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PRESENTACION
El objetivo de la investigacion ha sido determinar la relacion que existe entre la
gestion de recursos humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM,
Lima 2018.
La hipdtesis que hemos tratado de probar es que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la gestion de recursos humanos y el clima
organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018.
Los resultados de la investigacion lo presentamos en cinco capitulos.
En el capitulo I, presentamos planeamiento del problema que comprende la
situacion problematica, el problema de investigacion, la justificacion y los
objetivos.
En el capitulo I, consideramos los antecedentes de la investigacion, las bases
tedricas y glosario de términos.
En el capitulo 1ll, consideramos la hipotesis general y los especificos, la
identificacion de variables, operacionalizacion de variables y matriz de
consistencia.
En el capitulo IV, consideramos la metodologia de investigacion donde detalla
el tipo de investigacion, disefio de investigacion, unidad de analisis, poblacion
de estudio, tamafio de muestra, seleccion de muestra, técnicas de recoleccion
de datos, procesamiento y analisis de datos.
En el capitulo V, consideramos el analisis e interpretacion de los resultados,
prueba de hipdtesis y discusion de resultados.
La presente investigacion culmina con las conclusiones, las recomendaciones,

la bibliografia y los anexos.



RESUMEN

El objetivo de la investigacion ha sido determinar la relacion que existe entre la gestion
de recursos humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018.

Para procesar los datos hemos utilizado el software SPSS version 25, con el cual se
realizo la base de datos, a partir de ello se obtuvo las tablas que permitieron describir
cada variable con sus dimensiones e indicadores, asi como las pruebas de hipotesis
correspondientes.

La conclusion principal a la que se ha llegado es que existe una relacion significativa
entre la gestion de recursos humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01,
SJM, Lima 2018.

Las palabras clave: recursos humanos y clima organizacion.
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ABSTRACT

The aim of the research was to determine the relationship between human resource
management and organizational climate in UGELs No. 01, SJM, Lima 2018.

To process the data we used the SPSS software version 25, with which we made the
database from the tables that allowed it to describe each variable dimensions and
indicators was obtained and corresponding hypothesis tests.

The main conclusion is that there has been a significant relationship between human
resource management and organizational climate in UGELs No. 01, SJM, Lima 2018.

Keywords: human resources and organizational climate
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l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Situacion Problematica
La investigacion, que se esté realizando tiene como fin determinar la relacién
que existiria entre la gestion de recursos humanos y el clima organizacional en
la UGEL N° 01, de esta manera se puede identificar las necesidades de los
trabajadores y conducir al mejoramiento de la organizacion.
La UGELO1, debe considerar al trabajador como parte principal en la
organizacién, realizando cambios para buscar o mejorar la competitividad
institucional.
Asimismo, los trabajadores que laboran en la UGELO1, que cuentan con mas
15 afos de servicios, manifiestan su incomodidad con la entidad, por los
siguientes factores:
La falta de capacitacion para mejorar los procesos que lleva la UGEL.: es
por motivo que los trabajadores observan que existe desigualdad en las
capacitaciones gue realiza la entidad, al consideran solo a personas allegadas
a los jefes.
No existe una compensacion econémica adecuada: es por motivo que los
trabajadores perciben una remuneracion que es menor a la remuneracion
minima vital-RMV, ya que su remuneracion neta es un aproximado de S/.
700.00 soles, por lo que no tienen una compensacion adicional que reconozca
sus servicio, pueda mejorar su calidad de vida.
No establecen una forma proceso de motivacion hacia el trabajador: es
por motivo que los trabajadores, manifiestan que no existe una forma de
motivacion, ya que le restan importancia lo que les sucedan a ellos, con tal que
cumplan con las funciones que le otorgan las jefaturas
No hay Liderazgo en la institucion: es por motivo que el trabajador observa
gue solo son Jefes y no lideres, al no buscar la manera de llegar al trabajador
y ver qué tan importante son las funciones que realizan.
La ausencia de identidad: es por motivo que los trabajadores observan que
al existir tanta injusticia hacia ellos, pierden el interés a las funciones que les
asignaron pero lo realizan por cumplir.
La UGEL N° 01 del distrito de San Juan de Miraflores, es quien se encarga de
administrar y establecer el desarrollo de la educacion que se ofrece en las

Instituciones Educativas de su jurisdiccion, estando supeditado a la Direccion



Regional de Educaciéon de Lima Metropolitana - DRELM. La jurisdiccion de la
UGEL 01, abarca 11 distritos en el cono sur, donde inicia desde el distrito de
San Juan de Miraflores hasta el distrito de Chilca.

La estructura organica de la UGELO1, se conforma de la siguiente manera:
Organo de Direccion

Organo de Apoyo: Area de Recursos Humanos y Area de Administracion.
Organo de Asesoria: Area de Asesoria Juridica y Area de Planificacion y
Presupuesto.

Organos de Lineas: Area de Gestion de la Educacion Basica Regular y
Especial, Area de Gestién de la Educacion Basica Alternativa y Técnico
Productiva y Area de Supervision y Gestion del Servicio Educativo.

Organigrama de la institucion

: DIRECCION
ORGANO DE CONTROL UNIDAD DE GESTION
INSTITUCIONAL EDUCATIVA LOCAL 01

N R I

AREA DE RECURSOS ‘ ‘ AREA DE ASESORIA ] AREA DE PLANIFICACION Y }

HUMANOS BHERLL AUMINS IRAL 0N JURIDICA PRESUPUESTO

\ J \ J
g 2 v

Organo de Apoyo Organo de Asesoria

i AREA DE GESTION DE LA
AREA DE GESTION DE LA EDUCACION EDUCACION BASICA ALTERNATIVA AREA DE SUPERVISION Y GESTION

BASICA REGUL.T Y ESPECIAL Y TECNICO.PRODUCTIVA DEL SERVICIO EDUCATIVO

Organos de Linea

Figura 1.1. Organigrama de la UGEL 01 - SIM
1.2 Problema de Investigacion

1.2.1 Problema General
¢, Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y el clima
organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 20187
1.2.2 Problemas Especificos
1. ¢Qué relacidon existe entre la provision de recursos humanos y el
clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018?
2.  ¢Qué relacion existe entre el mantenimiento de recursos humanos

y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 20187



¢, Qué relacion existe entre el desarrollo de recursos humanos y el
clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 20187

1.3  Justificacion

13.1

Justificacion Tedrica
El propésito de esta investigacion consiste en evaluar la relacion que
pueda existir en el clima organizacional con la gestion de recursos
humanos, identificando sus procesos de evolucion en forma globalizada,
asi como los procedimientos de gestién de los recursos humanos en la
UGEL 01.

La justificacion del tema, esta basado en los siguientes puntos:

¢Por qué?

Porque los resultados obtenidos en esta investigacion, contribuirian
a que en la UGELO1, se pueda conocer los problemas de la gestion
de recursos humanos, y podamos aplicar parte de esta investigacion
para solucionarlo, lo cual mejorara el clima organizacional.

Para qué?

Para que se pueda contar con una alternativa de solucién, con
métodos confiables y validos para hacer frente a los problemas
presentados en la gestién de recursos humanos.

Para quienes?

La investigacion esta orientada primordialmente en mejorar el
ambiente en el cual los trabajadores se desenvuelven, lo cual
ayudaria a elevar el rendimiento de los mismos. El factor humano es
principalmente el mas importante dentro de cualquier entidad, de ello
depende el mejor desempefio de sus actividades y el cumplimiento

de sus objetivos;

1.3.2 Justificacion Practica

Cabe sefialar que con la presente investigacion coadyuvaria en

contribuir y mejorar el clima organizacional en la institucion, asi como



fortalecer las relaciones con sus miembros, a través de una serie de
recomendaciones que sirvan para una mejor gestion de recurso humano
en la UGELO1.
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos
y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018.
1.4.2 Objetivos Especificos
1. Determinar la relacion gque existe entre la provision de recursos
humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima
2018.
2. Determinar la relacion que existe entre el mantenimiento de
recursos humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01,
SJM, Lima 2018.
3. Determinar la relacién que existe entre el desarrollo de recursos
humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima
2018.



2.1

Il. MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion
A. Antecedentes internacionales
Polanco (2014) en su tesis El clima y la satisfaccion laboral en los docentes del
Instituto Tecnolégico de Administracion de Empresas (INTAE) de la ciudad de
San Pedro Sula, Cortés, tuvo como objetivo “describir el clima organizacional
y la satisfaccion en los docentes del INTAE, su caracteristica del impacto del
clima organizacional y que elementos puedan contribuir a mejorar el clima
organizacional” (p. 15), en una investigacion transversal, de disefio descriptivo,
utilizando la técnica de la encuesta y una herramienta del cuestionario, que se
aplicé como muestra a 150 docentes, llegando a la conclusion:
Que el clima en el ambiente laboral planteado en las dimensiones ha
influido en la satisfaccion laboral a través de su influencia emocional en
la ponderacion de los satisfactores e insatisfactores del ser humano, lo
cual considera que no solo afecta en el desempefio a los docentes sino
también en la calidad del servicio educativo y en el proceso de formacién
de los jévenes. (p. 115)
Paz, Marin (2014) en su tesis Clima organizacional de la 1.P.S universidad
auténoma de manizales, propuso “determinar procesos de intervencion del
clima organizacional con base en su caracterizacion de la IPS de la Universidad
Auténoma de Manizales (p. 29), una investigacion descriptiva —transversal, de
disefio empirico — analitico, utilizando la técnica de la encuesta y una
herramienta del cuestionario, que se aplicé a una muestra de 84 trabajadores,
llegando a la conclusion:
Que el Liderazgo es el mejor mecanismo para un buen climas
organizacional, representado en el estimulo del trabajo en equipo (p.
107).
Rodriguez (2014) en su tesis Diagnostico de Clima Organizacional en la
Direccion General de recursos humanos de la secretaria de desarrollo social
del gobierno federal, se propuso “determinar si el clima organizacional en la
empresa es negativa” (p 44), con una investigacion descriptiva, con un disefio
no experimental, utilizando la técnica de la encuesta y una herramienta del
cuestionario, que se aplic6 una muestra de 200 personas, llegando a la

conclusion:



