los resultados que alcanza la organizacion por sus
actividades; son las variables dependientes, tales como productividad,

servicio, nivel de costos, calidad y utilidades.

Tipos de climas

Para medir el ambiente organizacional, que esta determinado
fundamentalmente, segun Likert, por el estilo de Liderazgo, propuso un
modelo para estudiar la conducta del lider basado en lo que denomino:
"Sistemas de Administracion”, que describen los diferentes tipos de

liderazgo:

Sistema 1: Lider autoritario que dirige y busca explotar a los subordinados.
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Sistema 2: Lider autoritario pero paternalista, controla a sus subordinados

en forma estricta y nunca delega autoridad. Sin embargo, les "da palmaditas

en la espalda™ y aparentemente "hace lo que es mejor para ellos".

Sistema 3: Lider de tipo consultivo, pide a sus subordinados que participen

opinando sobre las decisiones, pero el se reserva el derecho de tomar la

decisién final.

Sistema 4: Lider de estilo democratico, da algunas instrucciones a los

subordinados, les permite participar plenamente y la decision se toma con

base en el consenso o por mayoria.

2.3.2. Teoria de los sistemas de R. Likert

Tabla 1: Teoria de los sistemas de R. Likert

Variable del Sistema 1 Sistema 2 Sistema 3 Sistema 4
liderazgo (explotador)  (autocratico) (participativo) (democratico)
Confianza en los El lider no El lider tiene confianza El lider tiene confianza El lider confia
subordinados confia en los en los subordinados de en los subordinados, plenamente en
subordinados  la misma forma en que pero no completa, ellos
un amo en un sirviente desea  mantener el

control en las

decisiones
Sentimiento de No se sienten No asisten algo de Siente algo de libertad Sienten libertad
libertad de los en libertad para libertad para analizar paraanalizar con el jefe completa para

subordinales

Busqueda del
involucramiento de
los  subordinados
por el superior

discutir con el
jefe asuntos del
trabajo

El lider rara vez
pide opiniones
e ideas a los
subordinados
para  resolver
problemas de
trabajo

con el jefe asuntos
relacionados con el
trabajo

Ocasionalmente el lider
pide opiniones e ideas a
los subordinados para
resolver problemas de
trabajo

asuntos  relacionados
con el trabajo

Frecuentemente el lider
pide opiniones e ideas a
los sub ordinados para
resolver problemas de
trabajo

analizar con el jefe
asuntos
relacionados con
el trabajo

El  lider pide
siempre opiniones
e ideas a los
subordinados para
resolver

problemas de
trabajo, usandolas
constructivamente

Fuente: Sistema de R.

Likert
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Los cuatro sistemas propuestos por Likert tienen la ventaja de mostrar las diversas
y graduales alternativas existentes para administrar las empresas. Mientras que el
sistema uno y dos se refieren al manejo organizacional autocratico, que podemos
Ilamar sistema cerrado, los sistemas tres y cuatro se encuentran frecuentemente en
empresas industriales que utilizan una tecnologia actualizada, mano de obra
especializada, pero mantienen todavia alguna forma de coercion para no perder el
control sobre el comportamiento de sus trabajadores, a este tipo de direccion

podemos llamarle de sistema abierto.

Brunet (1987) fundamenta sobre la teoria del clima organizacional de Likert: El
comportamiento de los subordinados es ocasionado entre otros factores, por la
conducta administrativa y por los entornos organizacionales que aquellos observan
y, por sus apreciaciones. La respuesta de una persona ante cualquier situacion
constantemente esta en funcion de la apreciacion que posee de ella. Los elementos
que intervienen en la apreciacion personal del clima son: La estructura del contexto,
la situacion jerarquica de las personas en la organizacion, los factores personales y

la percepcion que tiene el personal respecto al clima organizacional (p. 52-54).

Rodriguez (2016) fundamenta sobre La teoria del Clima Organizacional de
Likert (1968) establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la relacion
estara determinada por la percepcion del clima organizacional tales como: los
parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema
organizacional, la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacion y el salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion

y la percepcidn que tienen los subordinados y superiores del clima organizacional.
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2.3.3. La teoria de Motivacion-Higiene de Herzberg

Frederick Irving Herzberg (1923-2000) fue un renombrado psicélogo que se
convirtio en uno de los hombres més influyentes en la gestién administrativa

de empresas.

Herzberg propuso la «Teoria de los dos factores», también conocida
como la «Teoria de la motivacion e higiene». Segln esta teoria, las personas

estan influenciadas por dos factores:

La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de
motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo,

pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de
higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero

su presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

Segun la investigacion de Herzberg cuando los factores higiénicos son
Optimos evita la insatisfaccion de los empleados, y cuando los factores

higiénicos son pésimos provocan insatisfaccion.

2.4 Marco Conceptual

2.4.1. Clima organizacional.

Conceptos.

Marsillas (2015) Clima organizacional es un aspecto tan importante para la
propia organizacion como el econémico, el financiero o la innovacion. Este

se refiere al conjunto de las percepciones de cada uno de los trabajadores de
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una organizacién acerca de las condiciones del ambiente de trabajo,
incluyendo los elementos fisicos, asi como las derivadas de las emociones y
actitudes que se producen en las interacciones y comunicaciones entre los
integrantes de la misma. En cierto modo estamos hablando del entorno que se

crea en el contexto laboral.

Es el ambiente de trabajo que hay entre los integrantes de la organizacion,
que esta orientado al nivel de motivacion de los trabajadores de las cualidades
de un ambiente organizacional, ademas la organizacion no es percibida como
una accion sino como un ente social que lo conforman un grupo de personas

que trabajan de manera conjunta y se proponen metas comunes.

Para determinar el clima organizacional en la Unidad de Gestion

Educativa Local, Sede Chota (UGEL) esta basado bajo las siguientes:

Dimensiones e indicadores

Estilo de direccion. Representa un conjunto de cualidades que le permiten
guiar e influir en otros profesionales de manera eficiente para que trabajen
con motivacion y consigan sus objetivos 0 metas institucionales, también se

considera por el nivel de apoyo de los superiores hacia los trabajadores.

a). Nivel de apoyo de los superiores: Es el compromiso de la autoridad tanto
directiva y administrativa del entorno de una organizacion, para tomar
acciones y determinar si una decision puede tomarse o no, ademas gestionar

acciones a favor de la institucion.
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b). Cumplimiento de metas: Son acciones que se espera obtener
oportunamente durante un plazo establecido y como resultado medir la

importancia de responsabilidad en los trabajadores.

Retribucion. Refleja en el &ambito de la economia y empleo hace referencia
a la remuneracion o sueldo en forma de dinero que percibe la persona por la

capacidad orientada a su trabajo.

a). Equidad en las remuneraciones: Es la cualidad que refleja en funcion de

sus méritos o condiciones de trabajo sin favorecer o perjudicar a otra persona.

b). Beneficios derivados del trabajo: Es una ventaja para el trabajador de
seguir laborando en la institucional y ademés adquirir experiencia en el

ambito personal y profesional.

Valores colectivos. Representa una necesidad colectiva que debe ser atendida
de manera eficiente seguin la demanda de la sociedad, con el fin de solucionar

dificultades e inconvenientes que se presenta.

a). Percepcion sobre el respeto: Es la cualidad que se muestra a la sociedad y

entre trabajadores en las actividades diarias realizadas en la institucion.

b). Percepcion en la responsabilidad: Es la virtud o mecanismo individual y

grupal que se muestra en el entorno laboral en la institucion.

Sistemas Organizacionales y comportamiento individual. La UGEL, sede
Chota es una entidad coordinada que busca lograr varias metas en comuin, que
se distinguen 4 etapas: Planeacion, Direccion, Organizacion y el Control.

Donde cumple roles muy importantes dentro de la institucion.
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a). Al medio ambiente del trabajo: Comprende en técnicas para aplicar los
conocimientos y la experiencia adquirida, habilidades humanas con
capacidad de trabajar con otras personas y habilidades conceptuales para

sobrellevar situaciones complejas en la institucion.

b). Participacion politica: Conjunto de acciones que realiza un ciudadano a

favor de un superior con la finalidad de obtener intereses distintos.

Estabilidad en el trabajo. Es uno de los aspectos mas controvertidos de
derecho laboral, ademas la estabilidad laboral se puede decir también como
permanecer en el trabajo mientras no se incurra en una causa justa que rompa
el vinculo. La estabilidad, por tanto, estd integrada por dos aspectos: la
duracién indefinida de la relacion y la exigencia de una causa razonable para

su disolucion.

A). Percepcion de la permanencia en la institucion: Es el aspecto que sustenta
la permanencia de la autoridad en la institucion, ademés refleja una buena
imagen institucional para la atenciéon a la ciudadania bajo el principio de
continuidad que consagra la preferencia por los contratos de trabajo a tiempo

indeterminado en los colaboradores.

Claridad y transparencia en la direccion. Significa que la entidad tiene la
disposicion de informar sobre su situacion actual, de qué decisiones se toman
y por quiénes son tomadas también resulta ser un factor clave para generar
confianza, y esto se logra en la medida en que la organizacion responde a las
demandas de informacién sobre la forma de manejarse. De esta manera, la

transparencia evita una racionalidad limitada en el entorno institucional.

