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RESUMEN

Objetivo. Establecer la relacion que existe entre gestion de recursos humanos y clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.
Método. Investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo basica, disefio no experimental
correlaciona de corte transversal, la poblacion fueron los 71 trabajadores de la UGEL N° 16
de Barranca y la muestra fue censal. Materiales. Se elaboré un cuestionario para medir las
variables gestion de recursos humanos y clima organizacional el cual fue validado y
confiable. Resultados. El 21% (15) de los encuestados percibieron como bajo el clima
organizacional en la UGEL N° 16 de la provincia de Barranca, asi mismo el 42% (30) lo
percibieron como regular y el 37% (26) alto. Por otro lado con respecto a la gestion de
recurso humano el 19% (14) lo percibieron como bajo, el 44% (31) regular y el 37% (26)
alto. Conclusiones. Al contrastar la hipotesis de la investigacion con la prueba no
paramétrica Rho de Spearman se llegé a comprobar que la gestién de recursos humanos se
relaciona significativamente con el clima organizacional de los trabajadores de la UGEL N°

16 de la Provincia de Barranca — 2019.

Palabras clave: Recurso humano, clima organizacional, trabajadores.
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ABSTRACT

Objective. Establish the relationship that exists between Human Resources Management
and organizational climate of the workers of the UGEL N ° 16 of the Province of Barranca
- 2019. Method. Research of quantitative approach, basic type, non-experimental design
correlated cross-sectional, the population were the 71 workers of the UGEL No. 16 of
Barranca and the sample was census. Materials. A guestionnaire was developed to measure
the variables human resources management and organizational climate which was validated
and reliable. Results. 21% (15) of the respondents perceived the organizational climate as
low in the UGEL N° 16 of the province of Barranca, likewise 42% (30) perceived it as regular
and 37% (26) as high. On the other hand, with respect to the management of human resources,
19% (14) perceived it as low, 44% (31) regular and 37% (26) high. Conclusions. When
contrasting the hypothesis of the investigation with Spearman’s nonparametric Rho test, it
was found that human resource management is significantly related to the organizational
climate of the workers of UGEL No. 16 of the Province of Barranca - 2019.

Keywords: Human resource, organizational climate, workers.



INTRODUCCION

La presente investigacion titulada gestion de recursos humanos y clima organizacional
de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la provincia de Barranca - 2019 surge como un

andlisis al entorno laboral de los trabajadores y su implicancia en el clima organizacional.

La Unidad de Gestion Educativa Local N° 16 de la provincia de Barranca es la
encargada de velar por el bienestar de la gestion educativa en la provincia y es de suma
importancia que los trabajadores se sientan comprometidos con la gestion y ese compromiso
logre las metas trazadas en la institucion para el presente afio, es decir que el recurso humano
este en la capacidad de resolver problemas y tomar decisiones en el momento que se presente
ello. Por otro lado el trabajo o labor que se realiza debe estar acompafiado con un buen clima
organizacional ya que permite la percepcion de los trabajadores del ambiente de trabajo, por
consiguiente repercute en su desarrollo laboral o ejecucion de sus tareas o actividades

asignadas.

De acuerdo a los lineamientos de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional
José Faustino Sénchez Carrion, la investigacion, consta de V Capitulos como son: El
Capitulo I, Planteamiento del problema, comprende puntos esenciales para la investigacion,
integra: descripcion de la realidad problematica, formulacién del problema, objetivos de la
investigacion, justificacion de la investigacion, delimitacion del estudio y viabilidad del
estudio; el Capitulo Il corresponde al Marco Tedrico, e incluye los antecedentes de la
investigacion, las bases tedricas relacionadas con las variables de estudio, definicion de los
términos basicos, hipotesis de investigacion y la operacionalizacion de las variables de
investigacion. El Capitulo Il trata sobre la Metodologia, que comprende: disefio
metodoldgico, poblacion y muestra y las técnicas para la recoleccion y procesamiento de
datos. En el Capitulo IV trata de los resultados, su andlisis y contrastacion de hipoétesis.El
Capitulo V encontramos la discusion y el Capitulo VI se presenta las conclusiones y
recomendaciones, en las ultimas hojas se detalla las referencias bibliograficas y finalmente
en los anexos se presentan la matriz de consistencia, el cuestionario, y la validez,

confiabilidad y baremos del instrumento.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

Es sabido que en muchas partes del mundo que el recurso humano es el pilar de toda
organizacion, porque de ello dependera el éxito en este mundo tan competitivo y mas aun
globalizado. Es por ello que las grandes empresas invierten en el recurso humano y por ello

los éxitos resultados.

A nivel mundial (Chiavenato, 2000) Sostiene: “La gestion de
recursos humanos estd conformada por el conjunto de
organizaciones y las personas que participan en ellas. Las
organizaciones estan representadas por personas de las cuales

dependen para conseguir sus objetivos y cumplir sus misiones.”

(p-2).

Por otro lado se sabe que en el &mbito nacional existen empresas e instituciones que

invierten en su recurso humano y por ende el clima organizacional es adecuado.

Es sabido que los colaboradores de la UGEL N° 16 de Barranca son trabajadores que
prestan servicios en diferentes areas y dentro de dicha institucion existe un clima
organizacional que no es el adecuado por ello la necesidad de investigar en dicha

problematica.

Por lo que es necesario conocer las dos variables utilizadas dentro de la investigacion

las cuales son variable 1 gestion de recursos humanos y la variable 2 es clima organizacional



Gestidn de recursos humanos:

Segun (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007) indica que es:

“Conjunto de los procesos administrativos de las personas, las
cuales son las siguientes: el estudio y andlisis de la planificacion
de las personas, el andlisis de puestos de trabajo, el estudio de las
necesidades de las personas, su incremento del potencial de cada
trabajador, la evaluacion de sus tareas, las medidas de evaluacion,

salud e higiene en el trabajo”.

Por otro lado el Clima Organizacional

“Definen el clima como una caracteristica relativamente estable
del ambiente interno de una organizacién, que es experimentada
por sus miembros, que influye su comportamiento y puede ser
explicado cuantificando las caracteristicas de la organizacion”.
(Litwin & Stringer, 1978)

En la UGEL N°16 de Barranca existe gestion de recurso humano y un clima organizacional
inadecuado lo que conlleva el rompimiento de las relaciones humanas éntrelos trabajadores, lo que
repercute en el desempefio laboral. El objetivo de la investigacion consistid en establecer la relacion
que existe entre Gestion de recursos humanos y clima organizacional de los trabajadores de la UGEL

N° 16 de la Provincia de Barranca - 2019

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Qué relacion existe entre gestion del recurso humano y clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca - 2019?