Que, para mejorar debe ser empezando por si mismo creando su propio
ambiente laboral, con una actitud positiva y que esa actitud contagie a su
equipo de trabajo y llevarlos a una buena convivencia entre comparieros.
(p. 63)
Ghiglione (2015) en su tesis Gestion de RR.HH. del personal de planta
permanente de la Honorable Cadmara de Diputados (Provincia de La Pampa).
Desafios para una adecuada evaluacion de desempefio, tuvo como objetivo
“generar conciencia de la necesidad de evaluaciones periddicas de
desemperio del personal de planta en los &mbitos de la Administracion Publica
como insumo necesario para la mejora continua en la gestion integral y en
particular de sus RR.HH” (p. 10), una investigacion explicativa de disefio no
experimental, utilizando la técnica de la encuesta y una herramienta la
entrevista, que se aplic6 a una muestra de 52 personas, llegando a la
conclusion:
Que, los recursos humanos es el factor mas importante dentro de las
organizaciones publicas y representan el elemento clave de éxito o
fracaso. (p. 103)
Cancinos (2015) en su tesis Seleccion de Personal y Desempefio Laboral,
(Estudio a realizarse en Ingenio Azucarero de la Costa Sur), propone
“determinar la relacion que tiene la seleccién de personal con el desempefio
laboral (p. 48), una investigacion cuasi experimental, de disefio experimental,
utilizando la técnica de la encuesta y una herramienta del cuestionario, que se
aplicé a una muestra de 36 trabajadores, llegando a la conclusion:
Que el proceso de seleccién de personal esta relacionado con el proceso
de la evaluacién del desemperfio, debido a que las debilidades y fortalezas
encontradas en la seleccion se reflejan en los niveles de desempefio, por
lo que considera, que si se realiza un proceso de seleccién optimo,
mejoraria el desempefio de los colaboradores. Para ello, se necesita
optimizar el conocimiento de la personalidad del candidato, informacion
del puesto y las responsabilidades del mismo, con el fin que el candidato
pueda tener un buen desempefio en las labores que se le asigne. (p. 67).
B. Antecedentes nacionales
Cajo (2018) en su tesis Influencia de la gestion administrativa en el desempeiio

laboral de los trabajadores del ministerio de agricultura y riego, lima 2018 tuvo



por objetivo "demostrar si la gestion administrativa influye en el desempefio
laboral de los trabajadores del Ministerio de Agricultura y Riego” (p. 7), una
investigacion descriptiva, de disefio no experimental, utilizando la técnica de la
encuesta y una herramienta del cuestionario, aplicado a 60 personas, llegando
a la siguiente conclusion:
Que la planificacion en la gestion administrativa influye positivamente en
el desempefio laboral, donde las actividades serian en forma oportuna en
el desempefio laboral, y que teniendo un control administrativo influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores. (p. 97).
Choque (2015) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral del
personal administrativo de la sede central del gobierno local de Moquegua,
2015, tuvo como propdosito “determinar y analizar la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la
sede central del Gobierno Regional de Moquegua, 2015" (p. 11), una
investigacion es correlacional, de disefio no experimental, utilizando la técnica
de la encuesta y una herramienta del cuestionario, que se aplicé a una muestra
83 trabajadores, llegando a la siguiente conclusion:
Que existid una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los servidores administrativos de la sede central
del Gobierno Regional de Moguegua, lo que significa que a mejor clima
mayor desempeifio, asimismo, demuestran que es alta la concordancia
gue existe entre la autonomia individual y el desempefio laboral del
personal administrativo. (p. 95).
Inca (2015) en su tesis Gestion del Talento Humano y su relacién con el
desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, tuvo por
objetivo “determinar que existe relacion entre la gestion del talento humano y
desempeiio laboral de los trabajadores y funcionarios en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas” (p. 20), una investigacion Sustantiva, de disefio no
experimental, utilizando la técnica de la encuesta y una herramienta del
cuestionario, que se aplicé a una muestra 104 trabajadores, llegando a la
conclusion:
Que, luego medir las variables mediante el coeficiente de correlacién de
spearman tuvo como resultado que existe una alta relacion entre gestion

de talento humano y desempefio laboral. Con respecto a la seleccion de



2.2

personal y calidad del trabajo indica que existe una relacion moderada.
(p. 76).
Oscco (2015) en su tesis Gestion del Talento Humano y su relacion con el
desemperio laboral del personal de la Municipalidad distrital de Pacucha -
Andahuaylas — Apurimac, 2014 tuvo por objetivo "determinar la relacion de la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, Apurimac, 2014" (p. 21), una
investigacion descriptiva, de disefio no experimental, utilizando la técnica de la
observacion directa, encuesta, prueba de evaluacion y analisis documental, y
una herramienta del cuestionario estructurado, ficha de evaluacion de
desemperio y libreta de notas, que se aplicd a una muestra de 35 persona,
llegando a la conclusion:
Que, la relacion de la Gestion del Talento Humano con el desempefio
laboral del personal es de forma positiva débil, del mismo modo, la
relacion de la planificacion del talento humano con el desempefio laboral
del personal es de forma positiva débil. (p. 101).
Salazar (2013) en su tesis Gestion de Recursos Humanos y su incidencia en
el desemperio laboral de los trabajadores de las empresas de intermediacion
laboral de la ciudad de Cajamarca tuvo por objetivo "como incide la gestién de
recursos humanos en el desempefio laboral de los colaboradores de las
empresas de intermediacion laboral de la ciudad de Cajamarca y que estrategia
de mejora se puede plantear” (p. 11), una investigacion descriptiva, de disefo
no experimental, utilizando la técnica de la encuesta, anotaciones y analisis, y
una herramienta del cuestionario, fichas bibliograficas y analisis documental,
gue se aplicd como universo a las 39 empresas de intermediacion laboral,
llegando a la conclusion:
Que algunas empresas no hacen una planificacién de recursos humanos
para contar con el personal idéneo, para que pueda brindar un buen
servicio a sus clientes, del mismo modo, en algunas empresas utilizan
diferentes procedimientos para contratar a su personal, considerando el
menor costo laboral en las empresas, pero no observan la consecuencia
de una influencia negativa en la contratacién del personal, como es el
caso de su conducta en su empresa. (p. 159).

Bases Teoricas



2.2.1 Gestion de Recursos Humanos

A.

Definicion

Chiavenato (2011) sostiene que:

Los Recursos humanos en una institucion, son las personas que
ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sin tener
distincidn a su nivel jerarquico o las actividades que realiza.

Los recursos humanos se establecen por niveles: Nivel
institucional organizacional (direccién), Nivel intermedio (gerencia
y asesoria), y Nivel estratégico (empleados, técnicos y obreros,
junto con el supervisor de primera linea). Lo que constituyen el
anico recurso dinamico de la organizacion, ademas es quien
decide como utilizar los demas recursos que son de interés y
estaticos. También, son un tipo de recurso que estd encaminado

al desarrollo y crecimiento. (p. 81).

Chiavenato (2009) define los recursos humanos como:

El conjunto de estrategias y experiencias para guiar los aspectos
administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos humanos,
como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las
remuneraciones y la evaluacion del desempefo. La ARH esta
dedicada a la remuneracion, a la evaluacion e integracion de los
servidores. Los administradores son considerados gerentes de
recursos humanos, porque son parte de las actividades como el
reclutamiento, la seleccion, las entrevistas, y la formacion. (p. 9).

La Gestidon de recursos humanos es el encargado de mantener una
organizacion productiva, eficiente y eficaz del uso adecuado de su
recurso humano. Teniendo como objetivo que la gestion de
recursos humanos son las personas y se relacione con la
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organizacion, de esa manera se crea y se mantiene un clima
favorable de trabajo, en el cual desarrolle habilidades vy
capacidades de los trabajadores que les permitan desenvolverse
individual y organizacional sostenida.

En la practica la gestiéon de recursos humanos esta relacionado con

Recompansasy
I‘EEn:gru:-'r.im ientc

Figura 2 2 1 Estructura de Gestion de Recursos Humanos. Chiavenato (2007, p. 126)

B. Dimensiones de Gestion de recursos humanos
Chiavenato (2000) considera que la organizacién en una institucion
primero debe establecerse una la politica de recursos humanos que se
ajuste a la filosofia y a las necesidades. (p. 163).

Politica de Provision de recursos humanos: se debe establecer

como reclutar; cual va ser el criterio de seleccion de recursos
humanos y que estdndares se debe considerar para una buena
calidad en la admision; como realizar una integracion rapida y
eficacia.

Politicas de aplicacion de recursos humanos: es donde se
determina las precisiones minimas de la fuerza de trabajo para el
desempefio de sus funciones; se indica los criterios de
planeamiento, traslado y distribucion de los recursos humanos; se
aplica los criterios de evaluacién para la adecuacion y la calidad de

los recursos humanos.
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Politicas de mantenimiento de recursos humanos: se
determina los criterios de remuneracion directa de los colaborares-
empleados; también se considerar los criterios de remuneracion
indirectas de los colaboradores-empleados; se plantea un proceso
de como mantener motivado la fuerza laboral; se considera los
criterios de higiene y seguridad; como tener buenas relaciones
sindicales.

Politicas de desarrollo de recursos humanos: se realiza los
criterios de diagndsticos, rotacion y preparacion constante de la
fuerza de trabajo para el desempefio de sus actividades; se
establece los criterios de desarrollo de recursos humanos a
mediano y largo plazo; crear y desarrolla condiciones capaces de
garantizar el buen inicio y la excelencia organizacional.

Politicas de control de recursos humanos: es para establecer
una base de datos, que sea capaz de proporcionar la informacion
necesaria para ejecutar los analisis cuantitativo y cualitativo de la
fuerza de trabajo; se establece los criterios para mantener un

control a través de una auditoria permanente.

Alles (2006, p.19) plantea que la administracién de recursos humanos

en su primer concepto es aplicar, regir y gobernar. La Administracion de

recursos humanos realiza al manejo completo del capital humano, a su

direcciéon. Implica distintas actividades que se otorga, desde el inicio

hasta el final de su vinculo laboral:

Realizar el reclutamiento y seleccién empleados.
Proteger los derechos legales/contractuales: generar los
legajos, pagar las remuneraciones, etc.

Realizar Capacitaciones, entrenar y desarrollar las
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competencias o capacidades del empleado.

Desarrollar sus carreras y evaluar su desempefio del
empleado.

Vigilar que las compensaciones (beneficios-pagos) sean
oportunas y correctas.

Tener un control de higiene y seguridad del empleado.
Concluir el vinculo laboral del empleado.

C. Indicadores de las dimensiones

Opere (2012), en 6 indicadores de Recursos Humanos esenciales en la
gestion de personas: reflexiones desde Grupo P&A-Blog sobre
Retencidon y Desarrollo del Capital Humano. Recuperado de

https://blog.grupo-pya.com/6-indicadores-recursos-humanos-

esenciales-la-gestion-personas/

Precisan indicadores para la administracion de recursos humanos que
se deben analizar, considerando los siguientes conceptos:

Reclutamiento:

Para contar con un excelente personal, dentro de un buen proceso
de reclutamiento, los indicadores en Recursos Humanos deben
incluir medidas relacionados con la seleccién de personal, como
tener interés al otorgar las ofertas de empleo, el costo por
contratacion, el periodo aproximado desde el momento que se
detecta la plaza vacante hasta que la suscripcién del contrato, para
que se incorpore a su puesto.

Remuneracion:

Podemos considerar que el sueldo no es el Unico aliciente para los
colaboradores, pero si es influyente en la satisfaccion y motivacion

de las actividades de los trabajadores. Por ello, es necesario
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establecer el calcular porcentual del sueldo, para identificar si esta
0 no dentro de mercado, como la equidad salarial entre hombres y
mujeres, los profesionales del mismo categoria, la satisfaccion
laboral de los colaboradores con su remuneracién y otras
condiciones laborales.

Formacion y capacitacion:

La mejora continua de una relacion va de la mano con el plan de
capacitacion y desarrollo personal, pero ¢como podemos saber si
este programa de formacion tiene los resultados esperados? Lo
que debemos es emplear un diagnostico a través de indicadores
de Recursos Humanos que analicen y evallen las acciones: como
la satisfaccion de los participantes, el volumen de iniciativas en el
afo, tener la participacion total de empleados,...

Compromiso y satisfaccion:

Es para identificar el nivel de lealtad o discrepancia de los
empleados. Para ello, podemos usar los indicadores de Recursos
Humanos como el indice de desplazamiento de personal, el
ausentismo laboral o evaluar aspectos como el deseo de
permanecer en la compafiia, la satisfaccion o la alineacion con los
objetivos y metas de la organizacion, mediante las encuestas de
clima laboral.