27



2.4.2.

a). Nivel de claridad en la alta direccidn: Es el aspecto que se da mediante la

gestion por resultados y la transparencia que existe dentro de la institucion.

b). Acceso de informacion: Brindar informacion clara y precisa de toda
actividad realizada, para luego ser difundido por los medios de comunicacion

en el momento solicitado por los trabajadores.

Satisfaccion laboral.

Conceptos

Robbins (1998) la define como el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores
casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar

una u otra expresion indistintamente.

Locke (1976) definio la satisfaccion laboral como un “estado emocional
positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales

del sujeto”.

Para Chiavenato (1992) el clima organizacional constituye el medio interno
de una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en
cada organizacion. Asimismo, menciona que el concepto de clima
organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la

tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos
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(factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas

de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales).

La satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Chota es el sentimiento percibido de realizacion acerca del
puesto de trabajo, que surge de la evaluacion personal, ademas sentirse
satisfecho laboralmente demuestra que la valoracion que uno realiza con

respecto a su centro de trabajo.

En cuanto a satisfaccion laboral se basa mediante los siguientes:

Dimensiones e Indicadores

Satisfaccion con el puesto de trabajo. La satisfaccion puede estimular la
energia positiva, la creatividad y una mayor motivacién para el triunfo a
demas mejoran el estado de animo, aumentan las oportunidades para el
trabajo en grupo, para el intercambio de conocimiento y fomentan la

comunicacion abierta.

a). Nivel de satisfaccion remunerativo: es el aspecto econémico que el

trabajador se siente satisfecho o insatisfaccion por su desempefio laboral.

b). Capacidad y preparacion: Trabajadores con experiencia para cumplir

funciones encomendadas por parte de los jefes inmediatos.

Promocién profesional. Accidn de promocionarse profesionalmente enfoca
un cambio en las funciones hasta entonces asignadas para pasar a desempefiar
una funcion superior en donde se tendran en cuenta la antigiedad,
experiencia, acreditacién de conocimientos, formacion y perfeccionamiento

profesional.
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a). Reconocimientos: Es la accion y efecto de los méritos que obtiene el
trabajador por sus capacidades y experiencia por el cumplimiento de metas,

logros institucionales.

b). Capacitaciones: Es un conjunto de actividades que percibe el
trabajador, orientadas a ampliar los conocimientos, habilidades vy

aptitudes personales y profesionales.

Tension en el trabajo. La tensidn es la respuesta del cuerpo a las demandas
fisicas y mentales de una persona. La tension no es solamente un problema
en nuestras mentes. Nuestros cuerpos tienen un mecanismo de “respuesta de
emergencia” que se pone en marcha cuando nuestros cuerpos estan bajo

tension.

a). Pensamiento del trabajo: Es la actividad y creacion de la mente, que posee

el trabajador al desarrollar las actividades diarias en el trabajo.

Satisfaccion con las condiciones de trabajo. Las condiciones laborales de
un trabajador, son los factores de su entorno intrinseco, que determina la

motivacion, la satisfaccion o insatisfaccion laboral.

a). Instalacion de ambiente: Es el equipamiento y condicién de lugar de

trabajo para desarrollar sus actividades de manera eficiente.

b). Perfil de puesto: Son descripciones concretas de las tareas,

responsabilidades y caracteristicas que tiene un puesto en la organizacion.

Relacion interpersonal con los trabajadores. Representa una relacion

interpersonal correcta con los trabajadores, sobre todo a aquellos que han
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arribado a sus puestos desde abajo, a menudo de mantener cierta relacion

social con los trabajadores.

a). Apoyo entre comparieros de trabajo: Es la actitud de comparierismo al
apoyarse entre si para lograr algun fin, ademas es considerada como una clase
de vinculo entre comparieros, asi como la situacion de armonia y buena

correspondencia entre ellos.

Satisfaccion entre horas de trabajo. El tiempo y la flexibilidad tienen un
impacto significativo sobre la vida familiar, una jornada laboral muy
prolongada da lugar a que las personas dispongan de poco tiempo para dedicar
a sus familias ademas de que, llegan a casa con un nivel alto de agotamiento,
asi como un estado de animo poco favorable para un buen desarrollo de la

interaccion familiar.

a). Trabajo fuera del horario: Son actividades extras no remuneradas que

realiza el trabajador para cumplir las metas u objetivos de la entidad.

b). Beneficio de horas extras: se considera un incentivo o comision extra que
percibe un trabajador cuando labora fuera de horario de trabajo por las

acciones que se tiene que realizar durante ese dia.

2.5. Definicion de términos basicos

Ambiente de trabajo: Conjunto de condiciones y aspectos que contribuyen a la
satisfaccion con el oficio de una persona. Para una entidad, también son condiciones
que hacen que los trabajadores sean méas ordenados, productivos y eficientes en el

trabajo.
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Area de Asesoria Juridica: Es responsable de emitir opinion y asesorar sobre los
asuntos de caracter juridico y legal. UGEL, (Plan Estratégico Institucional PEI —

Unidad de Gestion Educativa Local UGEL Chota, 2009, p.15).

Area de Gestion Administrativa: Responsable de Proporcionar oportunamente
los recursos econdmicos, bienes y servicios que demande la prestacion del servicio
de la organizacion, en un marco de equidad y transparencia, mediante la ejecucion
eficaz de los recursos presupuestarios. (Plan Estratégico Institucional PEI — Unidad

de Gestion Educativa Local UGEL Chota, 2009, p.14).

Area de Gestion Institucional: Es el drgano responsable de coordinar y asesorar
técnicamente, Orientar y supervisar la aplicacion de la politica y la normatividad
educativa nacional y regional, también disefiar, ejecutar y evaluar el Proyecto
Educativo de su jurisdiccion en concordancia con el Proyecto Educativo Regional
y Nacional y con el aporte, en lo que corresponde, al Gobierno Local. (Plan
Estratégico Institucional PEI — Unidad de Gestion Educativa Local UGEL Chota,

2009, p.13).

Area de Gestion Pedagodgica: Es el responsable de planificar, organizar, dirigir,
coordinar y evaluar las acciones pedagdgicas y las relacionadas con el desarrollo de
la cultura, la ciencia, tecnologia, el deporte y la recreacion en el ambito local.
También aplicar estrategias alternativas orientadas a mejorar la calidad del servicio
educativo de los diferentes niveles y modalidades educativas. (Plan Estratégico

Institucional PEI — Unidad de Gestion Educativa Local UGEL Chota, 2009, p.14).

Clima organizacional: Comprende como el ambiente interno que hay entre los

integrantes de la entidad, esta directamente vinculado al nivel de motivacién de los
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trabajadores por las acciones que realiza los directivos y sefiala de forma

determinada las cualidades motivacionales del ambiente organizacional.

Competencia: Conlleva a tener caracter participativo entre dos 0 mas individuos
respecto a lo que se quiere lograr en el mismo sentido, en cuanto a la parte laboral
se refiere a la rivalidad entre aquellos que pretenden acceder a ocupar un puesto

respecto a sus conocimientos respecto a la formacion personal y/o profesional.

Direccidn: Es el titular de un ente que esta orientado a realizar acciones y efectos
de dirigir, coordinar, encaminar las actividades diarias para el cumplimiento de

metas, objetivos en beneficio del entorno de la entidad y de la ciudadania.

Equidad: Hacer prevalecer la igualdad y justicia, en la que las personas no sientan
desequilibrio sin importar su sexo, puede hacer valer sus derechos y poseen las

mismas oportunidades y responsabilidades.

Ergonomia: Andres (2017) conjunto de conocimientos cientificos destinados a
mejorar el trabajo, y sus sistemas, productos y ambientes para que se adapten a las

capacidades y limitaciones fisicas y mentales de la persona.

Estabilidad: Es la permanencia en que una persona goza por el tiempo de servicio,
conocimientos o por el tipo de servidor que una entidad tiene lugar durante mucho

tiempo.

Funcionario: Persona que desempefia un empleo o funcién publico, trata de un
trabajador que cumple funciones en un organismo del Estado, para encaminar

acciones de su competencia.

Intrinseco: Esencial, propio o caracteristico de un aspecto que se expresa por si

misma y no depende de ninguna de las circunstancias.
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Organo de control interno: El Organo de Control Institucional (OCI) es el
encargado de realizar los servicios de control simultaneo y posterior; asi como los
servicios relacionados, conforme al Plan Anual de Control y a las disposiciones
aprobadas por la Contraloria General de la Republica (CGR). (Plan Estratégico

Institucional PEI — Unidad de Gestion Educativa Local UGEL Chota, 2009, p. 15).

Percepcion: Es la accion o sensaciones que toda persona tiene en conocimiento de

percibir por la capacidad mediante diferentes aspectos que se requiere obtener.

Reconocimiento: Sentimiento que expresa la persona por la labor que realiza con

éxito luego ser reconocido o agradecido por parte del empleador.

Retribucién: Término de pago, reembolso o gratificacion que un empleado

percibe por una determinada tarea o accion encomendado a su fiel cumplimiento.

Satisfaccion laboral. Es el grado de conformidad de la persona respecto a su
entorno de trabajo. La satisfaccion laboral incluye la consideracion de la
remuneracion, el tipo de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad entre otros

aspectos.

Tension: Objecion del cuerpo a las demandas fisicas y mentales de la actividad
diaria, por ende, nuestros cuerpos tienen un mecanismo de respuesta de emergencia

gue se pone en marcha cuando nuestros cuerpos estan bajo tension.
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CAPITULO 11l

PLANTEAMINETO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general

El clima Organizacional influye directa y significativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local, Sede

Chota — 2018.