1.2.2 Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre mantenimiento de personas Yy clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca - 2019?

¢ Qué relacion existe entre desarrollo de personas y clima organizacional de los trabajadores
de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca - 2019?

¢ Qué relacidn existe entre control de personas y clima organizacional de los trabajadores de
la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca - 2019?

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre Gestion de recursos humanos y clima organizacional
de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

1.3.2 Objetivos especificos

Establecer la relacion que existe entre mantenimiento de personas y clima organizacional los
trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

Establecer la relacion que existe entre desarrollo de personas y clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca - 2019

Establecer la relacion que existe entre control de personas Yy clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

1.4 Justificacion de la investigacion

En la presente investigacion se ha realizado un estudio para establecer la relacion entre
la gestion de recursos humanos y clima organizacional de los trabajadores de la UGEL N°
16 de la Provincia de Barranca — 2019.



La gestion de recursos humanos es sumamente importante dentro de una organizacion
y/o institucién como lo es en la Unidad de Gestion Educativa Local de la provincia de
Barranca, quien es la encargada de velar por el bienestar en todo aspecto como ente de

gestion.

El clima organizacional permite estudiar la percepcion que los trabajadores tienen, el
ambiente laboral y por consecuente como se manifiesta en el desarrollo o ejecucion de sus
labores o actividades que los trabajadores tienen, el cual tiene un efecto en la conducta de

sus integrantes.

La investigacion se justifica desde el punto de vista tedrico, porque se ha propuesto,
reflexiones y analisis en torno a la concepcion de la variable gestién de recursos humanos y
factores que inciden, tales como las dimisiones las cuales son: mantenimiento de personas,
desarrollo de personas y control de personas. Asi como también aspectos inherentes a las
diferentes dimensiones con respecto a la variable clima organizacional, los tipos de climay
factores que inciden, las dimisiones las cuales son: estructura, desarrollo, conflicto y

responsabilidad.

Ademas, desde el punto de vista practico, es conveniente que las autoridades de la
Unidad de Gestion Educativa Local asuman que la gestién de recursos humanos es un
conjunto de procesos administrativos de las personas, por lo que es necesario que propicien
un ambiente estimulante y seria mas productiva para todos. Es por ello que los trabajadores
deben tener en cuenta que tan importante es el mantenimiento, desarrollo y control de

personas que tienen dentro de la institucion y/o organizacién donde laboran.

Asimismo, metodologicamente, el proceso investigativo ha dado lugar a un material
escrito, que sirve como antecedente para otros trabajos de investigacion que aborden el
topico expuesto, asi como de material de apoyo para diversos estudios porque contiene,

ademas, un instrumento de recoleccién de informacion validado



15 Delimitaciones del estudio

El presente trabajo de investigacion: se ha registrado a dos variables: gestion de

recursos humanos y clima organizacional. Una relacién correlacional.

La investigacion ha tenido como poblacion objeto de estudio a los trabajadores de la UGEL
N° 16 de Barranca.

1.6 Viabilidad del estudio

El presente estudio ha requerido de un presupuesto de 5,000.00 soles el cual el

investigador lo dispuso en el tiempo establecido para el desarrollo de la investigacion.

El estudio requiere de instrumentos y materiales especializados, Se ha previsto la disposicion
de estos materiales. Respecto al instrumento, se contdé con una elaboracion terminada y

validada.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

(Llabaca, 2011), en Chile, desarrollo la investigacion titulada: Disefio de modelo de gestion
de recursos humanos y su estructura organizacional en consistencia con la estrategia de
negocio de la organizacion grupo Acacios. Universidad Alberto Hurtado, Chile. El objetivo
general fue generar una propuesta de gestion de recursos humanos en consistencia con la
estrategia de negocio de la organizacion Grupo Acacios. Disefio metodologico, que se utilizo
fue de tipo investigacidn-accion, este tipo de investigacion propone una metodologia que
consta de 5 pasos, los cuales son ciclos, siendo aplicados. Se arribé a la conclusién que el
modelo de gestion presentado para el area de recursos humanos en el holding, es una
propuesta que nace respetando los procesos de la organizacion y busca que los lineamientos
mas generales se encuentren en concordancia con los procesos y gestiones de un area de

recursos humanos

(Fernandez, 2011), en Guatemala, desarrollo la investigacion titulada: Gestion de recursos
humanos por competencias laborales en la secretaria de inteligencia, para mejorar el
desempefio técnico y administrativo, para la produccion de inteligencia y coordinacion del
sistema nacional de seguridad del estado guatemalteco. Universidad de san Carlos de
Guatemala. Su objetivo fue Disefiar un modelo de trabajo por competencias laborales, en el
sistema gestion de recursos humanos de la Secretaria de Inteligencia Estratégica, para
fortalecer su desempefio interno y su nivel de coordinacion con el Sistema Nacional de
Seguridad e inteligencia del Estado Guatemalteco. Se arribd a la conclusion que se confirma

la hipdtesis de investigacion, en cuanto a que la inexistencia de un modelo institucionalizado



de gestion de recursos humanos por competencias no permite mejorar el desempefio de
trabajo de la Secretaria de Inteligencia Estratégica (SIE), y los servicios de inteligencia que
brinda el Sistema Nacional de Seguridad e Inteligencia Estratégica (SIE), y los servicios de
inteligencia que brinda el Sistema Nacional de Seguridad Inteligencia del Estado de

Guatemala.

(Zans, 2017), en Nicaragua, desarrollo la investigacion titulada: Clima Organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016.
El objetivo fue de describir el Clima Organizacional, identificar el desempefio laboral que
existe, y evaluar la relacion entre Clima Organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. ElI enfoque
cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. El universo fueron
88 trabajadores y funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios. Se aplico la
metodologia, las técnicas e instrumentos necesarios para una adecuada investigacion,
siguiendo la normativa establecida por la UNAN Managua para este tipo de trabajo. Los
resultados obtenidos indican que el Clima Organizacional presente en la FAREM, es de
optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento
en menor medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable,
el Mejoramiento del Clima Organizacional Incidiria de manera positiva en el desempefio

laboral de los trabajadores de la facultad.