Desempeno:

Mediante las evaluaciones de desempefio, el departamento de
Recursos Humanos podra identificar y medir la eficacia de los
colaboradores en la empresa, es decir, si se estan obteniendo los
objetivos previstos, tanto a nivel grupal como personal.
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Seguridad en el trabajo:

Establecer que los ambientes sean seguros y adecuados en la
empresa, al ser uno de los aspectos que considera los
profesionales a la hora de optar por una compafia, por lo que, es
preciso conocer que la empresa cumpla con los estandares. En
este caso, los indicadores de Recursos Humanos sobre la
accidentalidad en el trabajo y bienestar laboral permitirdn descubrir

el estado de la organizacién en esta materia.

Alles (2006, p. 37) proponen que los indicadores organizacionales de

una nueva imagen de recursos humanos, lo siguiente:

D.

Efectividad:

Su objetivo es determinar claramente el comportamiento de
ingresos y egresos de las personas.

Compensacion y beneficios:

El objetivo es demostrar los niveles de gastos que se emplearan
en la compensacion y beneficio del personal.

Reclutamiento y seleccion.

El objetivo es el establecer un proceso de reclutamiento para
contar con el personal mas éptimo al cargo.

Capacitacion:

El objetivo es revisar los costos de la capacitacion, asi como
reconocer al personal que necesita o cuenta con una capacitacion.
Plan de sucesion:

Su objetivo es indicar la cantidad de plazas reemplazables
conforme al plan de carrera.

Teorias
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Voy a glosar las siguientes teorias: Teoria clasica de la Administracion
de Henry Fayol, la teoria X y la teoria Y de Douglas Mcgregor.

En la Teoria Clasica de la Administracion segun Henry Fayol
(1916) habla de como administrar correctamente una entidad,
considerando como un aspecto fundamental la motivacion al
trabajador, por lo cual tiene en cuenta 14 elementos fundamentales
para una buena administracion:

Divisiéon del Trabajo.

Autoridad y responsabilidad.

Disciplina.

Unidad de mando.

Unidad de direccion.

Subordinacion de los intereses individuales de los

generales.

Remuneracién del personal.

Centralizacion.

Cadena escalar.

Orden.

Equidad.

Estabilidad del personal.

Iniciativa.

Espiritu de Equipo.
La Teoria Tradicional de la Administracion (Teoria X) segun
Douglas Mcgregor, manifiesta que se basa en concepto e indicios
erroneas y distorsionadas con respecto a la naturaleza humana, la
cual prevalecié durante década pasada, siendo los siguientes: el
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hombre se siente motivado primordialmente por incentivos
econdémicos, ya que esos incentivos son administrados por la
organizaciéon, el hombre es un ser pasivo que es administrado,
controlado y motivado por la organizacion, las emociones humanas
son irrazonables, el cual no deberian interferir en los interés propio
de la persona, las organizaciones pueden y deben planificar de
manera que la emocion y sus caracteristicas imprevistas puedan
neutralizarse y controlarse, la persona que es ociosa por
naturaleza debe mantenerse estimulado a través de incentivos
externos.

Teoria moderna (teoria Y) segun Douglas Mcgregor, indica que se
basa en un conjunto de hipétesis de la teoria de la motivacion
humana, siendo las siguientes: las funciones que tenga esfuerzo
fisico o mental en un trabajo es natural como jugar o descansar.
La persona promedio no le molesta de manera innata el trabajo.
Considerando algunas condiciones controlables, el trabajo puede
llegar a ser una fuente de satisfaccion (pudiendo ser desempefiado
voluntariamente) o una forma de sancion (en lo posible tiene que
ser evitada), el control externo y la coaccion de sanciones no
deben ser los Unicos mecanismos para conseguir la cooperacion
para cumplir con los objetivos organizacionales. El hombre tiene
que guiarse y controlarse para cumplir el servicio de los objetivos
que se les concede, confiarle objetivos es una forma de motivar
coOmo recompensa, que se relaciona con su alcance efectivo. Las
recompensas que tiene mayor relevancia como la satisfaccion de

las necesidades del ego o de autorrealizacion, es cuando se tiene
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resultado inmediatos de los esfuerzos encaminados a lograr los
objetivos organizacionales, bajo ciertas condiciones, el hombre
promedio no solo aprende a aceptar, sino también a buscar
responsabilidades. Evitar la responsabilidad, la falta de ambicion y
la importancia establecida en la seguridad personal, por lo general
son causales de la experiencia de cada uno y no caracteristicas
inherentes y universales del ser humano, la capacidad de emplear
un alto nivel de imaginacion e ingenio para la solucién de los
problemas organizacionales no es baja sino que se encuentra
largamente distribuida entre la poblacion, en las condiciones de
vida industrial moderna, las capacidades intelectuales del hombre
se utilizan apenas de manera parcial.

2.2.2 Clima organizacional
A. Definicion
Chiavenato (1999).sostiene que:

La motivacion individual lleva a un buen clima organizacional. Las
personas estan obligados adecuarse continuamente a los distintos
escenarios para poder satisfacer las necesidades y conservar un
equilibrio emocional. Esto lo define como fase de adaptacion. La
adaptacion puede ser diferentes de un sujeto a otro y en el mismo
individuo, de un instante a otro.

Cuando existe una falta de motivacién, como el fracaso o por el
impedimento para la satisfaccion de tus necesidades, el clima
organizacional tiende a disminuirse lo que conlleva a un estado de
desinterés, depresion, descontento y apatia, donde puede generar

que la persona esté en un estado de agitacion, agresividad e
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inconformidad.

Se considera positiva cuando existe una proporcion satisfactoria
de las necesidades particulares y aumenta la moral de los
miembros, y se considera negativa al no llegar a lograr satisfacer

sus necesidades (p. 119).

Ivancevich, (2006) define el clima organizacional como:

B.

Un proceso de investigacion de aptitudes, comportamiento y
desempefio humano en un ambito organizacional; debiendo
fundamentarse en métodos, teorias y principios obtenidos de las
disciplinas como la sociologia, psicologia y la cultura, para conocer
sobre los valores, las percepciones, las capacidades de
aprendizaje y las trabajos individuales mientras trabajas en grupos
y dentro de una organizacién, asi como analizar la consecuencia
del ambiente externo en la organizacién en sus objetivos, misiones,
recursos humanos y estrategia”.

Dimensiones

La Comunicacion interpersonal:

Es un fendbmeno esencial a la relacion que los seres vivos, donde

realizan intercambio de informacién cuando se encuentran en grupo.

Socorro Fonseca (2008), define que la comunicacion es "llegar a
compartir informacion de nosotros mismos. Es una virtud natural y
emocional especifica del hombre, cuando nace de la necesidad de
querer tener contacto con los demas, intercambiando opiniones
que adquieren sentido o significacion conforme a las experiencias
previas comunes".

Antonio  (2013), define como comunicacion, cuando la
“interrelacion es reciproca entre los dos polos de la estructura

vincular (Transmisor-Receptor)" aplicandose la "ley de bivalencia”,
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donde todo transmisor puede ser receptor, todo receptor puede ser
transmisor.

Autonomia laboral:

Facultad de la persona o la entidad de autogestién, que puede obrar

segun su criterio, con independencia dentro de sus cualidades,

estrategias otorgando su opinion o el deseo de otros para el logro de los

objetivos.
Kant (2008), definié la autonomia como el principio de la voluntad
que es participe de la moralidad, el cual es posible que ésta (la
voluntad racional) formule una accién imperativa. Cuando la
voluntad toma por ley alguna accién que no se encuentra dentro
de su propio conocimiento practico sino por un objeto exterior que
la establece, ésta actia moralmente por motivos subjetivos e
intereses personales (conforme al deber). Debemos entender que
la Heteronomia significa la ausencia de autonomia de la voluntad,
que es la fuente de todos los principios espurios.

Motivacion laboral:

Es la capacidad que tienen las entidades para estimular en forma

positiva a sus empleados con respecto a las funciones que realizan para

lograr los objetivos de la misma.
Robbins (2008), considera que la motivacion: “es la disposicion de
querer hacer algo, donde la habilidad de la persona se utiliza para
satisfacer alguna necesidad condicionada de ese algo” (P. 100).
El autor en mencién también define la motivacion como la voluntad
de cada persona para desarrollar una determinada actividad segun
las expectativas que beneficien o les interesa de esta forma cumplir
sus objetivos de forma personal o grupal.
Stoner, Freeman y Gilbert (1996), define que la motivacion es
estimular a los empleados para que influya en el mejor rendimiento
en la organizacion, pero cual el animo y la eficiencia se deteriora
las relaciones humanas no son eficaces. El movimiento para las
relaciones humanas surgié primeros en los factores sociales y
psicologicos donde crearian las relaciones humanas eficaces (p.
45).
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C.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012), precisa que la motivacion es
un término universal que se emplea a los impulsos, deseos,
necesidades, anhelos y fuerzas similares”, que satisfacen a sus
subordinados. (p. 388).

Indicadores

Sanchez, Betancourt, Falcon (2012). Sistema de indicadores de clima

organizacional para potenciar el desempefio laboral: reflexiones desde

la investigacion. “Revista Gestion de las personas y tecnologia —ISSN

0718-5693-Ediccion 15-11-2015. Recuperado de
http://www.revistas.usach.cl/ojs/index.php/revistagpt/article/viewFile/97
3/920

Precisa que segun la Teoria del Clima Organizacional de Likert
considera los siguientes indicadores para evaluar el clima
organizacional:
Métodos de Mando:
Consiste en la manera de como se maneja el liderazgo para poder
influir en los trabajadores, donde plantean los indicadores para
medir la apreciacion que tienen los empleados sobre ésta
dimensién:
Percepcion del comportamiento del jefe: es cuando al Jefe
solo le interesa que el trabajo se cumpla.
Percepcion del nivel de confianza entre superiores y
subordinados; es cuando una relacién de confianza entre los
jefes con los subordinados.
Tolerancia al conflicto percibida: cuando el trabajador no tiene
temor en decir lo que piensa, y la organizacién respecto lo
opinado.
Fuerzas Motivacionales:
Consiste en los procedimientos para generar la motivacién a los
servidores y puedan responder a sus necesidades, propone como
indicadores para medir la apreciacion que tienen los empleados
sobre ésta dimension:
La percepcion del nivel de consideracion del jefe: es la

muestra humana que tiene el Jefe hacia sus subordinados.
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La percepcion del nivel de confianza otorgado: es cuando la
organizacién no se confia en los criterios o capacidad de la
persona
La percepcion de los procesos motivacionales: es cuando
existe la falta de compromiso del trabajador hacia la
organizacion, como por ejemplo las politicas remunerativas
injustas.
Reconocimiento otorgado por el jefe: es cuando el trabajador
no le interesa si realiza bien las cosas, porque igual su jefe lo
reconoce.
Procesos de comunicacion:
Se conoce como la naturaleza de los tipos de comunicacion en la
organizacién, asi como la forma de practicarlo, por lo plantean tres
indicadores para medir la apreciacion que tienen los empleados
sobre ésta dimension:
Medios de comunicacion utilizados: es cuando la
organizacion realiza la comunicacion en forma escrita.
Fluidez de la comunicacion: es cuando se tiene pocas
oportunidades para informarse de lo que pasa en la
organizacion.
Percepcion de los tipos de comunicacion en la organizacion:
es cuando en la organizacion existe poca comunicacion entre
las areas.
Procesos de toma de decisiones:
Se refiere a la oportunidad de las informaciones en que se basan
las decisiones asi como el reparto de tareas. Los indicadores
sugeridos para su medicién son:
Percepcion de la autonomia otorgada: es cuando se otorga
oportunidades de decision en el trabajo.
Nivel de centralizacion: es cuando las decisiones las toma los
jefes y son distribuidos como instrucciones especificos.
Percepcion de la participacion en la toma de decisiones: es
cuando se cuenta con informacion adecuado para tomen las