3.1.2. Hipotesis especificas

- El clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede

Chota, es moderadamente favorable.

- El nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local, Sede Chota, es alto.

- Existe una relacién directa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local, Sede

Chota.

3.2 Variables

Variable independiente : Clima organizacional.

Variable dependiente : Satisfaccion laboral.
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3.3  Operacionalizacion de los componentes de las hipdtesis.

TITULO: “Clima organizacional y su influencia en la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Chota —2018”.

Hipotesis Fuente o
Definicion conceptual : . . . instrumento de
. Variables Dimensiones Indicadores s
de las variables recoleccion de
datos
Hipotesis General Clima Organizacional Nivel de apoyo de los
Estilo de Direccion superiores.
El clima | El clima organizacional en Cumplimiento de metas.
Organizacional influye | la Unidad de Gestion Equidad en las
directa y | Educativa Local, Sede Retribucion remuneraciones.
significativamente en | Chota, es el ambiente de Beneficios derivados
la satisfaccion laboral | trabajo que hay entre los del trabajo.
de los trabajadores de | integrantes de la Percepcion  sobre el
la Unidad de Gestion | organizacion, que estd Valores colectivos respeto.
Educativa Local, Sede | orientado al nivel de | Clima Percepcion en la Cuestionario -
Chota — 2018. motivacion de los | Organizacional responsabilidad. encueta
trabajadores  de las Sistemas Al medio ambiente del
cualidades de un ambiente Organizaciona'es y trabajo
organizacional, ademas la comportamiento
organizacion  no  es individual Participacion politica
percibida como una accién
sino como un ente social Percepcion  de  la
que lo conforman dos o Estabilidad en el | permanencia en la
mas personas que trabajan trabajo entidad.
de manera conjunta y se
proponen metas comunes. Claridad y | Nivel de claridad en la
transparencia en la | alta direccion.
direccion Acceso de informacion.
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Hipétesis
Especificas

El clima
organizacional en la
Unidad de Gestidn
Educativa Local, Sede
Chota, es
moderadamente
favorable.

La satisfaccion laboral
en los trabajadores de
la Unidad de Gestién
Educativa Local, Sede
Chota, es alto.

Existe una relacion
entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
los trabajadores de la
Unidad de Gestidn
Educativa Local, Sede
Chota.

Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral en
los trabajadores de la
Unidad de  Gestion
Educativa Local, Sede
Chota es el sentimiento
positivo de realizacion
acerca del puesto de
trabajo, que surge de la
evaluacion personal,
ademas sentirse satisfecho
laboralmente  demuestra
que la valoracion que uno
realiza con respecto a su
centro de trabajo.

Satisfaccion
laboral.

Satisfaccion con el
puesto de trabajo.

Nivel de satisfaccién
remunerativo.

Capacidad y
preparacion.

Promocion
profesional

Reconocimientos.

Capacitaciones.

Tension en el trabajo

Pensamiento del trabajo.

Satisfaccion con las

Instalacion de ambiente.

condiciones de | Perfil de puesto.
trabajo

Apoyo entre
Relacion comparieros de trabajo.
interpersonal con los
trabajadores

Satisfaccion entre

horas de trabajo

Trabajo fuera de horario.

Beneficio de horas
extras.

Cuestionario -
encueta
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1 Ubicacion geografica

Chota se encuentra ubicado en la parte central de la provincia, en la region andina
norte del Peru. Su capital se encuentra en la meseta de Acunta a 2,388 msnm y a
150 Km al norte de Cajamarca 0 a 219 Km al este de Chiclayo, Lambayeque. (Pérez,

2006, p.1)

Figura 1. Ubicacion de la Region Cajamarca en el mapa del Pera.
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Figura 2. Ubicacion de la Provincia de Chota en la Region Cajamarca.
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El presente trabajo de investigacion se realiz6 en la Unidad de Gestién Educativa
Local, Sede Chota, Jr. Gregorio Malca N° 896 distrito y provincia de Chota,

departamento de Cajamarca.
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4.2

4.3

Figura 4. Ubicacién de la Unidad de Gestion Educativa Local, en el
distrito de Chota.

i.’sf
Figura 1: ubicacion del lugar de investigacion

Disefio de la investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada con disefio no experimental de corte
transversal, nivel correlacional, ya que observaremos, determinamos vy
describiremos a cada variable y cdmo se presentan en su contexto natural sin llegar
a la manipulacion de ellas, ya que la informacion recopilada seré obtenida en un

determinado periodo de tiempo.
Métodos de investigacion

Para el siguiente trabajo de investigacion se utilizo el método cientifico que

incluye otros més especificos como:

Metodo analitico: En el presente estudio se utilizo este método, el cual permitid

analizar e identificar las dimensiones de clima organizacional y satisfaccion laboral.
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4.4

Método sintético: Mediante el analisis, se llegd a las conclusiones que nos
permitan determinar y explicar el nivel de relacion de la variable clima

organizacional y la variable satisfaccion laboral.

Meétodo inductivo: El estudio de investigacion se inici6 con la observacion de las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral, la descripcién de sus
caracteristicas y peculiaridades de cada uno de ellos, con el propdsito de llegar a
determinar el grado de asociacién entre ellas, para luego llegar a las conclusiones

de caréacter general.

Método deductivo: Se inici6 con el estudio del problema de investigacion y
conocimiento tedrico de las variables en general para llegar a conclusiones de

manera particular.

Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion

La Poblacion.

La poblacion estuvo conformada por todos los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local, Sede Chota, que consta de 90 trabajadores.

Tabla 2: Personal UGEL — Sede Chota

Condicion Laboral Trabajadores
DESIGNADO 5
NOMBRADO 40
CONTRATADO 39
DESTACADO 6
TOTAL 90

Fuente: Oficina de Coordinacion de Personal UGEL — Chota
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4.5

4.6

La muestra.

Para el presente trabajo de investigacion, se tom6 como muestra a toda la

poblacidn, por ser ésta muy pequefia, Es decir, se aplico un censo.

La unidad de andlisis.

La unidad de andlisis estuvo conformada por todos los trabajadores que laboran

en la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota.

Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

Las técnicas e instrumentos para la recopilacion de datos que se utilizaron y se
aplicaron a los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota,

son las siguientes:

Encuesta. Se utiliz6 su instrumento el cuestionario, el mismo que se aplico a los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota, dicha encuesta

sera compuesta por preguntas cerradas.

Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Se utiliz6 las siguientes técnicas para el procesamiento y andlisis de la

informacion:

El procesamiento de los datos se realizd en forma computarizada, mediante la

utilizacion del Excel 2013 y SPSS Statistics23.

Una vez efectuado el cuestionario se realiz la obtencion de datos, se procedera a
tabularlos de manera sistematizada para facilitar la cuantificacion de los

indicadores, con la finalidad de obtener validacion de las conclusiones.
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Se utilizo el coeficiente de correlacion para establecer la relacion entre las variables.

Los datos obtenidos se representaron graficamente y porcentualmente de acuerdo

del nivel de relacion de las variables.

Se validé la informacién a través de la comprobacién de la hipotesis.

4.7  Equipos, Materiales.

Equipos.

Céamara fotogréfica

Computadora

Impresora

Materiales

Lapiceros

Papel Bond

Tinta para impresora

USB

Servicios

Internet

Empaste y anillado

4.8.  Matriz de consistencia metodologica
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“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL, SEDE CHOTA - 2018.

Formulacién . . . Instrumentos L
del Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores de L Metodologia Poblacion
recoleccion y muestra
problema de datos
GENERAL GENERAL GENERAL Nivel de apoyo de Disefio de
¢Cuadl es la| Determinar la | El clima Estilo de los superiores. investigacion.
influencia  del | influencia  del | Organizacional Direccion Cumplimiento de No
clima clima influye directa y metas. experimental
organizacional organizacional significativamen Equidad en las de corte
en la | en la | te en la S remuneraciones. transversal.
satisfaccion satisfaccion satisfaccion Retribucion Beneficios derivados
laboral de los | laboral de los | laboral de los del trabajo. Tipo de
trabajadores de | trabajadores de | trabajadores de Percepcion sobre el investigacion.
la Unidad de |la Unidad de|la Unidad de Valores respeto. Aplicada.
Gestion Gestion Gestion colectivos Percepcion en la
Educativa Local, | Educativa Local, | Educativa Local, responsabilidad. Nivel de 90
Sede Chota - | Sede Chota - | Sede Chota - investigacion. trabaiadore
2018? 2018. 2018. Clima sistema Al medio ambiente Correlacional. Js
Organizacio | organizacional y | del trabajo. Cuestionario de la
nal comportamiento ~ Método de UGEL
individual Participacion investigacion. Sede Chota
politica. Inductivo,
Estabilidad en el | ©orcePcion dela decativo,
trabajo permanencia ameoy
en la institucion. sintesis.
Nivel de_ clar_u’jad en Técnicas e
_ la alta direccion. instrumentos
trarﬁ:slp?:rgﬁgiz en Acceso 8 la EnCl-JeSta-
N informacion. cuestionario
la direccion
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ESPECIFICOS
a. ¢Coémo es el
clima
organizacional
en la Unidad de
Gestion
Educativa Local,
Sede Chota?.
b. ¢(Cual es el
nivel de
satisfaccion
laboral de los
trabajadores de
la Unidad de
Gestion
Educativa Local,
Sede Chota?
c. ¢Cuélesla
relacion entre el
clima
organizacional y
la satisfaccion
laboral de los
trabajadores de
la Unidad de
Gestion
Educativa Local,
Sede Chota?