2.1.2 Investigaciones nacionales

(Chavez, 2018), en Lima, desarrollo la investigacion titulada: Gestion de recursos
humanos y desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins — Lima, 2017. Tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
la gestién de recursos humanos y desempefio laboral del personal de enfermeria en el
Servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017; el
problema general responde a la pregunta ¢Cual es la relacion que existe entre Gestion de
recursos humanos y desempefio laboral del personal de enfermeria en el servicio de
emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 20177 El estudio se
realizd dentro del método hipotético deductivo, de tipo basica y nivel correlacional; su

disefio fue no experimental de corte transversal. La poblacion muestral objeto de analisis lo



constituyeron 110 trabajadores profesionales de enfermeria que laboraban en el servicio de
emergencia de dicho hospital. La técnica que se utilizo es la encuesta y el instrumento de
recoleccion de datos fueron dos cuestionarios tipo escala de Likert. Para la confiabilidad se
utilizé la prueba del coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach teniendo como
resultado para la variable gestion de recursos humanos un 0.919 y para el variable
desempefio laboral un 0.882, lo que indicé un nivel de alto confiabilidad para gestion de
recursos humanos y un nivel fuerte para desempefio laboral. Concluyendo que la Gestion de
recursos humanos y desempefio laboral tienen relacion positiva y un nivel de correlacion alta
por el personal de Enfermeria (Rho Spearman 0.719), asimismo, una significancia igual a
0.002, que es menor de 0.05, por lo que permitié sefialar que la relacion es significativa y
por lo tanto se aceptd la hipotesis de alterna y se rechazé la nula, concluyendo lo siguiente:
Existe relacion significativamente positiva alta entre la gestion de recursos humanos y
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017.

(Rojas & Vilchez, 2018), en Lima, desarrollo la investigacion titulada: Gestion del talento
humano y su relacién con el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado
Corazon de JesUs — Lima, Enero 2018. Universidad Norbert Wiener. Tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus. Se realizo un estudio de enfoque
cuantitativo, tipo de investigacion aplicada, de disefio no experimental y nivel correlacional,
en el Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus durante el mes de enero del 2018, donde
participaron 50 trabajadores del Puesto que cumplieron con los criterios de inclusion. Para
la recoleccion de datos se utilizo como técnica la observacion, entrevista y encuesta, y el
instrumento a través de un cuestionario validado por juicio de expertos de la autora Kiember
Inca Allccahuaman. Para el procesamiento de informacion, se emple6 el programa SPSS
version 22 y Excel. Los resultados reveld que existe relacion estadisticamente significativa
segun p=0,000 entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus, existe relacién estadisticamente
significativa segin p=0,007 entre gestion del talento humano y la calidad del trabajo del
desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus; por
ultimo, existe relacion estadisticamente significativa segiin p=0,007 entre gestion del talento
humano y el trabajo en equipo del desempefio laboral del personal del puesto de salud

Sagrado Corazon de Jesus.



(Poma & Poma, 2017), en Arequipa, desarrollaron la investigacion titulada: “La gestion
de recursos humanos como una herramienta para mejorar las competencias en los
empleados de la corporacion Primax I Semestre Arequipa 2017”. Su objetivo fue Analizar
la situacion actual en que se realiza la gestion de recursos humanos y su incidencia en las
competencias de los empleados de la corporaciéon PRIMAX Arequipa 2017. El disefio fue
no experimental tipo correlacional — causal, y el enfoque fue cuantitativo. El resultado fue
que los encuestados estiman que la competitividad en la gestion de recursos humanos es un
factor esencial para lo cual estan totalmente de acuerdo el cual alcanza un 51% por cuanto
es una forma de obtener ventajas competitivas que beneficien a los colaboradores en segunda
opcion esta la alternativa c) indiferente el cual alcanza el 27% seguida por la alternativa d)
parcialmente en desacuerdo que obtiene un 22% sumados tenemos un 49% ello por la labor
realizada, la cual es minima siendo una sucursal solo se limita a cumplir con las disposiciones

de la central.

(Chavez, 2015), en Comas, desarrollo la investigacion titulada: Gestion del recurso
humano y clima institucional, segun docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico “Carlos Cueto Fernandini” — Comas — 2015. De la Universidad Cesar Vallejo.
Tuvo como objetivo determinar cuél es la relacion que existe entre las variables mencionadas.
Para ello, se hizo uso de un disefio no experimental, transversal y correlacional; aplicando
para la medicién de cada variable cuestionarios, uno de ellos basado en la teoria de
Chiavenato sobre gestion del recurso humano y el otro propuesto por la Organizacion
Panamericana de la Salud (adaptado) para medir en clima institucional. Estos instrumentos
fueron aplicados a 100 docentes entre nombrados y contratados que forman parte del IEST.
Luego del procesamiento de los datos, y la contrastacion de la hipdtesis mediante el
estadigrafo Rho de Spearman. Se arribé a la conclusion que existe una relacion moderada y
significativa entre la gestion del recurso humano'y el clima institucional, lo mismo para cada

uno de sus factores.

2.2 Bases tedricas

Teoria de gestion de recursos humanos segun el modelo de Miles y Snow (1978)

Miles y Snow 1978, citado por (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007),

mencionaron sobre las teorias de gestion de recursos humanos, lo siguiente:



“La principal aportacion que analizan los autores con respecto a
las personas, es que para cada tipo de estrategia que se identifican
en las empresas, se sefialan cuales son las inclinaciones que se
deben de tener en la gestion de las personas, para que esta pueda

desarrollarse” (p.39).

Miles y Snow 1978,Citado en (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007),

mencionaron sobre las caracteristicas de estrategias de gestion lo siguiente:

“Estrategia defensiva, la gestion de recursos humanos debe
desarrollar una orientacion interna, centrada en los individuos del
cual dispone, incentiva la consecucion de objetivos a corto plazo,
busca la eficiencia a través de la organizacién de un personal
experto y, el punto de atencion en la gestion es la tarea que

realizan las personas”. (p.40)

La labor o responsabilidades de las personas en un determinado puesto, para dirigirlas y motivarlas

con la finalidad del alcance de sus objetivos. Estas estrategias se caracterizan por ser de corto plazo.

Miles y Snow 1978, (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007), mencionaron que
ademas de las estrategias defensivas, existen las estrategias exploradoras y analizadoras que

se caracterizan por lo siguiente:

“Con estrategias exploradoras, la gestion adopta una perspectiva
del medio y largo plazo, se preocupa por la capacidad de
crecimiento y desarrollo del individuo ya que la creatividad de
éste es un factor relevante para competir. La estrategia

analizadora requiere una combinacion de ambas préacticas de
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gestion de los recursos humanos sefialadas para las otras opciones

estratégicas” (p.40)

La estrategia analizadora se encarga de analizar ambas estrategias y desarrollarlas para

lograr el desarrollo organizacional.