decisiones consensuando con los demas trabajadores.
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D. Teorias
La jerarquia de las necesidades (Maslow). Manifiesta que la persona
humana requiere someterse a las diferentes necesidades de su propio
contexto, para que a partir de ello se trace su desarrollo personal,
construya su camino para superar los peldafios de necesidades basicos
en el ser humano. Las necesidades que considera Maslow son:
Necesidades fisiologicas:
Es la necesidad innata como son el suefio, la alimentacion, el
reposo y el abrigo. También son conocidas como necesidades
basicas o biologicas. Su principal caracteristica es el apuro:
cuando cualquiera de ellas no logra satisfacerse, lo cual
domina la direccion del comportamiento de la persona.
Necesidades de seguridad:
Considerada como el segundo grado de necesidades
humanas. Conlleva a que la persona busque su proteccion de
forma fisica o abstracta, peligro real o imaginario.
Necesidades sociales:
Esta necesidad esta relacionada con la vida entre el individuo
y la sociedad. Esta necesidad esta relacionada con las
necesidades de asociacion, necesidades de participacion,
necesidades de aceptacion por parte de los colegas y las
necesidades de afecto, amistad y amor. Surgen cuando se
hallan relativamente las necesidades (fisiolégicos y de
seguridad).
Necesidades de autoestima:
Se relaciona con la forma de cémo se observa y se evalla la
persona. Incluyen la confianza, la seguridad, la necesidad del
reconocimiento y aprobacion social, de estatus, prestigio,
reputacion y consideracion de la persona.
Necesidades de autorrealizacion:
Son las necesidades humanas mas consideradas. Esta accion
se expresa mediante el impulso de buscar superarse cada vez
mas y llegar a desarrollar todas las capacidades humanas de
la persona. Mientras que las necesidades anteriores pueden
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2.3

satisfacerse a través de las recompensas extrinsecas hacia la
persona, las necesidades de autorrealizacion solo satisfacen a
través de las recompensas intrinsecas, utilizacion completa de
los talentos individuales, realizacion del potencial, etc.
Teoria de los dos factores (Herzberg). En esta teoria esta basado en el
ambito externo de la empresa y en las labores del individuo. Por lo cual,
para motivar a las personas esta sujeto a dos factores:
Factores higiénicos:
En este tema, se ve los factores econdmicos del trabajador (las
remuneraciones, los beneficios sociales), las condiciones
labores del entorno de la empresa, la seguridad en el ambiente
gue se trabaja, como la estabilidad laboral.
Factores motivacionales:
Esta relacionado con las funciones, tareas y deberes que
realiza el trabajador. También esta consideracion el
otorgamiento de responsabilidades y toma de decisiones; el
crecimiento o progreso profesional y el reconocimiento de los
logros conseguidos en beneficio del trabajador y de la
empresa.
Glosario de Términos
Gestion: La palabra proviene del latin gestio - gestionis que tiene como
significado ejecutar y lograr un éxito con los medios adecuados (Corominas,
1995).
Otro concepto que se tiene es que “son las acciones y efectos de realizar las
actividades con cuidado, esfuerzo y eficacia, que lleven a un objetivo” (Heredia,
1985, p. 25).
También se puede considerar que “es una actividad profesional tendiente que
establece los objetivos y medios de su realizacion, a indicar la organizacion de
sistemas, a proyecto una estrategia del desarrollo y a ejecutar la gestiéon del
personal. Pero no considera la gestion es una ciencia disciplinaria, sino que
parte o un estilo de administracion. (Rementeria, 2008, p. 1)
Recursos Humanos: Son las politicas y las practicas que se requieren a cabo
los aspectos relativos a las personas o al personal del puesto administrativo
gue se ocupa. (Dessier, 2001, p. 2).
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Reclutamiento: Es el procedimiento de clasificacidn en una organizacion que
atrae a candidatos al mercado de recursos humanos-MRH para abastecer su
proceso de seleccidbn. Funciona como un proceso de comunicacion.
(Chiavenato, 2009, p. 116).

Remuneracion: Es la obligacion de recursos humanos que maneja las
compensaciones de las personas que reciben a cambio de desempeniar las
actividades de la empresa. (Chiavenato, 2009, p. 286)

Capacitacion: Es el proceso de desarrollar habilidades en los recursos
humanos, preparandolos para mejorar su productividad y contribuyan a
obtener los logros y los objetivos de la organizacion. El proceso de capacitar
es influir en el desempefio de los individuos para aumentar su produccion en
su trabajo. (Chiavenato, 2009, p. 371).

Higiene laboral: Es un conjunto de reglas y procedimientos que se utiliza para
proteger la integridad fisca y mental del empleado, resguardando los riesgos
de salud que se puedan presentar en sus actividades de trabajo como también
al entorno fisico de las funciones que desempefa. Es el proceso de analisis y
la prevencion de enfermedades ocupacionales basados en el estudio y el
control de dos indicadores: el hombre y su centro laboral. (Chiavenato, 2009,
p. 475).

Clima Organizacional: Es el proceso de adaptacion de la persona con la
empresa, el cual no solo se considera la satisfaccion de las necesidades
fisiolégicas y de seguridad, sino también esta incluido la necesidad de
pertenecer a un equipo o grupo social, la necesidad de autovaloracion o
autoestima y de autorrealizacion. (Chiavenato, 1999, p. 85).

Motivacion: Empieza cuando nace una necesidad. La necesidad es una
accion dinamica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que
nace una necesidad, genera un estado de incomodidad, insatisfaccion e
inseguridad. Este estado lleva que al individuo a tener un comportamiento o
accion, capaz de liberar su tension de forma incorrecta o de liberarlo de la
incomodidad y de la inseguridad. (Chiavenato, 2007, p. 49).

Satisfaccion Laboral: Es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan
en determinadas actitudes laborables. (Davis y Newtrom, 1991, p. 203).
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3.1

3.2

3.3

3.4

II. HIPOTESIS Y VARIABLES
Hipotesis General
Existe una relacién significativa entre la gestion de recursos humanos y el
clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018.
Hipotesis Especificas
1. Existe una relacion significativa entre la provision de recursos humanos y
el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018.
2. Existe una relacion significativa entre el mantenimiento de recursos
humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018.
3.  Existe una relacion significativa entre el desarrollo de recursos humanos
y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018
Identificacion de variables
Gestion de recursos humanos. Es un conjunto de actividades que realizan los
especialistas y administradores, como el de organizar, integrar, desarrollar,
recompensar, evaluar y retener a los colaboradores, que tienen el objetivo de
proporcionar sus habilidades y generar mayor competitividad en la
organizacion.
Clima organizacional. Es el manejo de un ambiente organizacional que reciben
los integrantes de una organizacion e influyen en su comportamiento laboral.
Siendo favorable cuando las necesidades personales son satisfactorias,
generando una elevacion moral de los miembros; y se considera desfavorable
cuando esas necesidades no son satisfactorias.
Operacionalizacion de Variables
Gestidn de recursos humanos. Para operacionalizar esta variable la he
desagregado en las siguientes dimensiones: provisién de recursos humanos,
mantenimiento de recursos humanos y desarrollo de recursos humanos.
Para medir la provision de recursos humanos se utilizara los siguientes
indicadores: reclutar, criterios de selecciéon y estandares de calidad.
Para medir el mantenimiento de recursos humanos se utilizara los siguientes
indicadores: criterios de remuneracion directa, criterios de remuneracion
indirecta y motivaciéon de fuerza laboral.
Para medir el desarrollo de recursos humanos se utilizara los siguientes
indicadores: diagnostico y preparacion de para el desempefio de sus tareas,

desarrollo de mediano y largo plazo, y creacion de condiciones para garantizar
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una excelente motivacion.
Clima Organizacional. Para operacionalizar esta variable se ha desagregado
en las siguientes dimensiones: comunicacion interpersonal, autonomia laboral
y motivacion laboral.
Para medir la comunicacion interpersonal se utilizara los siguientes
indicadores: confianza, empatia y cooperacion.
Para medir la autonomia laboral se utilizara los siguientes indicadores:
orientacion para la ejecucion de tareas, oportunidad de opinién y decision y
participacion.
Para medir la motivacion laboral se utilizara los siguientes indicadores:
capacitacion y crecimiento profesional, importancia de su trabajo para el logro
de las metas y percepcién de retribucion.

La tabla 3.1 Resumen la operacionalizacion de las variables.

Tabla 3.1

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores
Reclutar

Provision de Recursos _ . . .,
Criterios de seleccion
Humanos

Estandares de calidad
o Criterios de remuneracion directa
Mantenimiento de — .. o
Criterios de remuneracion indirecta
Recursos Humanos ..
Motivacion de Fuerza Laboral
Diagnostico y Preparacion para el desempefio de
sus tareas
Desarrollo de .
Desarrollo de mediano y largo plazo
Recursos Humanos . .. .
Creacion de condiciones para garantiza una

excelente organizacion

Gestion de recursos humanos

L Confianza
Comunicacion ,
Empatia
Interpersonal L
Cooperacion
Orientacion para la ejecucioén de tareas
Autonomia Laboral Oportunidad de opinion y decision

Participacion

Capacitacion y crecimiento profesional
Importancia de su trabajo para el logro de las
metas

Percepcién de retribucién

Clima Organicacional

Motivacion Laboral
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3.5

Matriz de Consistencia

Gestion de recursos humanos y Clima Organizacional en la Unidad de Gestidn Educativa Local N° 01, San Juan de Miraflores, Lima 2018

Objeto de
ethudio Problemas de Investigacidn Objetivos de Investigacion Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Método
Tipo de Investigacion:
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Provision de Reclutar Aplicada
. . . ., Recursos Criterios de seleccion
N L, . Determinar la relacién que|Existe una relacion
éQué relacion existe entre la| R ¢ | tién delsienificati trel tién d Humanos Disefio de la
. existe entre la gestion de|significativa entrela gestion de i
gestion de recursos humanos y & . 8 & . estandares de calidad investigacion: No
. L recursos humanos y el clima|recursos humanos y el clima erosd
el clima organizacional en la 72 cional la UGEL N° s cional la UGEL N° Criterios de experimental.
) organizacional en la organizacional en la . . . .
UGEL N° 01, SIM, Lima 2018? g . g . Gestion de[Mantenimiento |Lemuneracion directa
01, SIM, Lima 2018. 01, SIM, Lima 2018. Criterios de
recursos de Recursos . Poblacién: 60
humanos Humanos remuneracu:jnmdlrecta wrabaiad
Motivacion de Fuerza rabajadores
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas laboral
. L ) 1. Determinar la relacién que|l. Existe  una relacion Diagnosticoy i
1. ¢éQué relacidn existe entre la[ " clon quefs. - =S T - Metodo de recoleccion de
s existe entre la provision de|significativa entre la provision Desarrollo  de|Preparacion para el datos: Encuesta
provision de recursos humanos : ; Desarrollo de mediano y : ’
) L recursos humanos y el climalderecursos humanosy el clima Recursos
y el clima organizacional en la . | la UGEL N° o | la UGEL N° H largo plazo
. organizacional en la organizacional en la umanos i o
|UGELN 01, SIM, Lima 20187 g : g : Creacion de condiciones
UGEL N 01, SIM, Lima 2018 01, SJM, Lima 2018. para garantiza una Herramienta:
01-SImM Confianza Cuestionario
2.  Existe una relacion L
2. ¢Qué relacidn existe entre el|2. Determinar la relacion que| . .. Comunicacion :
. ) . significativa entre el | | Empatia
mantenimiento de recursos|existe entre el mantenimiento L nterpersona
) ~|mantenimiento de recursos ]
humanos y el clima|de recursos humanos y el clima . Cooperacion
izacional la UGEL N° o | la UGEL N° humanos y el clima
organizacional en la organizacional en la o : :
OlgSJM Lima 20182 OlgSJM Lima 2018 organizacional en la UGEL N° Orientacion para la
ima ? ima . : ; i
! ’ ’ ’ i Clima .
01, 3IM, Lima 2018. L Autonomia Oportunidad de opinion
Organicaciona L,
| Laboral v decisidén
. L. . . L. . - Participacion
3. ¢Qué relacidn existe entre el|3. Determinar la relacién que[3.  Existe una  relacién .p _
desarrollo de recursos|existe entre el desarrollo de|significativa entre el desarrollo Capacitaciony
; ; ; crecimiento profesjonal
humar.ms. y el clima recurs.os .humanos y el clima derec.ursc.)s humanos y el clima Motivacién Importancia de su
organizacional en la UGEL N°|organizacional en la UGEL N°|lorganizacional en la UGEL N Laboral trabaio para el logro de

01, SJM, Lima 2018?