ESPECIFICOS
a. Determinar el
clima
organizacional
en la Unidad de
Gestion
Educativa Local,
Sede Chota.
b. Determinar el
nivel de
satisfaccion
laboral de los
trabajadores de
la Unidad de
Gestién
Educativa Local,
Sede Chota.
c. Establecer la
relacion entre el
clima
organizacional y
la satisfaccion
laboral de los
trabajadores de

la Unidad de
Gestion
Educativa Local,
Sede Chota.

ESPECIFICOS
a. El clima
organizacional
en la Unidad de
Gestion
Educativa Local,
Sede Chota, es
moderadamente
favorable.

b. EIl nivel de
satisfaccion
laboral en los
trabajadores de
la Unidad de
Gestion
Educativa Local,
Sede Chota, es
alto.

c. Existe una
relacion directa
entre el clima
organizacional y
la satisfaccion
laboral en los
trabajadores de

la Unidad de
Gestion
Educativa Local,
Sede Chota.

Satisfaccion
Laboral.

Satisfaccion con
el puesto de
trabajo.

Nivel de satisfaccion
remunerativo.

Capacidad y
preparacion.

Promocion
professional

Reconocimientos.

Capacitaciones.

Tension en el
trabajo

Pensamiento en el
trabajo.

Satisfaccion con
las condiciones de

Instalacion de
ambiente.

trabajo Perfil de puesto.
Relacién Apoyo entre
interpersonal con | compafieros de
los trabajadores trabajo.
Trabajo fuera del
horario.

Satisfaccion entre
horas de trabajo

Beneficio de horas
extras.

Cuestionario

Poblacién y
muestra.
90
trabajadores
UGEL - Sede
Chota.

Unidad de
analisis.
Trabajadores
de la UGEL —
Sede Chota.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Presentacion de resultados

Resultados de la variable 1 — Clima Organizacional

Tabla 3: El director brinda confianza y respeto en el grupo de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 14 15,6 15,6 15,6
Ni de acuerdo ni en
5 5,6 5,6 21,1
desacuerdo
De acuerdo 71 78,9 78,9 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 71,89% representa a 71 trabajadores que estan
de acuerdo que el Director brinda confianza y respeto en el grupo de trabajo, el 15,56%
representa a 14 trabajadores que consideran totalmente en desacuerdo y finalmente el 5,56%

que representa a 5 trabajadores afirman ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 4: El Director realiza gestiones a favor de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 33 36,7 36,7 36,7
Ni de acuerdo ni en 36 400 400 767
desacuerdo
De acuerdo 21 23,3 23,3 100,0
Total 90 100,0 100,0
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De 90 colaboradores encuestados, el 40,00% representa a 36 trabajadores afirman ni

de acuerdo ni en desacuerdo que el Director realiza gestiones a favor de la institucion, el

36,67% representa a 33 trabajadores que consideran en desacuerdo y finalmente el 23,33%

que representa a 21 trabajadores que si estan de acuerdo.

Tabla 5: El Director orienta y supervisa al personal Institucional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 32 35,6 35,6 35,6
Ni de acuerdo ni en 37 1.1 1.1 76.7
desacuerdo
De acuerdo 21 23,3 23,3 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 41,11% representa a 37 trabajadores afirman ni

de acuerdo ni en desacuerdo que el Director orienta y supervisa al personal sobre las metas

que se deben cumplir, el 35,56% representa a 32 trabajadores que consideran en desacuerdo

y finalmente el 23,33% que representa a 21 trabajadores que si estan de acuerdo.

Tabla 6: Percepcion salarial del personal institucional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 46 51,1 51,1 51,1
desacuerdo
En desacuerdo 31 34,4 34,4 85,6
De acuerdo 13 14,4 14,4 100,0
Total 90 100,0 100,0
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De 90 colaboradores encuestados, el 51,11% representa a 46 trabajadores afirman

que estan totalmente en desacuerdo que el salario que percibe satisface todas sus

necesidades, el 34,44% representa a 31 trabajadores que consideran en desacuerdo y

finalmente el 14,44% que representa a 13 trabajadores que si estan de acuerdo.

Tabla 7: Percepcion de otros beneficios derivados del trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 60 66,7 66,7 66,7
desacuerdo
En desacuerdo 7 7,8 7,8 74,4
De acuerdo 23 25,6 25,6 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 66,67% representa a 60 trabajadores afirman

que estan totalmente en desacuerdo que recibe otros beneficios derivados del trabajo, el

25,56% representa a 23 trabajadores que consideran que estan de acuerdo y finalmente el

7,78% que representa a 7 trabajadores que estan en desacuerdo.

Tabla 8: Responsabilidad del trabajador en las actividades diarias en la

institucion.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni en 37 41,1 41,1 41,1
desacuerdo
De acuerdo 30 33,3 33,3 74,4
Totalmente de 23 25,6 25,6 100,0
acuerdo
Total 90 100,0 100,0
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De 90 colaboradores encuestados, el 41,11% representa a 37 trabajadores afirman ni
de acuerdo ni en desacuerdo que todos los trabajadores son responsables al realizar sus
actividades diarias en la institucion, el 33,33% representa a 30 trabajadores que consideran
que estan de acuerdo y finalmente el 25,56% que representa a 23 trabajadores que estan en

totalmente de acuerdo.

Tabla 11: Comunicacion entre trabajadores que laboran en la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 23 25,6 25,6 25,6
Ni de acuerdo ni en 24 26,7 26,7 52,2
desacuerdo
De acuerdo 43 47,8 47,8 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 47,78% representa a 43 trabajadores que estan
de acuerdo que existe una buena comunicacion entre trabajadores que laboran en la
institucion, ademas el 26,67% representa a 24 trabajadores afirman ni de acuerdo ni en

desacuerdo y finalmente el 25,56% que representa a 23 trabajadores que estan en descuerdo.

Tabla 12: Siente un buen clima organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido En desacuerdo 46 51,1 51,1 51,1
De acuerdo 44 48,9 48,9 100,0
Total 90 100,0 100,0
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De 90 colaboradores encuestados, el 51,11% representa a 46 trabajadores que estan
en desacuerdo que en la institucion se siente un buen clima organizacional y el 48,89%

representa a 44 trabajadores consideran que estan de acuerdo.

Tabla 13: Enfoque al ambiente del trabajo dentro la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 14 15,6 15,6 15,6
desacuerdo
En desacuerdo 23 25,6 25,6 41,1
Ni de acuerdo ni en 10 11,1 11,1 52,2
desacuerdo
De acuerdo 43 47,8 47,8 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 47,78% representa a 43 trabajadores que estan
de acuerdo que las jefaturas estan enfocados al ambiente del trabajo dentro la institucion, el
25,56% representa a 23 trabajadores consideran en desacuerdo, ademas el 15,56% representa
a 14 trabajadores opinan totalmente en desacuerdo y el 11,11% que representa a 10
trabajadores que afirman ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 14: Participacion politica en los cargos de confianza en la institucion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 54 60,0 60,0 60,0
De acuerdo 36 40,0 40,0 100,0
Total 90 100,0 100,0
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De 90 colaboradores encuestados, el 60,00% representa a 54 trabajadores consideran
ni de acuerdo ni en desacuerdo que existe la participacion politica en los cargos de confianza

en la institucién y el 40,00% representa a 36 trabajadores opinan que estan de acuerdo.

Tabla 15: El director permanece constantemente en la institucion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Vvalido acumulado
Valido En desacuerdo 10 11,1 11,1 11,1
Ni de acuerdo ni en 47 52.2 52.2 63.3

desacuerdo
De acuerdo 33 36,7 36,7 100,0
Total 100,
90 100,0

0

De 90 colaboradores encuestados, el 52,22% representa a 47 trabajadores que
consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo que el Director permanece constantemente en la
institucion, el 36,67% representa a 33 trabajadores afirman de acuerdo, finalmente el 11,11%

que representa a 10 trabajadores que estan en descuerdo.
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Tabla 16: Estabilidad laboral del personal en la institucion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Totalmente en 14 15,6 15,6 15,6
desacuerdo
En desacuerdo 30 33,3 33,3 489
Ni de acuerdo ni en 23 25,6 25,6 74.4
desacuerdo
De acuerdo 23 25,6 25,6 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 33,33% representa a 30 trabajadores que estan
en desacuerdo que hay estabilidad laboral del personal en la institucion, el 25,56% representa
a 23 trabajadores consideran de acuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo, finalmente el

15,56% representa a 14 trabajadores opinan totalmente en desacuerdo.