Gestion de Recursos Humanos
Definicion de gestion de recursos humanos

Para (Chiavenato, 2000), la gestion de recursos humanos lo define como:

“Al manejo de las personas y organizaciones. Estos dos
elementos se relacionan entre si, ya que una depende de la otra,
con la finalidad de poder alcanzar las metas a nivel personal y
organizacional. La gestion de recursos humanos es el conjunto de
politicas y précticas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto al manejo de las personas o los recursos
humanos. Estos comprenden el reclutamiento, la seleccion, la

formacion, las remuneraciones y la evaluacion del desempefio”.

“Con los nuevos desafios de la sociedad, se han cambiado varios contextos en las organizaciones,
por lo que en muchas de ellas, segin Chiavenato (2009) han ocurrido variaciones en las
denominaciones de administracion de recursos humanos por gestion de recurso humano o talento
humano, gestion de capital humano, administracion del capital intelectual e incluso gestion de

personas”.

Segun (Werther & Davis, 2008), sostuvieron que la gestion de recursos humanos:

“Es el manejo del comportamiento del capital humano para el
mejoramiento de las aportaciones productivas del personal a la

organizacion, en forma que sean responsables desde un punto de
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vista estratégico, ético y social. Este es el pilar del estudio y la

préactica de la gestion de los recursos humanos”. (p.9)

El principal pilar de toda organizacion son los individuos que trabajan en la misma, con el propdsito
de potencializar el su desarrollo de las personas, para asi contribuir con la mejora de la organizacion.
Es asi como el autor menciona la importancia de que toda la organizacion cuente con un
departamento de recursos humanos, encargado de administrar o gestionar no a las personas, sino
conjuntamente con las personas, para el logro de los objetivos institucionales a través del desarrollo

personal y organizacional.

Los autores (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007), definieron que la gestion de

recursos humanos es:

“El estudio del conjunto de los procesos administrativos de las
personas, las cuales son las siguientes: el estudio y analisis de la
planificacién de las personas, el analisis de puestos de trabajo, el
estudio de las necesidades de las personas, su incremento del
potencial de cada trabajador, la evaluacion de sus tareas, las
medidas de evaluacion, salud e higiene en el trabajo”.

La gestion de recursos humanos comprende medidas y politicas que se desarrollan a traves de ciertas
funciones estructuradas que el departamento de recursos humanos otorga y que van no solo del
reclutamiento o contratacion de mas personal capacitado, sino también ofrecer un adecuado ambito
laboral, brindar recompensacion monetaria adecuada segun el puesto de trabajo que se desempefia,
brindar reconocimiento social, brindar beneficios sociales, brindar un adecuado ambiente laboral
fuera de riesgos y peligros laborales , potencializar el desarrollo de competencias y/o habilidades del
recurso humano, con el objetivo de obtener un 6ptimo desempefio laboral , y por lo tanto la

organizacion cumpla con sus expectativas establecidas.

Aspectos fundamentales de la gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos, segun (Chiavenato, 2000), se encontro relacionada

con tres aspectos fundamentales, las cuales son:
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Como primer aspecto, la gestion de recursos humanos se define como:

Manejo con las personas, (Chiavenato, 2000) : “Las personas
como seres humanos profundamente diferentes entre si, dotados
de personalidad propia, con una historia particular y diferente,
poseedores de habilidad y conocimiento , destrezas y capacidades
indispensables para gestionar de manera adecuada los recursos
organizacionales” (p.3). “El pilar a toda organizacion es el
recurso humano, ya que es un ente integral con capacidad y
competencia intelectual; y a la vez las personas son seres
diferentes ya que estan representados por valores y costumbres
diferentes donde es desarrollada la personalidad de cada uno de

ellos”.

Como segundo aspecto, a su vez (Chiavenato, 2000), sostuvo
que la gestion de recursos humanos, estudia a las personas no
como recursos, sino elementos impulsadores de una
organizacién, con inteligencia , talento y aprendizaje para
adaptarse a los cambios, la renovacion y competitividad de la
sociedad las cuales son constantes en un mundo lleno de desafios.
Las personas poseen un grandioso don de crecimiento y
desarrollo personal, es decir, las personas son fuentes de impulso

propio, y no agentes inertes o estaticos.

De esta manera para (Chiavenato, 2000), mencioné lo siguiente:

“Es mejor hablar de gestion de Personal para resaltar la
administracion con las personas, como socios, y no sobre las

personas, como meros recursos.” (p.3) “La gestion de recursos



humanos cambia su connotacion cuando Chiavenato define que
las medidas de gestion a tomar se realizaran con las personas,

considerandolas a ellas como entes activos de toda organizacion”.

Més adelante como tercer aspecto, (Chiavenato, 2000) “sostuvo
que la gestion de las personas, es el estudio del comportamiento
de las personas en una determinada organizacion, considerando a
estas como socias”: “Las personas como socios de la
organizacion, capaces de llevar la excelencia y el éxito. Es decir,
las personas como socios de la organizacion y no solo como
meros sujetos pasivos que pertenecen a ella” “(p.4) Las personas
son elementos fundamentales de la organizacion , por ser un unos
seres con poder cognoscitivo son capaces de invertir esfuerzos,
dedicacion, responsabilidad, compromiso en su trabajo, para

obtener un 6ptimo valor agregado en la organizacién”.

Objetivo de la Gestion de recursos humanos

Para (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007) sostuvieron que:

“La productividad, constituye el objetivo mas importante de toda
gestion”. (p.12). “Para cualquier empresa mediante las medidas o
politicas de la gestion de las personas, se podran lograr articular
el conjunto de acciones, que permitan a la empresa incrementar

la productividad de sus trabajadores”.



Para (Chiavenato, 2000), la gestion de recursos humanos, tienen la finalidad de:

“Estudiar cada paso del manejo de las personas en una
organizacion, lo cual consiste en planear, organizar, desarrollar,
coordinar y controlar medidas de gestion, con el objetivo de
potencializar el desempefio eficaz y eficiente del personal, a
mismo, permite a las personas que trabajan en ella, a alcanzar sus
objetivos personales relacionados directa o indirectamente con el

trabajo”.

Procesos de la gestion de recursos humanos:

Para (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007), “la gestion de
los recursos humanos, trabaja para mantener a las personas,
conquistandolas para que trabajen en un dmbito laboral donde
puedan desarrollarse a través de un trabajo que incentive sus
habilidades, como por ejemplo actitud positiva, trabajo en
equipo, entre otros. La gestién de recursos humanos se encarga
desde las medidas para buscar a las personas, reclutarlas o
convocarlas, capacitarlas, desarrollarlas y por ultimo
controlarlas”.