01, SIM, Lima 2018.

01, SIM, Lima 2018.

Percepcidn de
retribucién
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4.1

4.2

4.3

4.4

4.5

4.6

4.7

4.8

IV. METODOLOGIA
Tipo de Investigacion
La investigacion que se va realizar el correlacional.
Hernandez y otros (2014) consideran que “Esta forma de estudios tiene
por finalidad encontrar relacion o nivel de asociacion que puede existir
entre dos o mas variables en una muestra...” (p. 93). En el presente caso,
se quiere determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos
humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018.
Disefio de Investigacion
El disefio de la investigacion es no experimental.
Hernandez y otros (2014) sostiene que “La investigacion no experimental
es sistematica y empirica en la que las variables independientes no se
manipulan” (p. 153).
Unidad de Anélisis
Esta etapa se realiza después de procesar los datos por medios
estadisticos, estos pasaron a ser analizados e interpretados o discutidos
de acuerdo a los resultados relacionados con el problema de
investigacion.
Poblacion de Estudio
El objeto de estudio son los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 01 — San Juan de Miraflores.
Tamafio de la muestra
Se aplicaré los cuestionarios a los trabajadores de la UGEL.
Seleccion de la muestra
Se aplicard el cuestionario a los trabajadores, de manera que no
corresponde criterios de inclusién o exclusion.
Técnicas de Recoleccion de datos
La técnica a utilizar es la encuesta (ver anexos 1y 2).
Procesamiento y analisis de datos
Para procesar los datos se utilizara el software SPSS versién 25, con el
cual se elaborara la base de datos y luego se obtendra las tablas que
describan cada variable y que las relacionen, asi como las pruebas de

hipétesis correspondientes.
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V. PRESENTACION DE RESULTADOS
5.1 Andlisis e interpretacién de resultados
5.1.1 Resultado de Gestion de Recursos Humanos
A. Provision de Recursos Humanos
En la tabla 5.1 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
reclutar, en valores absolutos (frecuencias) y en valores
porcentuales (porcentaje y porcentaje acumulado).

Tabla 5.1
Respuesta de los encuestados sobre reclutar, expresado en terminos
absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 3.3 3.3
De acuerdo 26 43.3 46.7
Totalmente de acuerdo 32 53.3 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
consideran que el proceso de reclutamiento, se realiza
correctamente publicAndose en los portales correspondientes,
al obtener el (53.3%) que esta totalmente de acuerdo con el
reclutamiento, segundo los que consideran de acuerdo (43.3%),
seguido los que consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo (3.3%),

tal como se ilustra en el grafico 5.1

Figura 5.1. Respuesta de los encuestados sobre
reclutar, expresado en porcentaje
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En la tabla 5.2 se presenta la respuesta de los encuestados sobre

criterio de seleccion, en valores absolutos (frecuencias) y en valores
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porcentuales (porcentaje y porcentaje acumulado).

Tabla 5.2

Respuesta de los encuestados sobre el criterio de seleccion, expresado en
terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
En desacuerdo 1 1.7 1.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 117 13.3
De acuerdo 32 53.3 66.7
Totalmente de acuerdo 20 333 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
consideran que los criterios de seleccidon (como son: revision
de expediente, prueba de conocimiento y entrevista) se realizan
correctamente, al obtener el (53.3%) que esta de acuerdo con el
criterio de seleccion, segundo los que consideran totalmente de
acuerdo (33.3%), seguido los que consideran ni de acuerdo ni en
desacuerdo (11.7%), seguido los que consideran en desacuerdo

(1.7%), tal como se ilustra en el grafico 5.2

Figura 5.2. Respuesta de los encuestados sobre el
criterio de seleccion, expresado en porcentaje
120.0 1
100.0 1
80.0 +
60.0
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ni en acuerdo
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%
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En la tabla 5.3 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
estandares de calidad, en valores absolutos (frecuencias) y en

valores porcentuales (porcentaje y porcentaje acumulado).

30



Tabla 5.3

Respuesta de los encuestados sobre estandares de calidad, expresado en
terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 1.7 1.7
De acuerdo 37 61.7 63.3
Totalmente de acuerdo 22 36.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
consideran que los que se estan contratados son personas
capacitadas y que suman en el mejoramiento de los procesos
de la entidad, al obtener el (61.7%) que esta de acuerdo con los
estandares de calidad, segundo los que consideran totalmente de
acuerdo (36.7%), seguido los que consideran ni de acuerdo ni en
desacuerdo (1.7%), tal como se ilustra en el grafico 5.3

Figura 5.3. Respuesta de los encuestados sobre
estandares de calidad, expresado en porcentaje
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En la tabla 5.4 se presenta un resumen de los indicadores de la
dimension de Provision de Recursos Humanos, en valores absolutos

(frecuencias absolutas) y en porcentuales.
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Tabla 5.4
Resumen de los indicadores de la dimensidn de provision de recursos
humanos, en valores absoluto (frecuencia absoluta) y porcentaje.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
De acuerdo 23 38.3 38.3
Totalmente de acuerdo 37 61.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
consideran que la provision de recursos humanos se estéa
realizando en forma transparente y que se cuenta con personal
idoneo para que se cumplan con los objetivos de la entidad, al
obtener el (61.7%) que esta totalmente de acuerdo con la provision
de recursos humanos, segundo los que consideran de acuerdo

(38.3%), tal como se ilustra en el grafico 5.4

Figura 5.4. Resumen de los indicadores de la
dimension de Provision de Recursos Humanos, en
valores de porcentaje
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B. Mantenimiento de Recursos Humanos
En la tabla 5.5 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
criterios de remuneracion directa, en valores absolutos (frecuencias)

y en valores porcentuales (porcentaje y porcentaje acumulado).
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Tabla 5.5

Respuesta de los encuestados sobre criterios de remuneracion directa,
expresado en terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
En desacuerdo 1 1.7 17
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 21.7 23.3
De acuerdo 24 40.0 63.3
Totalmente de acuerdo 22 36.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la remuneracion directa que perciben ahora al
estar complementado con un beneficio adicional, se obtiene el
(40.0%) que esta de acuerdo con los criterios de remuneracion
directa, segundo los que consideran totalmente de acuerdo (36.7%),
seguido los que consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo (21.7%),
seguido los que consideran en desacuerdo (1.7%) tal como se ilustra
en el gréfico 5.5

Figura 5.5. Respuesta de los encuestados sobre
criterios de remuneracion directa, expresado en

porcentaje
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En la tabla 5.6 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
criterios de remuneracion indirecta, en valores absolutos
(frecuencias) y en valores porcentuales (porcentaje y porcentaje

acumulado).
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Tabla 5.6

Respuesta de los encuestados sobre criterios de remuneracion indirecta,
expresado en terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
En desacuerdo 1 1.7 1.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 13.3 15.0
De acuerdo 30 50.0 65.0
Totalmente de acuerdo 21 35.0 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que las remuneraciones indirectas (incentivo de
CAFAE, reconocimiento de horas adicionales como el
cumplimiento de los beneficios sociales) que al mejorado, al
obtener el (50.0%) que esta de acuerdo con los criterios de
remuneracion directa, segundo los que consideran totalmente de
acuerdo (35.0%), seguido los que consideran ni de acuerdo ni en
desacuerdo (13.3%), seguido los que consideran en desacuerdo

(1.7%) tal como se ilustra en el grafico 5.6

Figura 5.6. Respuesta de los encuestados sobre
criterios de remuneracion indirecta, expresado en

porcentaje
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En la tabla 5.7 se presenta la respuesta de los encuestados sobre la
motivacion de fuerza laboral, en valores absolutos (frecuencias) y en

valores porcentuales (porcentaje y porcentaje acumulado).



Tabla 5.7

Respuesta de los encuestados sobre la motivacion de fuerza laboral,
expresado en terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
En desacuerdo 1 1.7 17
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 6.7 8.3
De acuerdo 27 45.0 53.3
Totalmente de acuerdo 28 46.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la motivacion de fuerza laboral ha mejorado
actualmente al tener jefes que son lider y ven lo importante que
es el trabajador, al obtener el (46.7%) que esta totalmente de
acuerdo con la motivacion de fuerza laboral, segundo los que
consideran de acuerdo (45.0%), seguido los que consideran ni de
acuerdo ni en desacuerdo (6.7%), seguido los que consideran en
desacuerdo (1.7%) tal como se ilustra en el grafico 5.7

Figura5.7. Respuesta de los encuestados sobre la
motivacion de Fuerza Laboral, expresado en

porcentaje
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En la tabla 5.8 se presenta un resumen de los indicadores de la
dimension de Mantenimiento de Recursos Humanos, en valores

absolutos (frecuencias absolutas) y en porcentuales.
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Tabla 5.8

Resumen de los indicadores de la dimension de mantenimiento de
Recursos Humanos, en valores absoluto (frecuencia absoluta) y porcentaje.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 1.7 1.7
De acuerdo 31 51.7 533
Totalmente de acuerdo 28 46.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que el mantenimiento de recursos humanos han
mejorado, al obtener el (51.7%) que esta de acuerdo con el
mantenimiento de recursos humanos, segundo los que consideran
totalmente de acuerdo (46.7%), seguido los que consideran ni de
acuerdo ni en desacuerdo (1.7%), tal como se ilustra en el grafico
5.8

Figura 5.8. Resumen de los indicadores de la
dimension de Mantenimiento de Recursos Humanos,
en valores de porcentaje
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C. Desarrollo de Recursos Humanos

En la tabla 5.9 se presenta la respuesta de los encuestados sobre el
diagnéstico y preparacion para el desempefio de sus tareas, en
valores absolutos (frecuencias) y en valores porcentuales

(porcentaje y porcentaje acumulado).
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Tabla 5.9