Tabla 17: Existencia de personal contratado temporalmente en la entidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 7 7.8 7.8 7.8
desacuerdo
De acuerdo 50 55,6 55,6 63,3
Totalmente de 33 36,7 36,7 100,0
acuerdo
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 55,56% representa a 50 trabajadores que
afirman de acuerdo que en la institucion existe personal contratado temporalmente, el
36,67% representa a 33 trabajadores afirman totalmente de acuerdo, finalmente el 7,78%
que representa a 7 trabajadores que estan en descuerdo.
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Tabla 18: Claridad de liderazgo en el cumplimiento de las metas y objetivos de

la institucion.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 24 26,7 26,7 26,7
Ni de acuerdo ni en 23 256 256 £2 9
desacuerdo ' ' ’
De acuerdo 43 47,8 47,8 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 47,78% representa a 43 trabajadores que

afirman de acuerdo que existe claridad de liderazgo para ayudar el cumplimiento de las metas

y objetivos de la institucion, el 26,67% representa a 24 trabajadores estan en desacuerdo,

finalmente el 25,56% representa a 23 trabajadores que consideran ni de acuerdo ni en

desacuerdo.

Tabla 19: Acciones y resultados del trabajo son difundidos por los medios de

comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 22 24,4 24,4 24,4
Ni de acuerdo ni en 20 222 222 467
desacuerdo
De acuerdo 48 53,3 53,3 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 53,33% representa a 48 trabajadores que

afirman de acuerdo que los logros, dificultades y/o informacion institucional son difundidos
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por los medios de comunicacion, el 24,44% representa a 22 trabajadores estan en
desacuerdo, finalmente el 22,22% representa a 20 trabajadores consideran ni de acuerdo ni

en desacuerdo.

Resultados de la variable 2 — Satisfaccion Laboral

Tabla 20: Satisfecho con la remuneracion segun su puesto de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 24 26,7 26,7 26,7
desacuerdo
En desacuerdo 53 58,9 58,9 85,6
De acuerdo 13 14,4 14,4 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 58,89% representa a 53 trabajadores estan en
desacuerdo que se sienten satisfechos con la remuneracion segun su puesto de trabajo, el
26,67% representa a 24 trabajadores estan totalmente en desacuerdo, finalmente el 14,44%

representa a 13 trabajadores consideran que estan de acuerdo.
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Tabla 21: EIl trabajo en la institucién es el mismo todos los dias, no varia

nunca.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido En desacuerdo 49 54.4 54,4 54,4
Ni de acuerdo ni 10 11.1 1.1 65.6

en desacuerdo
De acuerdo 31 34,4 34,4 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 54,44% representa a 49 trabajadores estan en
desacuerdo que el trabajo en la institucion es el mismo todos los dias, no varia nunca, el
34,44% representa a 31 trabajadores estdn de acuerdo, y el 11,11% representa a 10

trabajadores consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 22: El puesto de trabajo que ocupa corresponde por su capacidad y

preparacion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 13 14,4 14,4 14,4
De acuerdo 64 71,1 71,1 85,6
Totalmente de acuerdo 13 14,4 14,4 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 71,11% representa a 64 trabajadores afirman
que estan de acuerdo que el puesto de trabajo que ocupa corresponde por su capacidad y
preparacion, ademas el 14,44% representa a 13 trabajadores estan totalmente de acuerdo y

de igual forma opinan en desacuerdo con la misma cantidad.
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Tabla 23: Percepcion y/o reconocimiento por parte de la institucion por el

buen trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Vvélido acumulado
Vélido Totalmente en 47 52.2 52.2 52.2
desacuerdo
En desacuerdo 30 33,3 33,3 85,6
De acuerdo 13 14,4 14,4 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 52,22% representa a 47 trabajadores estan
totalmente en desacuerdo que recibe algun incentivo y/o reconocimiento por parte de la
instituciéon cuando haces un buen trabajo, el 33,33% representa a 30 trabajadores estan en

desacuerdo, y el 14,44% representa a 13 trabajadores consideran que estan de acuerdo.

Tabla 24: Facilidad en el trabajo de aprender, crecer y desarrollarse

profesionalmente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido En desacuerdo 23 25,6 25,6 25,6
De acuerdo 60 66,7 66,7 92,2
Totalmente de 7 78 78 100,0
acuerdo
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 66,67% representa a 60 trabajadores estan de
acuerdo que tiene las oportunidades en el trabajo de aprender, crecer y desarrollarse
profesionalmente, el 25,56% representa a 23 trabajadores estan en desacuerdo, y el 7,78%

representa a 7 trabajadores opinan totalmente de acuerdo.
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Tabla 25: Inclinacion del pensamiento en el trabajo diario.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 80 88,9 88,9 88,9
Totalmente de 10 11,1 11,1 100,0
acuerdo
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 88,89% representa a 80 trabajadores estan de
acuerdo que tiene mucho pensamiento en su trabajo y el 11,11% representa a 10 trabajadores

opinan totalmente de acuerdo.

Tabla 26: Suele encontrarse cansado(a) al culminar la jornada de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido De acuerdo 80 88,9 88,9 88,9
Totalmente de acuerdo 10 11,1 11,1 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 88,89% representa a 80 trabajadores estan de
acuerdo que al final de la jornada de trabajo, se suele encontrar muy cansado(a) y el 11,11%

representa a 10 trabajadores opinan totalmente de acuerdo.
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Tabla 27: El trabajo en la institucion causa el estrés.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 70 77,8 77,8 77,8
Totalmente de 20 222 222 1000
acuerdo
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 77,78% representa a 70 trabajadores estan de
acuerdo que el trabajo en la institucion esta causando el estrés y el 22,20% representa a 20

trabajadores opinan totalmente de acuerdo.

Tabla 28: Suficientes bienes y materiales para tu mejor desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido En desacuerdo 9 10,0 10,0 10,0

Ni de acuerdo ni en 26 28.9 28.9 389

desacuerdo

De acuerdo 41 45,6 45,6 84,4

Totalmente de 14 156 156 100,0

acuerdo

Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 45,56% representa a 41 trabajadores que estan
de acuerdo que cuenta con todos los bienes y materiales para su mejor desempefio laboral,
el 28,89% representa a 26 trabajadores consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo, ademas
el 15,56% representa a 14 trabajadores opinan totalmente de acuerdo y el 10,00% que

representa a 9 trabajadores estan en desacuerdo.
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Tabla 29: Compromiso total para desempefiar bien en el trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 43 47,8 47,8 47,8
Totalmente de 47 52,2 52,2 100,0
acuerdo
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 52,22% representa a 47 trabajadores estan
totalmente de acuerdo que pone todo de su parte para desemperiar bien en el trabajo y el

47,76% representa a 43 trabajadores opinan que estan de acuerdo.

Tabla 30: Perfil profesional de acorde a la oficina institucional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ..
valido acumulado
Vélido De acuerdo 36 40,0 40,0 40,0
Totalmente de 54 60,0 60,0 100,0
acuerdo
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 60,00% representa a 54 trabajadores opinan
totalmente de acuerdo que estan ubicado en la oficina de acuerdo a su perfil profesional y el

40,00% representa a 36 trabajadores que estan de acuerdo.
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Tabla 31: Relacién de cordialidad con los jefes(as) y comparieros(as) de

trabajo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo nien 27 30,0 30,0 30,0
desacuerdo
De acuerdo 50 55,6 55,6 85,6
Totalmente de 13 14,4 14,4 100,0
acuerdo
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 56,56% representa a 50 trabajadores estan de
acuerdo que la relacion con los jefes(as) y compafieros(as) de trabajo son muy cordiales, el
30,00% representa a 27 trabajadores consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 14,44%

representa a 13 trabajadores opinan totalmente de acuerdo.

Tabla 32: Participacion en los eventos organizados por la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 28 31,1 31,1 31,1
Ni de acuerdo ni en 13 144 144 45,6
desacuerdo
De acuerdo 49 54,4 54,4 100,0
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 54,44% representa a 49 trabajadores estan de
acuerdo que participan en todos los eventos organizados por la institucion, el 31,11%
representa a 28 trabajadores opinan que estan en desacuerdo, y el 14,44% representa a 13
trabajadores considerando ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 33: La carga de trabajo diario conlleva a laborar fuera del horario.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 2 2.2 2.2 2.2
desacuerdo
En desacuerdo 35 38,9 38,9 41,1
Ni de acuerdo ni en 37 41,1 41,1 82,2
desacuerdo
De acuerdo 11 12,2 12,2 94,4
Totalmente de 5 5,6 5,6 100,0
acuerdo
Total 90 100,0 100,0

De 90 colaboradores encuestados, el 12,22% representa a 11 trabajadores estan de
acuerdo que la carga de trabajo conlleva a laborar fuera del horario, el 5,56% representa a 5
trabajadores opinan que estan totalmente de acuerdo, el 41.11% representa a 37 trabajadores
que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, 38,89% representa a 35 trabajadores estan en

desacuerdo y el 2.22% representa a 2 trabajadores que estan totalmente en desacuerdo.

Tabla 34: Incentivo (comision) por parte de la institucion cuando laboras

fuera del horario de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 47 522 52,2 52,2
desacuerdo
En desacuerdo 43 47,8 47,8 100,0
Total 90 100,0 100,0
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De 90 colaboradores encuestados, el 52,22% representa a 47 trabajadores estan
totalmente en desacuerdo que reciben algin incentivo (comision) por parte de la institucion
cuando laboras fuera del horario de trabajo y el 47,78% representa a 43 trabajadores

consideran en desacuerdo.

5.2. Analisis, interpretacion y discusion de resultados.

Para realizar el analisis, interpretacion y discusion de resultados obtenidos del presente
trabajo, procesamos las comparaciones con los antecedentes de la investigacion.