Segun (Chiavenato, 2000), sostuvo que los procesos de la gestion de recursos humanos, se

basaron en lo siguiente:

“En la manera de tratar a las personas, buscarlas en el mercado,
integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas,
recompensarlas, monitorizarlas y controlarlas, en otras palabras,

administrarlas en la organizacion. La provision, aplicacion,
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mantenimiento, desarrollo y seguimiento (y evaluacion) de las
personas son cinco procesos interrelacionados estrechamente e
interdependientes. Estos cinco subsistemas constituyen un
proceso global y dindmico mediante el cual los recursos humanos
son captados y atraidos, empleados, mantenidos, desarrollados y

controlados por la organizacion” (p.158)

La gestion de recursos humanos cuenta con un proceso continuo y sistematico,
ordenado que se basa desde la seleccion o reclutamiento de las personas, la planificacién de
los recursos humanos, el mantenimiento de los mismos a través de ciertos beneficios o
prestaciones, su desarrollo a traves de capacitaciones en busqueda de la excelencia laboral,
y el control de las personas, que se encargaran de medir si las metas fueron alcanzadas o no,
y que alcances o soluciones la gerencia propone ; todas ellas con la finalidad de potencializar

el desarrollo de las personas y también el desarrollo organizacional.

De esta manera podemos ver que la gestion de recursos humanos, en general ha variado
segun los cambios sociales en la economia a nivel mundial. En la actualidad las
organizaciones se enfocan en buscar gestores con habilidades directivas capaces de
administrar no sobre las personas, sino con las personas, considerando al capital humano
como ente activo de toda organizacion, donde las medidas de gestion tienen la finalidad de
no solo captar al personal, sino también se preocupa en mantenerlas y desarrollarlas, para
asi alcanzar los aobjetivos organizacionales, ya que el recurso humano es el capital méas

importante de toda organizacion por su alto grado de competitividad.

Dimensién 1: Mantenimiento de las personas

Para (Chiavenato, 2000), sostuvo gque el mantenimiento de las personas, se basa en lo

siguiente:

“Es el conjunto de medidas para empleo de los recursos humanos

de manera adecuada en una determinada organizacion. El
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mantenimiento de los recursos humanos comprende una serie de
atenciones especiales, entre los que sobresalen los planes de
beneficios sociales, higiene y seguridad en el trabajo”, etc.
(p.398)

“Para Chiavenato, una organizacion no solo convoca, selecciona, recluta y capta a su personal para
lograr sus objetivos organizacionales, sino también se preocupa por mantenerlas y desarrollarlas, ya
que recurso humano es el componente activo , asi como el ente intelectual de toda organizacion; y
estas medidas de mantenimiento implica brindarles ciertas prestaciones o beneficios sociales como
legales, recreativos, supletorios, asi como también higiene y seguridad laboral que ayudaran a
mantener la fuerza laboral”.

Segun (Werther & Davis, 2008), sobre el mantenimiento de las personas sostuvo lo

siguiente:

“El conjunto de aportaciones que reciben los empleados de una
empresa, a través de compensaciones, pero el termino
compensacion abarca mucho mas, que los pagos efectuados en la
forma de sueldo y salarios. La compensacion incluye los
incentivos que motivan al personal y establecen un vinculo entre

los costos laborales y la productividad”. (p.339)

“Las medidas de mantenimiento no solo se basan en recompensar directamente mediante salarios o
indirectamente mediante servicios sociales o de seguridad al personal, cubriendo sus necesidades a
través de la prestacion de dichos servicios, sino también tiene por objetivo motivar e incentivar el

buen desempefio laboral del personal por la compensacion de sus servicios”.

Para (Werther & Davis, 2008), hace mencion:
“Es primordial que la jefatura del departamento de recursos
humanos, comprenda la importancia de la funcién que presenta

la compensacion y la proteccion, y asi mismo su aplicacion de
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manera oportuna, justa y productiva a todos las personas que

laboran en una organizacion ” (p.339).
“Para el autor, las organizaciones se deben de concientizar para el logro de los objetivos del
mantenimiento de las personas, comprendiendo que a través de las prestaciones se ayudara a

incentivar al personal, para asi lograr un buen desempefio laboral”.

Segun (Mondy & Noe, 2005) Administracion de recursos humanos, refirio lo siguiente:

“El mantenimiento de las personas, es el conjunto de prestaciones,
la mayoria de las organizaciones reconoce que tiene una
responsabilidad con sus empleados de proporcionar seguros y
otros programas de salud, seguridad, proteccién y bienestar
general. Estos programas denominados prestadores, incluyen
todas las remuneraciones econdémicas que los empleados
generalmente reciben en forma indirecta. Por lo general el
empleado no recibe este dinero, pero en forma indirecta si obtiene

el beneficio”. (p.324)

“Se sabe que todo trabajador que labora en una institucion percibe este beneficio usualmente de
manera indirecta, el mantenimiento de las personas, sirven para cubrir ciertas necesidades de los

empleados, que seran percibidas de manera indirecta”.

“El mantenimiento de las personas son las medidas de gestién de una organizacion para el cuidado
de su personal y tienen como objetivo cubrir ciertas necesidades de las personas que van de desde

las basicas, hasta las de seguridad, reconocimiento y autorrealizacion”.

Dimensidn 2: Desarrollo de las personas

Para (Chiavenato, 2000), sostuvo que el desarrollo de las personas se definen como:
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“Es el conjunto de actividades de entrenamiento o capacitaciones
para el alcance del desarrollo individual y desarrollo
organizacional. En las empresas, las personas son el Unico
componente vivo e inteligente, por su caracter eminentemente
dindmico y por su increible potencial de desarrollo. Las personas
tienen un gran coeficiente para aprender habilidades, captar
informacién, adquirir conocimientos, modificar actitudes y
conductas, asi como desarrollar conceptos y abstracciones”. (p.

548)

Para (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007), sobre la dimension desarrollo de las

personas, sostu

vieron lo siguiente:

“El desarrollo de las personas se define como ciertas medidas de
gestion que toman los gerentes, y que pretenden aumentar la
formacion y el desarrollo de su personal, para ello se deberan
hacer un andlisis de las principales necesidades que se busca
alcanzar, ademas de crear politicas o programas y por ultimo
evaluar como va el proceso de aprendizaje de cada uno de los

integrantes de la organizacion, para su futuro desarrollo”. (p.193)

“La formacion y el desarrollo del personal es una medida de gestion de prioridad, que se toma no

solo de la gerencia, sino también de la concientizacion de cada uno de los integrantes o de los

trabajadores de la institucién u organizacion, para el desarrollo personal y el alcance del desarrollo

organizacional”.