Respuesta de los encuestados sobre el diagnostico y preparacion para el
desempeio de sus tareas, expresado en terminos absolutos, porcentuales
y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 8.3 8.3
De acuerdo 30 50.0 58.3
Totalmente de acuerdo 25 41.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que el diagnostico preparacion para el desempefio de
sus tareas, se esta realizando correctamente al existir una
induccion de las actividades que realizaran, al obtener el (50.0%)
gue esta de acuerdo con el diagndstico y preparacion para el
desempeiio de sus tareas, segundo los que consideran totalmente
de acuerdo (41.7%), seguido los que consideran ni de acuerdo ni en
desacuerdo (8.3%), tal como se ilustra en el grafico 5.9
Figura 5.9. Respuesta de los encuestados sobre el

diagnosticoy preparacion para el desempefio de sus
tareas, expresado en porcentaje
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En la tabla 5.10 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
el desarrollo de mediano y largo plazo, en valores absolutos
(frecuencias) y en valores porcentuales (porcentaje y porcentaje

acumulado).
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Tabla 5.10
Respuesta de los encuestados sobre el desarrollo de medianoy largo

plazo, expresado en terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 3.3 3.3
De acuerdo 20 33.3 36.7
Totalmente de acuerdo 38 63.3 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que el desarrollo de mediano y largo plazo, ha
mejorado al establecer un plan de desarrollo de personal, que
los ayudara a mejorar sus capacidades y desarrollarse
profesionalmente, al obtener el (63.3%) que esta totalmente de
acuerdo con el desarrollo de mediano y largo plazo, segundo los que
consideran de acuerdo (33.3%), seguido los que consideran ni de
acuerdo ni en desacuerdo (3.3%), tal como se ilustra en el grafico

5.10

Figura 5.10. Respuesta de los encuestados sobre el
desarrollo de mediano y largo plazo, expresado en
porcentaje
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En la tabla 5.11 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
la creacion de condiciones para garantizar una excelente
organizacién, en valores absolutos (frecuencias) y en valores

porcentuales (porcentaje y porcentaje acumulado).
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Tabla5.11

Respuesta de los encuestados sobre la creacion de condiciones para
garantizar una excelente organizacion, expresado en terminos absolutos,
porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 13.3 13.3
De acuerdo 24 40.0 53.3
Totalmente de acuerdo 28 46.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que las condiciones para garantizar una excelente
organizacion actualmente se esta aplicando correctamente al
tener una organizacion bien estructurado generando
motivacion al trabajador, por el cual se obtiene el (46.7%) que esta
totalmente de acuerdo con la creacion de condiciones para
garantizar una excelente organizacion, segundo los que consideran
de acuerdo (40.0%), seguido los que consideran ni de acuerdo ni en
desacuerdo (13.3%), tal como se ilustra en el grafico 5.11
Figura5.11. Respuestade los encuestados sobre la

Creacion de condiciones para garantizar una
excelente organizacion, expresado en porcentaje
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En la tabla 5.12 se presenta un resumen de los indicadores de la
dimension del Desarrollo de Recursos Humanos, en valores

absolutos (frecuencias absolutas) y en porcentuales.
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Tabla 5.12
Resumen de los indicadores de la dimensidn del desarrollo de Recursos

Humanos, en valores absoluto (frecuencia absoluta) y porcentaje,
porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
De acuerdo 16 26.7 26.7
Totalmente de acuerdo 44 73.3 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que el desarrollo de recursos humanos, se esta
realizando en beneficio del trabajador, al obtener el (73.3%) que
esta totalmente de acuerdo con el desarrollo de recursos humanos,
segundo los que consideran de acuerdo (26.7%), tal como se ilustra

en el grafico 5.12

Figura 5.12. Resumen de los indicadores de la
dimension del Desarrollo de Recursos Humanos, en
valores de porcentaje
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En la tabla 5.13 se presenta un resumen de los indicadores de la
dimension del Desarrollo de Recursos Humanos, en valores
absolutos (frecuencias absolutas) y en porcentuales.

Tabla 5.13

Resumen de los indicadores de Gestion de Recursos Humanos, en valores
absoluto (frecuencia absoluta) y porcentaje.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
De acuerdo 8 13.3 13.3
Totalmente de acuerdo 52 86.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

40



En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la Gestion de Recursos Humanos, actualmente
se estéa realizando en beneficio del trabajador y la entidad, al
obtener el (86.7%) que esta totalmente de acuerdo con la Gestion
de Recursos Humanos, segundo los que consideran de acuerdo
(13.3%), tal como se ilustra en el grafico 5.13

Figura 5.13. Resumen de los indicadores de la
dimension del Gestion de recursos humanos, en
valores de porcentaje
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5.1.2. Resultado de Clima Organizacional
A. Comunicacion Interpersonal
En la tabla 5.14 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
la confianza, en valores absolutos (frecuencias) y en valores

porcentuales (porcentaje y porcentaje acumulado).
Tabla5.14

Respuesta de los encuestados sobre la confianza, expresado en
terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 8.3 8.3
De acuerdo 20 33.3 41.7
Totalmente de acuerdo 35 58.3 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la confianza hacia el trabajador ha crecido, al
obtener el (58.3%) que esta totalmente de acuerdo con la confianza,
segundo los que consideran de acuerdo (33.3%), seguido los que

41



consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo (8.3%), tal como se
ilustra en el gréafico 5.14

Figura 5.14. Respuesta de los encuestados sobre
la confianza, expresado en porcentaje
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En la tabla 5.15 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
la confianza, en valores absolutos (frecuencias) y en valores
porcentuales (porcentaje y porcentaje acumulado).

Tabla 5.15

Respuesta de los encuestados sobre la empatia, expresado en terminos
absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 5.0 5.0
De acuerdo 37 61.7 66.7
Totalmente de acuerdo 20 33.3 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la empatia entre los trabajadores y con las
jefatura son buenas, al obtener el (61.7%) que esta de acuerdo con
la empatia, segundo los que consideran totalmente de acuerdo
(33.3%), seguido los que consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo

(5.0%), tal como se ilustra en el grafico 5.15
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Figura 5.15. Respuesta de los encuestados sobre
la empatia, expresado en porcentaje
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En la tabla 5.16 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
la cooperacion, en valores absolutos (frecuencias) y en valores
porcentuales (porcentaje y porcentaje acumulado).

Tabla 5.16

Respuesta de los encuestados sobre la cooperacion, expresado en
terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 1.7 1.7
De acuerdo 27 45.0 46.7
Totalmente de acuerdo 32 53.3 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la cooperacion en la entidad es buena, a que
existe el trabajo en equipo y compaferismo, por tal motivo
obtiene el (53.3%) que esta totalmente de acuerdo con la
cooperacion, segundo los que consideran de acuerdo (45.0%),
seguido los que consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo (1.7%),

tal como se ilustra en el grafico 5.16
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Figura 5.16. Respuesta de los encuestados sobre
la cooperacion, expresado en porcentaje
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En la tabla 5.17 se presenta un resumen de los indicadores de la
dimensién de la comunicacion Interpersonal, en valores absolutos

(frecuencias absolutas) y en porcentuales.

Tabla 5.17

Resumen de los indicadores de la dimensidn de la comunicacién
Interpersonal, en valores absoluto (frecuencia absoluta) y porcentaje.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
De acuerdo 17 28.3 28.3
Totalmente de acuerdo 43 71.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la comunicacion interpersonal es importante y es
buena, por tal motivo obtiene el (71.7%) que esta totalmente de
acuerdo con la comunicacion Interpersonal, segundo los que

consideran de acuerdo (28.3%), tal como se ilustra en el grafico 5.17



Figura 5.17. Resumen de los indicadores de la
dimension de la comunicacion Interpersonal, en
valores de porcentaje
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B. Autonomia Laboral

En la tabla 5.18 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
la orientacion para la ejecucién de tareas, en valores absolutos
(frecuencias) y en valores porcentuales (porcentaje y porcentaje

acumulado).

Tabla 5.18

Respuesta de los encuestados sobre la orientacién para la ejecucion de
tareas, expresado en terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 15.0 15.0
De acuerdo 25 41.7 56.7
Totalmente de acuerdo 26 43.3 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la orientacion para la ejecucion de las tareas es
buena hacia el trabajador, ya que existe una induccién del jefe
inmediato como de los trabajadores hacia el servidor que
ingresa a laborar, por tal motivo obtiene el (43.3%) que esta
totalmente de acuerdo con la orientaciéon para la ejecucion de tareas,
segundo los que consideran de acuerdo (41.7%), seguido los que

consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo (15.0%), tal como se
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ilustra en el grafico 5.18

Figura 5.18. Respuesta de los encuestados sobre
la orientacion para la ejecucion de tareas,
expresado en porcentaje
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En la tabla 5.19 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
la oportunidad de opinion y decision, en valores absolutos
(frecuencias) y en valores porcentuales (porcentaje y porcentaje

acumulado).

Tabla 5.19

Respuesta de los encuestados sobre la oportunidad de opinidny
decisién, expresado en terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
En desacuerdo 1 1.7 1.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 6.7 8.3
De acuerdo 30 50.0 58.3
Totalmente de acuerdo 25 41.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la oportunidad de opinién y decision, se esta
realizando hacia el trabajador al darle la confianza en la toma de
decisiones en las funciones que se realiza en la entidad, por tal
motivo obtiene el (50.0%) que esta de acuerdo con la oportunidad
de opinidon y decisién, segundo los que consideran totalmente de

acuerdo (41.7%), seguido los que consideran ni de acuerdo ni en
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desacuerdo (6.7%), seguido los que consideran en desacuerdo

(1.7%), tal como se ilustra en el grafico 5.19

Figura 5.19. Respuesta de los encuestados sobre
oportunidad de opinién y decisidn, expresado en

porcentaje
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En la tabla 5.20 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
la participacion, en valores absolutos (frecuencias) y en valores
porcentuales (porcentaje y porcentaje acumulado).

Tabla 5.20

Respuesta de los encuestados sobre |la participacién, expresado en
terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 8.3 8.3
De acuerdo 33 55.0 63.3
Totalmente de acuerdo 22 36.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la participacion del trabajador en las actividades
de la instituciéon son reconocidos, por tal motivo obtiene el
(36.7%) que esta totalmente de acuerdo con la participacion,
segundo los que consideran de acuerdo (55.0%), seguido los que
consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo (8.3%), tal como se

ilustra en el grafico 5.20
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Figura 5.20. Respuesta de los encuestados sobre
la participacion, expresado en porcentaje
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En la tabla 5.21 se presenta un resumen de los indicadores de la
dimension de la Autonomia Laboral, en valores absolutos
(frecuencias absolutas) y en porcentuales.

Tabla 5.21

Resumen de los indicadores de la dimensidon de la Autonomia Laboral,
en valores absoluto (frecuencia absoluta) y porcentaje.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 1.7 1.7
De acuerdo 22 36.7 38.3
Totalmente de acuerdo 37 61.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la autonomia laboral del trabajador, actualmente
se esta considerando, al obtener el (61.7%) que estéa totalmente de
acuerdo con la autonomia laboral, segundo los que consideran de
acuerdo (36.7%), seguido como ni de acuerdo ni en desacuerdo

(1.7%), tal como se ilustra en el grafico 5.21
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Figura 5.21. Resumen de los indicadores de la
dimension de la Autonomia Laboral, en valores
de porcentaje
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C. Motivacion Laboral

En la tabla 5.22 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
la capacitacion y crecimiento profesional, en valores absolutos
(frecuencias) y en valores porcentuales (porcentaje y porcentaje

acumulado).