De acuerdo al objetivo general de la presente investigacion, el clima organizacional
influye directa y significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota — 2018. Tal como se muestra en la
Pruebas de chi-cuadrado de la tabla cruzada de la hipdtesis general de la investigacion,
es decir existe una asociacion positiva fuerte entre variables, siendo similar a su
investigacion de Vaquez, (2021) El clima organizacional y su efecto en el desempefio
laboral de los colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca, 2019 cuncluye que,
la asociacion de las variables es positiva fuerte, lo que significa que el clima
organizacional tiene un efecto directo y significativo en el desempefio laboral de los
colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca, 2019, relacionandose también con
otros autores respecto a la investigacion, segin Carmona (2019) en su tesis titulada
“El clima organizacional y los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores del
Banco de la Nacion Agencia “1” Cajamarca”, Afirma que: existe influencia directa del
clima organizacional sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores. Por otro lado
Wilchez (2018) “clima organizacional y satisfaccion laboral del trabajador en la
empresa mineria Texas Colombia”, que hay una percepcion positiva en torno al clima

organizacional, ya que se destacan elementos como el buen ambiente de trabajo, la
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solidaridad, el trabajo en equipo Yy el respeto, como valores y principios centrales a
través de los cuales se potencian relaciones favorables que inciden de manera efectiva
en el desarrollo de las funciones, también similar con el autor Tapias (2019)
“influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados de
colegios publicos del municipio del socorro, 2018-2019 primer semestre” donde
concluye que, si existe influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral
de dichos trabajadores, dando por sentido que entre mas se acerque a la excelencia el
clima organizacional mayor serd la satisfaccion laboral que puedan sentir los
trabajadores de estas instituciones educativas.

Respecto a la dimension de Sistemas organizacionales y comportamiento individual
de la presente investigacion tiene influencia favorable del 52.22%, tiene similitud con
la investigacion de Vaquez, (2021) En su investigacion de titlulo “El clima
organizacional y su efecto en el desempefio laboral de los colaboradores del Hospital
Regional de Cajamarca, 20197, en su dimension afirma que la responsabilidad
individual tiene un efecto directo y significativo en el desempefio laboral de los

colaboradores del Hospital Regional de Cajamarca.

En la presente investigacion, segun los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local, Sede Chota, opinaron que existe un buen clima organizacion que representa un
50.14%, ademas consideran de estar de acuerdo que los directivos estan enfocados al
ambiente de trabajo en un 47.78%. lo cual tiene coincidencia con el autor Montoya
(2017) en su articulo “Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima Organizacional
en funcionarios de una Universidad Estatal Chilena — Chile” que el 72,7% de los
administrativos manifestaron percibir un alto nivel de clima organizacional o ambiente
de trabajo. De la misma forma, Carrion (2018) en su tesis afirma que, en cuanto al

ambiente fisico de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Zafia, se
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evidencia que cuentan con herramientas tecnoldgicas necesarias para el desarrollo de

sus funciones.

Segtin Del Angel et al., (2021) en su articulo “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores de la salud” — México, concluyeron que se encontr6 un clima
organizacional por mejorar y satisfaccion laboral en niveles muy satisfactorios, refleja
la necesidad de que la institucion mejore la disponibilidad de recursos, la equidad de
beneficios y en remuneracion, derivados del trabajo; pues fueron las dimensiones con
mas clima por mejorar, esto hace referencia a la presente investigacion que los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota, afirma de estar en
desacuerdo o desfavorable con las condiciones remunerativas, satisfaccion entre el horario
de trabajo, retribucion. A pesar de que poner todo de su parte para el logro de metas,

objetivos, no se mejora dichas condiciones.

En cuanto al primer objetivo especifico: Determinar el clima organizacional en la Unidad
de Gestion Educativa Local, Sede Chota, haciendo una comparacion con Del Angel et al.,
(2021) en su investigacion “Clima organizacional Yy satisfaccion laboral en
trabajadores de la salud” — MEéxico, concluyeron que se encontrd6 un clima
organizacional por mejorar y satisfaccion laboral en niveles muy satisfactorios, refleja
la necesidad de que la institucion mejore la disponibilidad de recursos, la equidad de
beneficios y en remuneracion, derivados del trabajo; pues fueron las dimensiones con
mas clima por mejorar, esto hace referencia a la presente investigacion que los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota, afirma de estar en
desacuerdo o desfavorable con las condiciones remunerativas, satisfaccion entre el horario
de trabajo, retribucion. A pesar de que poner todo de su parte para el logro de metas,

objetivos, no se mejora dichas condiciones.
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También concluye dicho autor, que se identificé una correlacién moderada en el clima
organizacional y satisfaccion laboral lo que implica que existen otros factores que
influyen tanto en la percepcion del clima organizacional, como en la satisfaccion
laboral. Por lo tanto, este dltimo resultado tiene como similitud a la presente
investigacion que la influencia del clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota — 2018, es
moderadamente favorable, segin Bueso (2016) en su tesis doctoral “La correlacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion en Industrias Calan de la zona Norte”,
concluye que el clima organizacional incide un 62 % en el logro de los objetivos de
toda organizacion, esto hace referencia a la presente investigacion que el clima
organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local Chota influye en 50.14%.
Respecto al segln al segundo objetivo especifico: Determinar el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidén Educativa Local, Sede Chota, se tiene
como resultado que el 56.80% esto refleja que los trabajadores sienten de buena
satisfaccion laboral en diferentes aspectos en el ambito institucional, de los cuales se tiene
similitud con el autor Portocarrero (2018) en su investigacion “Satisfaccion y clima
laboral del personal del Gobierno Regional de Amazona, afirma el clima laboral y la
satisfaccion laboral de los trabajadores es alta y directa los autores Del Angel et al.,
(2021) en su articulo de investigacion “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
trabajadores de la salud” — México, afirma que la satisfaccion laboral, es muy
satisfactoria.

Encontrando como resultado en las dimensiones de la variable satisfaccion laboral con
un alto nivel de satisfaccion laboral representa un 56.80% que son: satisfaccion con el
puesto de trabajo con un 61.48%, satisfaccion con las condiciones de trabajo en un

52.59%, relaciones interpersonales con los trabajadores con un 55% y en cuanto a
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tension de trabajo representa un 58.15% consideran que los trabajadores de no estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo respecto a ello. Mientas las dimensiones que muestran
insatisfaccion laboral son: promocion laboral con un 59.44%, debido que a realizar un
buen trabajo por parte del trabajador no es reconocido o estimulado para seguir
fortaleciendo sus capacidades y en satisfaccion entre horas de trabajo representa un
46.67%, que a pesar de quedarme por méas tiempo de acuerdo a la jornada laboral u
horas extras para el cumplimiento de metas y logro de objetivos no son incentivados
ni reconocidos por parte de la entidad hacia el trabajador, todo esto conlleva una
insatisfaccion laboral, haciendo similitud con el autor Vaquez, (2021) en su tesis “El
clima organizacional y su efecto en el desempefio laboral de los colaboradores del
Hospital Regional de Cajamarca, menciona que el 75% de colaboradores realiza
labores fuera del horario de trabajo, sin embargo no se les hace ningln tipo de
remuneracion, es por ello que la mayoria cumple su horario de trabajo y se retira, y el
87% cumplen a cabalidad con lo solicitado, en funcién al cumplimiento de metas; pero
no se reconoce el esfuerzo realizado.

En cuanto al tercer objetivo especifico: Establecer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local, Sede Chota, como resultado se ha obtenido que, si existe relacion directa
moderada entre ambas variables, mediante prueba de estadistico agrupado entre clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local, Sede Chota, esto dando a entender que esto varia a medida que a mejor
clima organizacion, aumente el nivel de satisfaccion laboral, resultado que guarda relacion
con el autor Portocarrero (2018) en su investigacion “Satisfaccion y clima laboral del
personal del Gobierno Regional de Amazonas 2016, donde concluye la relacion que

existe entre el clima laboral y la satisfaccion laboral de los trabajadores es alta y
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directa, pues nétese que, al mejorar el nivel de clima laboral, se incrementa el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores.

5.3. Contrastacion de hipoétesis

5.3.1. Hipdtesis general

H1: El clima Organizacional influye directa y significativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota —
2018.

HO: El clima Organizacional no influye directa y significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local,

Sede Chota — 2018.

Tabla 35: Resultado de hipétesis general.

Tabla cruzada CLIMA ORGANIZACIONAL*SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION
LABORAL

Ni de acuerdo De

ni desacuerdo acuerdo  Total

CLIMA Ni de acuerdo Recuento 22 54 76
ORGANIZACIO nidesacuerdo Recuento esperado 30,4 45,6 76,0
NAL % del total 24,4%  60,0%  84,4%
De acuerdo Recuento 14 0 14
Recuento esperado 5,6 8,4 14,0
% del total 15,6%  0,0% 15,6%
Total Recuento 36 54 90
Recuento esperado 36,0 54,0 90,0
% del total 40,0% 60,0%  100,0%
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Tabla 36: Pruebas de chi-cuadrado

Significacion

Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 24,8682 1 ,000
Correccién de

21,996 1 ,000
continuidad
Razo6n de verosimilitud 29,687 1 ,000
N de casos validos 90

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 5,60.

b. S6lo se ha calculado para una tabla 2x2

Interpretacion:
Se dice, como el nivel de significancia es menor que 0,05 es decir (0,000 < 0,05) se

rechaza la hipotesis nula y optamos por la hipétesis alternativa.