Dimension 3: Control de las personas

Para (Chiavenato, 2000), sobre el control de las personas sostuvo lo siguiente:
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“Como el manejo de las personas, para tratar de asegurar que los
diversos elementos de la organizacion marchen de acuerdo con lo
planificado. Si los elementos no trabajan bien y al mismo ritmo,

la empresa deja de funcionar con eficiencia.” (p.618).

“El control de las personas se encarga de evaluar todas las tareas que fueron planteadas y verificar
cuanto de rendimiento obtuvieron, si las personas presentan un bajo rendimiento, esto significa que

la organizacion también presentara un sistema ineficiente para el alcance de sus objetivos”.

Segun (Werther & Davis, 2008), sobre la dimensidn del control del capital humano, sostuvo
como:”

“Un proceso de evaluacion de los subsistemas de una empresa,

para garantizar que cada uno de ellos se integren entre si, y lograr

un enfoque equitativo, dedicado al suministro de diversos

servicios para la organizacion”. (p.491).

“Las medidas de gestion del control de los departamentos de recursos humanos, forman parte del
proceso administrativo, pero con la finalidad de no solo evaluar el rendimiento laboral, si se cumplié
0 no con los estandares establecidos; sino también de evaluar todos los procesos administrativos,

para brindar la integracion de cada uno de ellos”.
Para (Werther & Davis, 2008) sostuvo lo siguiente:
“En el control de las personas se evaluan todas las actividades
que las personas realizan en una organizacion, con el propdsito

de enriquecerlas”. (p.492).

“El control de las personas constituye medidas para poder evaluar si estas actividades contribuyen
para el alcance de los objetivos organizacionales como se quiere en la Unidad de gestion educativa

local donde se ejecutara el presente proyecto”.

Variable 2 Clima organizacional

Definicion de Clima Organizacional
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Respecto al estudio de Clima Organizacional, los autores (Litwin & Stringer, 1978)

“Definen el clima como una caracteristica relativamente estable
del ambiente interno de una organizacion, que es experimentada
por sus miembros, que influye su comportamiento y puede ser

explicado cuantificando las caracteristicas de la organizacién”

(p.16).

Dimensiones del clima organizacional.

(Litwin & Stringer, 1978) , “Entre las alternativas para estudiar
el clima organizacional, se destaca la técnica de que utiliza un
cuestionario que se aplica a los miembros de la organizacion. Este
cuestionario esta basado en la teoria de los autores mencionados,
que postula la existencia de nueve dimensiones que explicarian
en el clima existente en una determinada empresa. Cada una de
estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion como™:

1. Estructura: Percepcion de los miembros de las politicas y
procedimientos de la organizacion.

2. Responsabilidad: El sentimiento de los miembros respecto a
su autonomia en la toma de decisiones en sus actividades.

3. Recompensa: La remuneracion que le otorga la empresa a sus

empleados por los resultados obtenidos.
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4. Desafio: Se refiere al sentimiento que genera en los miembros
de la organizacion respecto a los retos y desafios de sus labores
cotidianas.

5. Relaciones: La percepcion que tienen los miembros de la
organizacion respecto al ambiente de trabajo que los rodea.

6. Cooperacion: Es el sentir de los miembros de la organizacion
relacionada a la existencia de un espiritu de ayuda entre las
personas que la integran.

7. Estandares: Se refiere a las opiniones discrepantes y a los
problemas que se presentan entre los miembros de la
organizacion.

8. Conflictos: Es el grado de aceptacidn que poseen los miembros
de la organizacion de las opiniones discrepantes que se generan
en el entorno laboral.

9. Identidad: El sentimientos de pertenencia de los miembros
hacia la organizacion y que es un miembro valorado de un equipo

de trabajo.

De las nueve dimensiones propuestas por Litwin & Stinger (1978) solo se considerd

cuatro dimensiones las cuales seran investigadas a continuacion se detalla:

(Litwin & Stringer, 1978) Definen la Estructura como:

“Percepcion de los miembros de las politicas y procedimientos de
la organizacion. Hace referencia a la forma en que se dividen,
agrupan y coordinan las actividades de las organizaciones en

cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos,
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indistintamente de la posicién en el nivel. Su fundamento tiene
una relacion directa con la composicion organica, plasmada en el
organigrama, y que comunmente conocemos como Estructura

Organizacional”.

(Litwin & Stringer, 1978) Desafio lo define como:

“El sentimiento que genera en los miembros de la organizacion
respecto a los retos y desafios de sus labores cotidianas. En la
medida que la organizacion promueva la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios
ayudaran a mantener un sano clima competitivo, necesario en

toda organizacion”.

(Litwin & Stringer, 1978) Define el Conflicto como:

“Es el grado de aceptacién que poseen los miembros de la
organizacion de las opiniones discrepantes que se generan en el
entorno laboral. El conflicto siempre sera generado por las
desavenencias entre los miembros de un grupo. Este sentimiento
bien podréa ser generado por motivos diferentes: relacionados con
el trabajo o bien con lo social y podra darse entre trabajadores de

un mismo nivel o en la relacion con jefes o superiores”.

(Litwin & Stringer, 1978) Define la responsabilidad como:

“El sentimiento de los miembros respecto a su autonomia en la

toma de decisiones en sus actividades. Este aspecto



necesariamente va ligado a la autonomia en la ejecucién de la
actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacion
con el tipo de supervision que se ejerza sobre las misiones dadas
a los trabajadores”.

Factores que conforman el clima organizacional.

Segun (Goncalves, 2000)

“Los factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacién
influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la
organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacion se
desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la
organizacion, sino sobre las percepciones que sus miembros
tengan de estos factores. La importancia de esto reside en el
hecho de que, el comportamiento de un miembro de la
organizacion no es el resultado de los factores organizacionales
existentes (externo y principalmente internos), sino que depende
de las percepciones que tenga el trabajador, de cada uno de estos
factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la organizacion. De ahi,
que el clima organizacional refleja la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales”.