Tabla 5.22
Respuesta de los encuestados sobre la capacitacidon y crecimiento

profesional, expresado en terminos absolutos, porcentualesy
acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 1.7 1.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 8.3 10.0
De acuerdo 23 38.3 48.3
Totalmente de acuerdo 31 51.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la capacitacion y crecimiento profesional se esta
otorgando hacia el trabajador a través del plan de desarrollo de
persona, al obtener el (51.7%) que esta totalmente de acuerdo con
la capacitacibn y crecimiento profesional, segundo los que
consideran de acuerdo (38.3%), seguido los que consideran ni de

acuerdo ni en desacuerdo (8.3%), seguido los que consideran
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totalmente en desacuerdo (1.7%), tal como se ilustra en el grafico
5.22

Figura 5.22. Respuesta de los encuestados sobre
la capacitacion y crecimiento profesional ,
expresado en porcentaje
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En la tabla 5.23 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
la importancia de su trabajo para el logro de las metas, en valores
absolutos (frecuencias) y en valores porcentuales (porcentaje y

porcentaje acumulado).

Tabla 5.23
Respuesta de los encuestados sobre la importancia de su trabajo para el

logro de las metas, expresado en terminos absolutos, porcentualesy

acumulados.
Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 6.7 6.7
De acuerdo 30 50.0 56.7
Totalmente de acuerdo 26 433 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la importancia de su trabajo para el logro de las
metas, actualmente reconocen el desempefio que realiza el
trabajador para cumplir con los objetivos que tiene la entidad,
por lo cual obtiene el (50.0%) que esta de acuerdo con la importancia
de su trabajo para el logro de las metas, segundo los que consideran
totalmente de acuerdo (43.3%), seguido los que consideran ni de
acuerdo ni en desacuerdo (6.7%), tal como se ilustra en el grafico
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5.23

Figura 5.23. Respuesta de los encuestados sobre
la importancia de sus trabajo para el logro de las
metas, expresado en porcentaje
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En la tabla 5.24 se presenta la respuesta de los encuestados sobre
la percepcion de retribucion, en valores absolutos (frecuencias) y en
valores porcentuales (porcentaje y porcentaje acumulado).

Tabla 5.24

Respuesta de los encuestados sobre la percepcion de retribucion,
expresado en terminos absolutos, porcentuales y acumulados.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado

Totalmente en desacuerdo 3 5.0 5.0
En desacuerdo 7 117 16.7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 25.0 41.7
De acuerdo 22 36.7 78.3
Totalmente de acuerdo 13 21.7 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que la percepcion de retribucion es factible en el
trabajador, al ser reconocidos sus desempefio a través
incentivos o una felicitacibn mediante un acto administrativo,
por tal motivo obtiene el (36.7%) que esta de acuerdo con la

percepcion de retribucion, segundo los que consideran ni de acuerdo
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ni en desacuerdo (25.0%), seguido los que consideran totalmente de
acuerdo (21.7%), seguido los que consideran en desacuerdo
(11.7%), seguido los que consideran totalmente en desacuerdo
(5.0%), tal como se ilustra en el grafico 5.24

Figura 5.24. Respuesta de los encuestados sobre
la percepcion de retribucion, expresado en

porcentaje
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En la tabla 5.25 se presenta un resumen de los indicadores de la
dimension de la Motivacion Laboral, en valores absolutos
(frecuencias absolutas) y en porcentuales.

Tabla 5.25

Resumen de los indicadores de la dimensidon de la Motivacion Laboral, en
valores absoluto (frecuencia absoluta) y porcentaje.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 5.0 5.0
De acuerdo 25 41.7 46.7
Totalmente de acuerdo 32 53.3 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que si existe actualmente la motivacion laboral hacia
el trabajador, por diversos factores antes mencionados, por tal
motivo obtiene el (53.3%) que esta totalmente de acuerdo con la

motivacion laboral, segundo los que consideran de acuerdo (41.7%),

52



seguido los que consideran ni de acuerdo ni en desacuerdo (5.0%),
tal como se ilustra en el gréafico 5.25
Figura 5.25. Resumen de los indicadores de la

dimension de la Motivacion Laboral, en valores
de porcentaje
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En la tabla 5.26 se presenta un resumen de los indicadores de la
dimension del Clima Organizacional, en valores absolutos

(frecuencias absolutas) y en porcentuales.

Tabla 5.26

Resumen de los indicadores de la dimension del Clima Organizacional,
en valores absoluto (frecuencia absoluta) y porcentaje.

Valores
Clases Frecuencia  Porcentaje Acumulado
De acuerdo 10 16.7 16.7
Totalmente de acuerdo 50 83.3 100.0
Total 60 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla, se aprecia que la mayoria de los encuestados
considera que el Clima Organizacional actualmente es favorable, al
obtener el (83.3%) que esta totalmente de acuerdo con el Clima
Organizacional, segundo los que consideran de acuerdo (16.7%), tal

como se ilustra en el gréafico 5.26
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5.2

Figura 5.26. Resumen de los indicadores de la
dimension del Clima Organizacional, en valores
de porcentaje
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Prueba de Hipotesis

A. Hipotesis especifica 1

La hipotesis a testear son las siguientes:

Ho: No existe relacién significativa entre provision de recursos humanos y
clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local n° 01, San
Juan de Miraflores, Lima 2018.

Hi: Si existe relacién significativa entre provisién de recursos humanos y
clima organizacional en la Unidad de Gestidon Educativa Local n° 01, San
Juan de Miraflores, Lima 2018

El criterio de la prueba es el siguiente:

S| la significacion asint6tica < nivel de significacion, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Alternativamente, se puede considerar lo siguiente:

Si x2 calculada > x2 tabulada, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa.

En la Tabla 5.27 presentamos los datos sobre provision de recursos
humanos y clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local
n° 01, San Juan de Miraflores, Lima 2018.



Tabla 5.27
Datos sobre provision de recursos humanos y clima organizacional

Provision de Recursos Humanos Clima Organicacional
De Totalmente
acuerdo de acuerdo Total
De acuerdo 7 16 23
Totalmente de acuerdo 3 34 37
Total 10 50 60

Fuente: Encuesta
A patrtir de dicha tabla, se ha aplicado la prueba chi cuadrado para
probar la hipétesis especifica 1.

La tabla 5.28 presenta los resultados del SPSS sobre la prueba de
hipodtesis sobre la relacion entre la provision de recursos humanos y clima

organizacional de los colaboradores.

Tabla 5.28

Pruebas de chi-cuadrado sobre provision de recursos humanos y clima organizacional

Sig. asintética  Sig. exacta Sig. exacta

Valor al (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,090% 1 0.024
Correccién por continuidad” 3.610 1 0.057
Razén de verosimilitudes 4976 1 0.026
Estadistico exacto de Fisher 0.035 0.030
Asociacion lineal por lineal 5.006 1 0.025
N de casos validos 60

Fuente: Encuesta

Para un nivel de significacion [_]= 0.05, resulta que:

Significacion asintotica = 0.024 < nivel de significacion = 0.05

Con lo que se prueba que hay una relacion significativa entre la provision
de recursos humanos y clima organizacional de los colaboradores, por lo
gue se rechaza Ho.

B. Hipotesis especifica 2

La hipotesis a testear son las siguientes:

Ho: No existe relacion significativa entre el mantenimiento de recursos
humanos y clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local
n° 01, San Juan de Miraflores, Lima 2018.

Hi: Si existe relacion significativa entre el mantenimiento de recursos
humanos y clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local

n° 01, San Juan de Miraflores, Lima 2018
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El criterio de la prueba es el siguiente:

S| la significacion asintética < nivel de significacion, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Alternativamente, se puede considerar lo siguiente:

Si x2 calculada > x2 tabulada, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa.

En la Tabla 5.29 presentamos los datos sobre el mantenimiento de
recursos humanos y clima organizacional en la Unidad de Gestion

Educativa Local n°® 01, San Juan de Miraflores, Lima 2018.

Tabla 5.29
Datos sobre mantenimiento de recursos humanos y clima organizacional
Mantenimiento de Recursos Humanos Clima Organicacional

De Totalmente
acuerdo de acuerdo Total

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 0 1
De acuerdo 8 23 31
Totalmente de acuerdo 1 27 28
Total 10 50 60

Fuente: Encuesta

A partir de dicha tabla, se ha aplicado la prueba chi cuadrado para probar
la hipotesis especifica 1.

La tabla 5.30 presenta los resultados del SPSS sobre la prueba de
hipotesis sobre la relacion entre el mantenimiento de recursos humanos y

clima organizacional de los colaboradores.

Tabla 5.30
Pruebas de chi-cuadrado sobre mantenimiento de recursos humanos
Sig. asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,3222 2 0.006
Razén de verosimilitudes 10.036 2 0.007
Asociacion lineal por lineal 8.509 1 0.004
N de casos validos 60

Fuente: Encuesta

Para un nivel de significacion [] = 0.05, resulta que:
Significacion asintética = 0.006 < nivel de significacion = 0.05
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Con lo que se prueba que hay una relacion significativa entre el
mantenimiento de recursos humanos y clima organizacional de los

colaboradores, por lo que se rechaza Ho.

C. Hipotesis especifica 3

La hipotesis a testear son las siguientes:

Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo de recursos
humanos y clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local
n° 01, San Juan de Miraflores, Lima 2018.

Hi: Si existe relacion significativa entre el desarrollo de recursos humanos
y clima organizacional en la Unidad de Gestién Educativa Local n° 01, San
Juan de Miraflores, Lima 2018

El criterio de la prueba es el siguiente:

S| la significacion asintética < nivel de significacion, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Alternativamente, se puede considerar lo siguiente:

Si x2 calculada > x2 tabulada, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa.

En la Tabla 5.31 presentamos los datos sobre el desarrollo de recursos
humanos y clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local

n° 01, San Juan de Miraflores, Lima 2018.

Tabla 5.31
Datos sobre desarrollo de recursos humanos y clima organizacional

Clima Organicacional

Desarrollo de Recursos Humanos Totalmente de

De acuerdo acuerdo Total
De acuerdo 6 10 16
Totalmente de acuerdo 4 40 44
Total 10 50 60

Fuente: Encuesta

A partir de dicha tabla, se ha aplicado la prueba chi cuadrado para probar
la hipotesis especifica 1.

La tabla 5.32 presenta los resultados del SPSS sobre la prueba de
hipotesis sobre la relacion entre el desarrollo de recursos humanos y clima

organizacional de los colaboradores.
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Tabla 5.32
Pruebas de chi-cuadrado sobre desarrollo de recursos humanos y clima organizacional

Sig. asintética  Sig. exacta Sig. exacta

Valor al (bilateral) (bilateral)  (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,81 g* 1 0.009
L b
Correccion por continuidad 4.926 1 0.026
Razén de verosimilitudes 6.089 1 0014
Estadistico exacto de Fisher 0017 0017
Asociacion lineal por lineal 6.705 1 0.010
N de casos validos 60

Fuente: Encuesta

Para un nivel de significacion [1=0.05, resulta que:

Significacion asintética = 0.009 < nivel de significacion = 0.05

Con lo que se prueba que hay una relacién significativa entre el desarrollo
de recursos humanos y clima organizacional de los colaboradores, por lo
gue se rechaza Ho.

D. Hipotesis general

La hipotesis a testear son las siguientes:

Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion de Recursos Humanos
y clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local n° 01, San
Juan de Miraflores, Lima 2018.