Por lo tanto, se concluye que a un nivel de significancia es menor que 0,05 es decir
que el clima Organizacional influye directa y significativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local, Sede Chota —

2018. Lo que significa que existe una asociacion positiva fuerte entre variables.

5.3.2. Hipdtesis especifica 1

H1: El clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota,

es moderadamente favorable.

HO: El clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota,

no es moderadamente favorable.
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Estadisticos de variable 1 Clima organizacional

Puntaje C.O (agrupado)

N Vaélido 90
Perdidos 0

Tabla 37: resultado hipotesis especifica 1

Puntaje (agrupado) — Clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Regular 47 52,2 52,2 52,2
Buena 43 47,8 47,8 100,0
Total 90 100,0 100,0

Interpretacion:

Se concluye que, el clima organizacional en la Unidad de Gestién Educativa Local,
Sede Chota, es moderadamente favorable o estd asociados con sus dimensiones

habitualmente.

5.3.3. Hipotesis especifica 2

H1: El nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local, Sede Chota, es alto

HO: El nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local, Sede Chota, es bajo.
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Estadisticos

puntajeSL (agrupado)

Valido 90

Tabla 38: Resultado de hipotesis especifica 2

Valoracion de Variable 2 - Satisfaccion Laboral (agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 14 154 15,6 15,6
Alto 76 835 84,4 100,0
Total 90 98,9 100,0

Interpretacion:

Se concluye que, la Satisfaccion Laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local,
Sede Chota, es alto. Lo cual optamos por la hipétesis alternativa, que representa
83,5% de trabajadores consideran bueno la satisfaccion laboral, por ende, dicha

variable est asociado fuertemente con sus dimensiones.

5.3.4. Hipotesis especifica 3

H1: Existe una relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota.

HO: No existe una relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota.
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Tabla 39: Resultado de hipdtesis especifica 3

Tabla cruzada puntaje Clima Organizacion (agrupado)*puntaje Satisfaccion
Laboral (agrupado)

puntajeSL (agrupado)
Regular  Bueno Total

PuntajeCO Regular Recuento 13 34 47
(agrupado) Recuento esperado 7,3 39,7 47,0
% del total 14,4% 37,8% 52,2%

Bueno  Recuento 1 42 43

Recuento esperado 6,7 36,3 43,0

% del total 1,1% 46,7% 47,8%

Total Recuento 14 76 90
Recuento esperado 14,0 76,0 90,0

% del total 15,6% 84,4% 100,0%

Interpretacion:

Por lo tanto, se concluye que, si existe una relacion directa o estan relacionadas entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral, es decir a mejor clima
organizacional aumenta el nivel de satisfaccion en los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local, Sede Chota. Teniendo una variacion simultaneamente entre

variables
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CONCLUSIONES

Realizado el analisis a las variables de la investigacion y obteniendo los resultados se

concluye que:

1. Se determino que el Clima Organizacional influye directa y significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota
— 2018, es decir, existe una asociacion positiva fuerte entre variables. Resultados obtenidos
mediante la prueba estadistica de Chi-cuadrado de Pearson, donde el coeficiente de Pearson
indica nivel de significancia es menor que 0,05 es decir (0,000 < 0,05) se rechaza la hipotesis

nula y optamos por la hipétesis alternativa.

2. Se determind que el Clima Organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede
Chota - 2018, es moderadamente favorable o estd agrupados con sus dimensiones
habitualmente, evidencidndose mediante el analisis de la consideracion de frecuencia de la
mencién variable, asi mismo las dimensiones que se muestran favorables en el clima
organizacional representan un 50.14% que son: estilo de direccién, valores colectivos,
sistemas organizacionales y comportamiento individual, por Gltimo, claridad y transparencia
en la direccion. En cuanto a las dimensiones desfavorables representan un 45.74.% que son:

son: retribucién y estabilidad en el trabajo.

3. El nivel de Satisfaccion Laboral, en la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede Chota,
es alto. Es decir que dicha variable estd asociada fuertemente con sus dimensiones,
evidencidndose mediante el analisis de la consideracion de frecuencia de la mencion
variable, las dimensiones con el mayor nivel de satisfaccion laboral representa un 56.80%
como son: satisfaccidn con el puesto de trabajo, tension en el trabajo, satisfaccion con las

condiciones de trabajo y relacion interpersonales con los trabajadores y las dimensiones con
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menor nivel de satisfaccion laboral representa 53.20% como son promocién profesional y

satisfaccion entre horas de trabajo.

4. Existe una relacion o estan relacionadas conjuntamente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local, Sede
Chota, mediante el estadistico agrupado de ambas variables, es decir a mejor clima

Organizacional mayor satisfaccion laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la parte directiva de la UGEL — Chota, promover, incentivar,
coordinar con los trabajadores de la institucion sobre aspectos laborales con el fin de mejorar
el clima organizacional ya que es la imagen principal que muestra al individuo, ademés
indagar los inconvenientes que existe en los trabajadores que muestran insatisfaccion en su
labor que no son reconocidas y darle importancia ya que esto interviene en el rendimiento

de trabajo.

A los trabajadores de Unidad de Gestién Educativa Local, Sede Chota demostrar
cultura, profesionalismo, responsabilidad y la relacidn con todos los trabajadores internos y
externos para de esta forma exista una buena imagen institucional ya que todo esto influya

con el sector educacion y en la sociedad.

Proponer reuniones quincenales o mensuales con los jefes de area y personal de la
entidad para informar sobre las actividades realizadas, pendientes y posteriores, con el fin

de concretizar la informacion para el cumplimiento de metas y objetivos.

Fortalecer las politicas de satisfaccion e incentivos en base a resultados de las
evaluaciones de desempefio anualizado con programas de reconocimiento, promocion de

puestos, capacitaciones y bienestar socio laboral.

A la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Cajamarca filial chota
agilizar los diferentes tramites que se tiene que realizar para la obtencién del grado, asi como

exigir al estudiante la asistencia permanente para posteriores inconvenientes.

A los asesores de tesis participar de forma activa en cuanto a consultas y dificultades

por parte del estudiante.
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ANEXOS
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Anexo 1. Cuestionario de variable 1y variable 2.

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como abjetivo principal obtener informacién sobre nuestro “Clima
Organizacional y su influencia en la Satisfaccion Laboral de los Trabajadores” en la UGEL - Sede
Chota. Los resultados nos van a ayudar a determinar el nivel que existe entre las varlables, A
continuacion encontrards una serie de afirmaclones y preguntas, las cuales agrodeceramos
respondas con la mayor sinceridad y honestidad, ya que todo esto serd estrictamente confidencial
marcando con un aspa "X " la respuesta que considares acertada con tu punto de vista segun las

slgulentes alternativas:

CLIMA ORGANIZACIONAL

Cason

Totalmente
de ncuerdo

Nide
acuerdo ni
de
desacuerdo

En
desneuerdo

Totnlmente

desueucrdo

Ustod esta de acuerdo i ¢l Director brinda
confiunza y respeto en ol grupo de trabajo.

Estd usted de acuerdo i el Director realiza
mdonu a favor de la instituoidn.

Considera usted s el Director  orienta y
supervian al personal wobre las metan que se
debon complir.

Considern usted que ol sulario que percibe
satisfneo todas sus necesidades.

Considern usted que recibe otros bheneficion
derivado del trabajo.

Considera usted que todox lox trabajadares son
responnables al realizar s wetividades diarias
en la institueiin.

Usted estd de acuerdo que existe una buena
cominicacién entro trabajadores que laboran
en Lo inwtitneion,

A

Considera usted que en la institucién se sients
un buen olima organizacional,

Considorn  usted que las  jefuturas estén
enfocados al ambiente del trabajo dentro ln
institucion,

Pod

10

Convidera usted que existe la participacion
politica en lon cargos de confinnza en la
institnoidn.

1

Considern ustod que ol Dirsctor permanece
constiuntemente en la institucion.

Considers usted que hay estabilidad laboral del
personal en la institueion,

Connidera usted que en lu institueion existe
personal contratado temporalmente.

Usted estit de acuerdo que existe elaridad de
liderazgo pars ayodar el cumplimiento de las
metas v objetivos de bn institucion.

SRS Y

15

Considera usted que los logros, dificultades y/o
informacion institucional son difundidos por Jos
medios de comunioacion
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SATISFACCION LABORAL

Casos

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo ni
de
desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Usted estd de acuerdo que se siente
satisfecho con la remuneracion segin su
puesto de trabajo.

A

Considera usted que el trabajo en la
institucién es el mismo todos los dias,
no varia nunca.

X

Esta de acuerdo usted que el puesto de
trabajo que ocupa corresponde por su
capacidad v preparacion.

Considera usted que recibe algin
incentivo y/o reconocimiento por parte
de la institucién cuando haces un buen
trabajo.

Estd de acuerdo usted que tiene las
oportunidades en el trabajo de aprender,
crecer y desarrollarse profesionalmente.

Considera usted que tiene mucho
pensamiento en su trabajo.

Considera usted que al final de la
jornada de trabajo, se suele encontrar
muy cansado(a).

Considera usted que el trabajo en la
institucién estd causando ¢ estrés.