“La existencia de cada organizacion dentro de un medio ambiente
gue cuenta con factores externos e internos, estan conformados

por elementos fisicos, tecnoldgicos, sociales, politicos y



econdémicos; que de una u otra manera afectan y se ven afectados
por las politicas y procedimientos organizacionales, por tal
motivo cualquier programa desarrollado para la administracion
de los recursos humanos deben tener presente dichos
componentes. Segun este autor, el clima organizacional es una
abstraccion muy reciente incorporada a la psicologia industrial y
organizacional, y esta constituida por una fusion de dos grandes

escuelas del pensamiento que son”:

“Escuela de la Gestalt: Este enfoque se centra en la percepcion de
la organizacion (el todo es diferente a sus partes) de tal modo que
la percepcion del medio de trabajo y del entorno, es lo que influye
en el comportamiento de un empleado. b) Escuela Funcionalista:
Esta escuela plantea que el pensamiento y el comportamiento de
un individuo, depende del ambiente que lo rodea y las diferencias
individuales, las cuales juegan un papel importante en la
adaptacion del individuo a su medio. Los individuos tienen la
necesidad de informacion proveniente de su medio de trabajo, a
fin de conocer los comportamientos que requiere la organizacion,
y alcanzar asi un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que

lo rodea”.

La teoria de Clima Organizacional de Likert

Segun (Brunet, 1999)



“Establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo
tanto se afirma que la reaccion estard determinada por la
percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacién y que influyen en la

percepcion individual del clima. En tal sentido se cita”:

1. Variables causales: definidas como variables independientes,
las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se citan la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas
a medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos
tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma
de decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya
que son las que constituyen los procesos organizacionales
como tal de la Organizacion.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del
efecto de las variables causales y las intermedias referidas con
anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados
obtenidos por la organizacién tales como productividad,

ganancia y pérdida.

“Estos tres tipos de Variables influyen en la percepcion del clima
organizacional, por parte de los miembros de la organizacion.
Para Likert es importante que se trate de la percepcion del clima,

mas que el clima en si, por cuanto él sostiene que los
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comportamientos y actitudes de las personas son una resultante
de sus percepciones de la situacion y no de una situacion objetiva
Esta Posicion sustentada por Likert es consistente con el tan
conocido teorema de Tomas: Lo que los hombres definen como
real, se toma en sus consecuencias. La interaccion de estas
variables trae como consecuencia la determinacion de dos

grandes tipos de clima organizacional, estos son”:

Sistema 1. “Autoritario explotador se caracteriza porque la
direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que se
percibe es de temor, la interaccién entre los superiores y
subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas
unicamente por los jefes”.

Sistema 1. “Autoritario paternalista se caracteriza porque existe
confianza entre la direccién y sus subordinados, se utilizan
recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control.
En este clima la direccion juega con las necesidades sociales de
los empleados, sin embargo da la impresion de que se trabaja en
un ambiente estable y estructurado”.

Sistema I11. “Consultivo, se caracteriza por la confianza que
tienen los superiores en sus subordinados, se les es permitido a
los empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer
necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes

existe la delegacion. Esta atmodsfera esta definida por el
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dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos por

alcanzar”.

El sistema IV, “participacion en grupo, existe la plena confianza
en los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones
persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacion
fluye de forma verticalhorizontal — ascendente — descendente. El
punto de motivacion es la participacion, se trabaja en funcion de
objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor —
supervisado) se basa en la amistad, las responsabilidades
compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de
trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través

de la participacion estratégica”.

Los sistemas | y Il “corresponden a un clima cerrado, donde
existe una estructura rigida por lo que el clima es desfavorable;
por otro lado los sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto
con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de

la organizacion”.

2.3 Definicion de términos basicos

Gestion de recursos humanos: conjunto de los procesos administrativos de las personas,
las cuales son las siguientes: el estudio y analisis de la planificacion de las personas, el
analisis de puestos de trabajo, el estudio de las necesidades de las personas, su incremento
del potencial de cada trabajador, la evaluacion de sus tareas, las medidas de evaluacion, salud
e higiene en el trabajo. (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007).

Mantenimiento de personas: Es el conjunto de medidas para empleo de los recursos

humanos de manera adecuada en una determinada organizacion. (Chiavenato, 2000) p.398
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Desarrollo e personas: Es el conjunto de actividades de entrenamiento o capacitaciones
para el alcance del desarrollo individual y desarrollo organizacional. (Chiavenato, 2000) p.
548

Control de personas: “como el manejo de las personas, para tratar de asegurar que los
diversos elementos de la organizacion marchen de acuerdo con lo planificado. Si los
elementos no trabajan bien y al mismo ritmo, la empresa deja de funcionar con eficiencia.”

(Chiavenato, 2000) p.618.

Clima organizacional: Definen el clima como una caracteristica relativamente estable del
ambiente interno de una organizacion, que es experimentada por sus miembros, que influye
su comportamiento y puede ser explicado cuantificando las caracteristicas de la

organizacion. (Litwin & Stringer, 1978).

Estructura: Percepcion de los miembros de las politicas y procedimientos de la

organizacion. (Litwin & Stringer, 1978).

Desafio: El sentimiento que genera en los miembros de la organizacion respecto a los retos

y desafios de sus labores cotidianas. (Litwin & Stringer, 1978).

Conflicto: Es el grado de aceptacion que poseen los miembros de la organizacion de las
opiniones discrepantes que se generan en el entorno laboral. (Litwin & Stringer, 1978).

Responsabilidad: El sentimiento de los miembros respecto a su autonomia en la toma de

decisiones en sus actividades. (Litwin & Stringer, 1978).

2.4  Hipdtesis de investigacion

2.4.1 Hipdtesis general

La Gestion de recursos humanos se relaciona significativamente con el clima organizacional
de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.
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2.4.2 Hipotesis especificas

El mantenimiento de personas se relaciona significativamente con el clima organizacional
de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019

El desarrollo de personas se relaciona significativamente con el clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019

El control de personas se relaciona significativamente con el clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019
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2.5  Operacionalizacion de las variables

V. DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRU ESCALA ITEMS
Q Conjunto de los procesos administrativos |  MANTENIMIENTO DE | T EStaciones sociales
@ de las personas, las cuales son las PERSONAS . - 1234
S o siguientes: el estudio y anélisis de la Seguridad e higiene
8 O — | planificacidn de las personas, el analisis de . SIEMPRE
@ Z 2 |puestos de trabajo, el estudio de . las DESARROLLO DE Entrenamiento (5)
'-g S . | necesidades de las personas, su incremento PERSONAS 5,6,7,8
= S |del potencial de cada trabajador, la Desarrollo del persona o CASI SIEMPRE
o evaluacion de sus tareas, las medidas de = 4)
= evaluacion, salud e higiene en el trabajo. Sistema de informacién <
U‘) )
Lu (Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007). | CONTROL DEPERSONAS |~ Z | ALGUNASVECEs | 9101112
o Auditoria de las personas = (3)