Hi: Si existe relacion significativa entre la Gestion de Recursos Humanos
y clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local n° 01, San
Juan de Miraflores, Lima 2018

El criterio de la prueba es el siguiente:

S| la significacion asintética < nivel de significacion, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Alternativamente, se puede considerar lo siguiente:

Si x2 calculada > x2 tabulada, se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa.

En la Tabla 5.33 presentamos los datos sobre la Gestion de Recursos
Humanos y clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local
n° 01, San Juan de Miraflores, Lima 2018.
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5.3

Tabla 5.33
Datos sobre Gestion de Recursos Humanos v clima organizacional

Gestion de Recursos Clima Organicacional
Humanos Totalmente de

De acuerdo acuerdo Total
De acuerdo 5 3 8
Totalmente de acuerdo 5 47 52
Total 10 50 60

Fuente: Encuesta

A partir de dicha tabla, se ha aplicado la prueba chi cuadrado para probar
la hipétesis especifica 1.

La tabla 5.34 presenta los resultados del SPSS sobre la prueba de
hipotesis sobre la relacion entre la Gestion de Recursos Humanos y clima
organizacional de los colaboradores.

Tabla 5.34
Pruebas de chi-cuadrado sobre Gestién de recursos humanos y clima organizacional

Sig. asintética Sig. exacta Sig. exacta

Valor gl (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13.962° 1 0.000
., P b
Correccion por continuidad 10.413 1 0.001
Razén de verosimilitudes 10.561 1 0.001
Estadistico exacto de Fisher 0.002 0.002
Asociacion lineal por lineal 13.799 1 0.000
N de casos validos 60

Fuente: Encuesta

Para un nivel de significacion [1=0.05, resulta que:

Significacion asintética = 0.0001 < nivel de significacion = 0.05

Con lo que se prueba que hay una relacion significativa entre la Gestion
de Recursos Humanos y clima organizacional de los colaboradores, por
lo que se rechaza Ho.

Discusion de resultados

A partir de los resultados obtenidos, aceptamos la hipétesis alternativa
general, que establece la relacion entre la gestion de recursos humanos y
el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Cajo (2018)
respecto a lo que influye la gestion administrativa en el desempefio laboral
en forma positiva para el desempefio laboral de los trabajadores.
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Con respecto a los resultados de la investigacion, se demuestra la relacion
gue existe entre la provisibn de recursos humanos y el clima
organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018, lo cual es uno de los
fundamentos importante en una Gestion, al establecer los procedimientos,
criterios y estandares de calidad para el reclutamiento de un trabajador
gue sea idéneo para cumplir los objetivos que tiene la institucion.

Con respecto a los resultados de la investigacion, donde demuestra la
relacion que existe entre el mantenimiento de recursos humanosy el clima
organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018, guarda relacién con
Paz, Marin (2014) donde concluye que el liderazgo es el que posee mejor
nivel, representado en el estimulo del trabajo en equipo.

Con respecto a la relacion que existe entre el desarrollo de recursos
humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima 2018,
guarda relacién con Polanco (2014), al sostener que el clima y satisfaccion
laboral mejora el desempefio de los trabajadores, al otorgarle la induccion

y capacitarlo para mejorar las tareas designadas al trabajador.
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CONCLUSIONES
Se ha demostrado que tiene relacion entre la provision de recursos
humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima
2018, al consideran que la provision de recursos humanos se esta
realizando en forma transparente y que se cuenta con personal
idéneo para que se cumplan con los objetivos de la entidad.
Se ha demostrado que tiene relacion entre el mantenimiento de
recursos humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SIM,
Lima 2018, al considera que el mantenimiento de recursos humanos
han mejorado en el factor remunerativo y en la motivacion.
Ha quedado demostrado que existe relacion entre el desarrollo de
recursos humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SIM,
Lima 2018, al considera que el desarrollo de recursos humanos, se
esta realizando en beneficio del trabajador.
Conforme a los resultados de la investigacion, ha quedado
demostrado que existe relacion entre la gestion de recursos
humanos y el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, Lima
2018, al considera que la Gestion de Recursos Humanos,
actualmente se esta realizando en beneficio del trabajador y la
entidad.
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RECOMENDACIONES
Para continuar con la mejora en la provisién de recursos humanos y
el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, se recomienda que
se debe cumplir eficientemente con los procedimientos, criterios y
estandares de seleccion de personal, a fin de contar con el personal
idéneo para el cumplimiento de los objetivos de la entidad.
Para que se mejore el mantenimiento en Recursos Humanos y se
mantenga el clima organizacional en la UGEL N° 01, SJM, se
recomienda que se debe fortalecer los criterios remunerativos y
motivacion de fuerza laboral, de acuerdo a los niveles de
responsabilidad y funciones que realizan el trabajador.
Con respecto el desarrollo de recursos humanos se maximice con
relacion al clima organizacional en la UGEL N° 01, se recomienda
gue se debe mejorar las condiciones para una excelente
organizacion, estableciendo diagnésticos de sus desempefios y
considerar un programa de desarrollo de mediano y largo plazo, a fin
de que los trabajadores optimicen sus capacidades y su nivel de
motivacion.
Para que la Gestion de Recursos Humanos y el clima organizacional
en la UGEL N° 01, tengan un buen impacto, se recomienda que se
debe cumplir con el abastecimiento de los recursos humanos en
forma oportuna, sustentando los recursos humanos para cubrir la
necesidad y estableciendo un plan de desarrollo del personal para
los trabajadores de la UGEL N°01, SIM.
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ANEXO 1

Anexo 1. Encuesta para conocer la Gestion de Recursos Humanos en la UGEL 01 — San Juan de Miraflores, 2018

Estimado sefior (a) (Srta.):

Estamos realizando un estudio respecto a la Gestién de Recursos Humanos, por lo cual se ha elaborado un cuestionario para saber
su opinién.

La informacién que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL esto garantiza que nadie puede identificar a la persona que
ha diligenciado el cuestionario.

DATOS GENERALES

Edad

Sexo F( ) M( ) Ocupacion

Todas las preguntas tienen una respuesta, debera elegir SOLO UNA, marque con un aspa (X)

Leyenda: 5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Nide acuerdo ni en desacuerdo
2 En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo
N° Provision de Recursos Humanos
Reclutar 1
1 |se cumple con los procedimiento para el proceso de reclutamiento.
2 |Breclutamiento se esta realizando en forma transparente.
3 |Los plazos para el proceso de reclutamiento es el idoneo.
Criterios de seleccion 1
4 [solo se debe considerar evaluacion del curriculumy la entrevista.
Se debe incluir la prueba Psicologica.
6 [se debe incluir la prueba Conocimiento.
Estandares de calidad 1
7 |La formacion academica es importante para contratar a un trabajador.
8 [La experiencia laboral es importante para contratar a un trabajador.
9 [En la entrevista del proceso de contrato, conocen la capacidad del postulante.
Mantenimiento de Recursos Humanos
Criterios de remuneracion directa 1
10 |Estoy de acuerdo con la remuneracion que percibo.
11 |La remuneracion esta relacionada con la funcién que desempefio.
12 |conozco mis derechos como trabajador dentro de la entidad.
Criterios de remuneracion indirecta 1
13 Estoy conforme con el incentivo que percibo por el CAFAE.
14 |remunerado. ) i i
15 |Los beneficios sociales, se reconocen oportunamente.
Motivacion de Fuerza Laboral 1
16 |g personal cuenta con un lider que ayuda a cumplir con sus objetivos.
17 | Me siento identificado con la entidad donde laboro actualmente.
18 | M Jefe promueve el trabajo en equipo.
Desarrollo de Recursos Humanos
Diagnostico y Preparacién para el desempefio de sus tareas 1
19 |verifico las programaciones de pagos que realizo.
20 |Los aplicativos o softw are que trabajo en la UGEL.01, es el adecuado.
21 |Lainduccion mejora de los procedimiento de trabajo en la UGELO1.
Desarrollo de mediano y largo plazo 1
22 |H Plan de desarrollo de personal, mejorard mi capacidad a mediano y largo plazo.
23 |La entidad donde uno se capacita, influye para mejorar su capcidad.
24 |H tiempo de capacitacion ayudaré en desarrollar mi capacidad.
Creacion de condiciones para garantizar una excelente organizacion 1
25 |Los resultados obtenidos de la entidad, se deben al trabajo en equipo.
26 |Aceptaria algln tipo de incentivo, para mejorar mi desemperio.
27 |La estructura de la organizacion permite mantener un elevado el nivel de motivacion.
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ANEXO 2

Anexo 2. Encuesta para conocer el Clima Organizacional en la UGEL 01 — San Juan de Miraflores, 2018

Estimado sefior (a) (Srta.):

Estamos realizando un estudio respecto al Clima Organizacional por lo cual se ha elaborado un cuestionario para saber su opinion.

La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL esto garantiza que nadie puede identificar a la persona que

ha diligenciado el cuestionario.

DATOS GENERALES
Edad Sexo F () M( ) Ocupacion

Todas las preguntas tienen una respuesta, debera elegir SOLO UNA, marque con un aspa (X)

Leyenda: 5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo
N° Comunicacion Interpersonal
Confianza 1
1 |La comunicacion en la entidad es fluida.
2 |Las decisiones gue tomo se basan en la informacion recibida.
3 |Comparto la experiencia laboral para mejorar el aprendizaje de todos.
Em patia 1
4 |Mis comparieros aprecian mi trabajo.
Existe un trato amable entre mis comparieros y yo.
Mis comparieros y yo compartimos la solucién de los problemas como equipo.
Cooperacion 1
7 |La cordialidad en el ambiente laboral, me facilita un trabajo en equipo.
8 || trabajo en equipo facilita el cumplimiento de las tareas.
9 [Todos los trabajadores colaboramos para sacar adelante la instittucion.
Autonomia Laboral
Orientacion para la ejecucion de tareas 1
10 |Recibi la induccion de la acciones que realiza la UGELO1.
11 |Recibo apoyo de mis compafieros para realizar las actividades en la UGELO1.
12 |V Jefe inmediato me orienta para cumplir con los objetivos de la UGEL.
Oportunidad de opinién y decision 1
13 | Mi Jefe inmediato, deja que tome decisiones de las actividades que realizo.
14 | Mis opiniones son consideradas para las toma de decisiones en la entidad.
15 |La decision que tomo, antes de aplicarla, siempre la consulto a mi jefe.
Participacion 1
16 | v participacion es importante en las reuniones de trabajo.
17 |Mis intervenciones ayudan a mejorar algunos procesos.
18 | M participacion es tomada en cuenta en los proyectos de mejora en la institucion.
Motivacion Laboral
Capacitacién y crecimiento profesional 1
19 [gs importante el plan de desarrollo de personal, para mejorar mi capacidad.
20 |Me consideran en la capacitaciones que programa la UGEL.
21 |Una formacion transversal es buena para la institucion.
Importancia de su trabajo para el logro de las metas 1
22 |Reconocen mis esfuerzos y logros en la entidad.
23 |Consideran importante mi contribucion en el cumplimientos de los objetivos institucionales.
24 |Logro las metas establecidas en las funciones asignadas.
Percepcion de retribucion 1
25 |Me felicitan verbalmente o por escrito, cuando consigo los objetivos de la UGEL.
26 |Mis labores tienen reconocimiento economico.
27 |La institucion recompensa mi dedicacion al trabajo con un dia libre.
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