Estd de acuerdo usted que cuenta con
todos los bienes y materiales para tu
mejor desempeiio laboral

112 P >R

10

Considera usted que pone todo de su
parte para desempefiar bien en el
trabajo.

11

Considera usted si esta ubicado en la
oficina de acuerdo a tu perfil
profesional.

12

Esta de acuerdo usted que la relacion
con los jefes(as) v compaiieros(as) de
trabajo son muy cordiales.

13

Participa usted en todos los eventos
organizados por la institucion

Esta de acuerdo usted que la carga de
trabajo conlleva a laborar fuera del
horario.

.4

Recibe usted  algin  incentivo
(comision) por parte de la institucion
cuando laboras fuera del horario de

trabajo.
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Valores - Clima Organizacional y Satisfacciéon Laboral

Interpretacién Valor
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni de desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 2. Procesamiento de datos obtenidos de las encuestas a los 90 trabajadores UGEL - Sede Chota.
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ANALISIS DE LA VARIABLE 1 (CLIMA ORGANIZACIONAL)

Calculamos el total de preguntas de la variable clima organizacional (15), por el nUmero de

valores (5) asignados a cada variable.

1). 1 — 15 muy deficiente.
2). 16 — 30 deficiente.

3). 31 — 45 Regular.

4). 46 — 60 Bueno.

5). 61 — 75 Excelente.

Estadisticos
puntajeCO (agrupado)
N Valido 90

ANALISIS DE LA VARIABLE 2 (SATISFACCION LABORAL)
1). 1 — 15 muy bajo.

2). 16 — 30 bajo.

3). 31 — 45 Regular.

4). 46 — 60 Alto.

5). 61 — 75 Muy alto

Estadisticos
puntajeSL (agrupado)
N Valido 90

85



Resultados porcentuales de las dimensiones de la variable 1 Clima Organizacional

Dimensiéon 01

Estilo de direccion

Ni de
En acuerdo ni De

desacuerdo desacuerdo acuerdo Total
Ni de acuerdo Recuento 14 55 7 76
ni desacuerdo Recuento esperado 11,8 46,4 17,7 76,0
% del total 15,6% 61,1% 7,8% 84,4%
De acuerdo Recuento 0 0 14 14
Recuento esperado 2,2 8,6 3,3 14,0
% del total 0,0% 0,0% 15,6%  15,6%
Total Recuento 14 55 21 90
Recuento esperado 14,0 55,0 21,0 90,0
% del total 15,6% 61,1% 23,3% 100,0%

Dimensién 02
Retribucién
Totalmente Ni de
en En acuerdo ni

desacuerdo desacuerdo desacuerdo Total
Ni de acuerdo Recuento 23 17 36 76
ni desacuerdo  Recyento esperado 19.4 26.2 304 76.0
% del total 25,6% 18,9% 40,0%  84,4%
De acuerdo Recuento 0 14 0 14
Recuento esperado 36 4.8 56 14.0
% del total 0,0% 15,6% 0,0% 15,6%
Total Recuento 23 31 36 90
Recuento esperado 230 31.0 36.0 90.0
% del total 25,6% 34,4% 40,0% 100,0%
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Dimensiéon 03

Valores colectivos
Ni de

acuerdo ni De Totalmente

desacuerdo acuerdo de acuerdo Total

Ni de acuerdo Recuento 47 20 9 76

ni desacuerdo Recuento esperado 39,7 16,9 19,4 76,0

% del total 52,2% 22,2% 10,0% 84,4%

De acuerdo Recuento 0 0 14 14
Recuento esperado 7.3 3,1 3,6 14,0

% del total 0,0% 0,0% 15,6% 15,6%

Total Recuento 47 20 23 90
Recuento esperado 47,0 20,0 23,0 90,0

% del total 52,2% 22,2% 25,6% 100,0%

Dimension 04

Sistemas organizacionales y
comportamiento individual

En Ni de acuerdo

desacuerdo ni desacuerdo De acuerdo Total

Ni de acuerdo Recuento 24 32 20 76

ni desacuerdo Recuento esperado 203 27.0 28.7 76.0

% del total 26,7% 35,6% 222%  84,4%

De acuerdo Recuento 0 0 14 14
Recuento esperado 37 50 53 14.0

% del total 0,0% 0,0% 15,6% 15,6%

Total Recuento 24 32 34 920
Recuento esperado 240 320 34.0 90.0

% del total 26,7% 35,6% 37,8% 100,0%
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Dimensién 05

Estabilidad en el trabajo

Ni de
En acuerdo ni De
desacuerdo desacuerdo  acuerdo Total
Ni de acuerdo Recuento 7 50 19 76
ni desacuerdo Recuento esperado 5,9 422 27,9 76,0
% del total 7,8% 55,6% 21,1%  84,4%
De acuerdo Recuento 0 0 14 14
Recuento esperado 1,1 7,8 51 14,0
% del total 0,0% 0,0% 15,6%  15,6%
Total Recuento 7 50 33 90
Recuento esperado 7,0 50,0 33,0 90,0
% del total 7,8% 55,6% 36,7% 100,0%
Dimension 06
Claridad y transparencia
en ladireccion
Ni de acuerdo
ni desacuerdo  De acuerdo Total
Ni de acuerdo Recuento 56 20 76
ni desacuerdo  Recuento esperado 47,3 28,7 76,0
% del total 62,2% 22,2% 84,4%
De acuerdo Recuento 0 14 14
Recuento esperado 8,7 53 14,0
% del total 0,0% 15,6% 15,6%
Total Recuento 56 34 90
Recuento esperado 56,0 34,0 90,0
% del total 62,2% 37,8% 100,0%
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Resultados porcentuales de las dimensiones de la variable 2 satisfaccion laboral

Dimension 01

Satisfaccién en el puesto de

trabajo
En Ni de acuerdo De
desacuerdo ni desacuerdo acuerdo Total
Ni de acuerdo Recuento 13 23 0 36
ni desacuerdo  Recuento esperado 5,2 25,6 5,2 36,0
% del total 14,4% 25,6% 0,0 40,0%
De acuerdo Recuento 0 41 13 54
Recuento esperado 7,8 38,4 7,8 54,0
% del total 0,0% 45,6% 14,4% 60,0%
Total Recuento 13 64 13 90
Recuento esperado 13,0 64,0 13,0 90,0
% del total 14,4% 71,1% 14,4% 100,0%
Dimensién 02
Promocion profesional
En Ni de acuerdo De
desacuerdo nidesacuerdo acuerdo Total
Ni de acuerdo Recuento 13 23 0 36
ni desacuerdo  Recuento esperado 9,2 18,8 8,0 36,0
% del total 14,4% 25,6% 0,0%  40,0%
De acuerdo Recuento 10 24 20 54
Recuento esperado 13,8 28,2 12,0 54,0
% del total 11,1% 26,7% 22,2%  60,0%
Total Recuento 23 47 20 90
Recuento esperado 23,0 47,0 20,0 90,0
% del total 25,6% 52,2% 22,2% 100,0%
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Dimensién 03

Tensidn en el trabajo

Totalmente de

De acuerdo acuerdo Total
Ni de acuerdo Recuento 36 0 36
ni desacuerdo Recuento esperado 28,0 8,0 36,0
% del total 40,0% 0,0% 40,0%
De acuerdo Recuento 34 20 54
Recuento esperado 42,0 12,0 54,0
% del total 37,8% 22,2% 60,0%
Total Recuento 70 20 90
Recuento esperado 70,0 20,0 90,0
% del total 77,8% 22,2%  100,0%

Dimensiéon 04

Satisfaccién con las
condiciones de trabajo

Totalment
Ni de acuerdo De e de

ni desacuerdo acuerdo acuerdo Total

Ni de acuerdo

ni desacuerdo

De acuerdo

Total

Recuento 9 27 0 36
Recuento esperado 3,6 18,8 13,6 36,0
% del total 10,0% 30,0% 0,0%  40,0%
Recuento 0 20 34 54
Recuento esperado 5,4 28,2 20,4 54,0
% del total 0,0% 22,2% 37,8%  60,0%
Recuento 9 47 34 90
Recuento esperado 9,0 47,0 34,0 90,0
% del total 10,0% 52,2% 37,8% 100,0%
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Dimensién 05

Relacién interpersonal con los

trabajadores
Ni de acuerdo De Totalmente
ni desacuerdo acuerdo de acuerdo Total
Ni de acuerdo Recuento 27 9 0 36
ni desacuerdo  Recuento esperado 16,4 14,4 5,2 36,0
% del total 30,0% 10,0% 0,0% 40,0%
De acuerdo Recuento 14 27 13 54
Recuento esperado 24.6 21,6 7,8 54,0
% del total 15,6% 30,0% 14,4% 60,0%
Total Recuento 41 36 13 90
Recuento esperado 41,0 36,0 13,0 90,0
% del total 100,0
45,6% 40,0% 14,4%
%
Dimensiéon 06
Satisfaccion entre horas
de trabajo
Ni de acuerdo
En desacuerdo ni desacuerdo Total
Ni de acuerdo ni Recuento 0 36 36
desacuerdo Recuento esperado 2,8 33,2 36,0
% del total 0,0% 40,0% 40,0%
De acuerdo Recuento 7 47 54
Recuento esperado 4,2 49,8 54,0
% del total 7,8% 52,2% 60,0%
Total Recuento 7 83 90
Recuento esperado 7,0 83,0 90,0
% del total 7,8% 92,2%  100,0%
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