Misidn, la visién, Valores y 0

3:' Definen el clima como una caracteristica ESTRUCTURA objetivos 8 CASI NUNCA 13,14

(Z) relativamente estable del ambiente interno Sentido de pertenencia (2)

= ™ | de una organizacion, que es experimentada .
< ’
> (<',:) % por sus miembros, que influye su DESAFIO Part|C|paTaon R NUNCA 15,16
N2 | comportamiento y puede ser explicado Oportunidades laborales (1)
O <Z,: § cuantificando las caracteristicas de la CONELICTO Relacion interpersonal 1718

8 organizacion. Litwin y Stringer (1968) Libertad de opinion '

o RESPONSABILIDAD | <onfianzay apoyo 19y 20

Toma de decisiones
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico

La investigacion fue de un enfoque cuantitativa, segun (Murillo, 2008) sefialan que
este tipo de investigacion “usa la recoleccion de datos para probar hipoétesis con base en la
medicién numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y

probar teorias” (p.4).

Tipo

Aplicada, segun (Murillo, 2008), la investigacion aplicada recibe el nombre de
“investigacion practica o empirica”, que se caracteriza porque busca la aplicaciéon o
utilizacion de los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de
implementar y sistematizar la préactica basada en investigacion. El uso del conocimiento y
los resultados de investigacion que da como resultado una forma rigurosa, organizada y

sistematica de conocer la realidad.

Disefio
No experimental, de caracter transversal correlacional. Segun (Tafur, 1994 ) plantea
un disefio cuyo objetivo es observar y verificar si existe una relacion entre dos variables

estudiadas.

3.2  Poblacién y muestra
3.2.1 Poblacion

Segun (Murillo, 2008) menciona que “una poblacién es el conjunto de todos los casos
que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.174). En la investigacion la

poblacién estuvo conformada por 71 trabajadores de la UGEL N°16 de Barranca.
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3.2.2 Muestra

En la presente investigacion no se obtuvo una muestra representativa porque se
necesito del aporte de todos los integrantes de la poblacidn; es decir se investigo en universo,
segun (Tomayo, 2003)“cuando para un estudio se toma la totalidad de la poblacion, y por

ello no es necesario realizar un muestro para la investigacion” (p. 176).

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica que permitira el acopio de los datos seré la encuesta, segun (Avila, 2010)“la
encuesta permite observar y registrar caracteristicas en las unidades de anélisis de una
determinada poblacion o muestra” (p.41). Se encuestard a los trabajadores de la UGEL N°16

de Barranca.

El instrumento que se empleo fue el cuestionario segun (Avila, 2010) menciona “‘es un
instrumento constituido por un conjunto de preguntas sistematicamente elaboradas, que se
formulan al encuestado o entrevistado, con el propdsito de obtener los datos de las variables
consideradas en el estudio” (p.38). En la investigacion el cuestionario estuvo disefiado y
elaborado de la siguiente manera: el cuestionario integrado por veinticuatro (24) preguntas
cerradas, las cuales tiene como finalidad recoger la informacion sobre gestion de recursos
humanos y clima organizacional de los trabajadores de la UGEL N°16 de la Provincia de
Barranca, todas las respuesta tuvieron un grado de intensidad que represento una escala de
uno (1) a cinco (5), teniendo como criterio siguiente: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces
(3), Casi nunca (2) y Nunca (1).

La validez del instrumento estuvo conformado por tres (3) jueces expertos en las
variables de estudio de la investigacion, llegaron a la conclusion que los criterios empleados

en el desarrollo y elaboracion del instrumento miden las variables en estudio.

Asi mismo se realiz6 la confiabilidad del instrumento mediante la prueba estadistica
alfa de Cronbach (alfa= 0,98) este valor fue muy cercano a uno, lo que ha indicado una alta
fiabilidad, consistencia interna y homogeneidad en todos sus items. En los anexos se presenta

la validacion y confiabilidad del instrumento de investigacion.
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3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

En lainvestigacion se ha realizado la evaluacion y critica que consistid en la inspeccion
de la validez y confiabilidad de los datos para corregir los errores y omisiones de acuerdo a
ciertas reglas fijas con el fin de obtener 6ptimos resultados y calidad de la investigacion; asi
mismo se planted un plan de tabulacién que consistié en la codificacion de las respuestas,
teniendo presente los criterios de clasificacion y categorizacion de las variables (Avila,
2010) Se ha calculado, graficado e interpretado las frecuencias y porcentajes de los datos
obtenidos en la encuesta; mediante la estadistica descriptiva respetando sus pasos Yy etapas.
Con respecto a la técnica estadistica, se ha utilizado el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman a su vez los datos fueron procesados en el programa estadistico SPSS V25 version
prueba.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Analisis de resultados
A continuacion se presenta los resultados de la investigacion:

Tabla 1: Tabla de contingencia gestion de recursos humanos y clima organizacional

Clima organizacional

Gestion de i Total
recursos Bajo Regular Alto
humanos Ne° % Ne° % No© % No %
Bajo 7 10 4 5 3 4 14 19
Regular 5 i 20 28 6 9 31 44
Alto 3 4 6 9 17 24 26 37
Total 15 2 30 42 26 3 71 100

Nota: Elaboracion propia

En la tabla 1 se observa que el 21% (15) de los encuestados percibieron como bajo el clima

organizacional en la UGEL N° 16 de la provincia de Barranca, asi mismo el 42% (30) lo

percibieron como regular y el 37% (26) alto. Por otro lado con respecto a la gestion de

recurso humano el 19% (14) lo percibieron como bajo, el 44% (31) regular y el 37% (26)

alto. Ademas se puede observar en la tabla 1 que el 28% (20) de estos encuestados

consideraron como regular la gestion de recursos humanos y el clima organizacional dentro

de la UGEL N° 16 de la provincia de Barranca.
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Tabla 2: Tabla de contingencia mantenimiento de personas y clima organizacional
Clima organizacional

- i Total
Mantenimiento Bajo Regular Alto
de personas

Ne % Ne % Ne % Ne %
Bajo 9 13 4 6 3 4 16 23
Regular 3 4 18 25 6 9 27 38
Alto 3 4 8 11 17 24 28 39
Total 15 21 30 42 26 37 71 100

Nota: Elaboracion propia

En latabla 2 se observa que el 23% (16) de los encuestados percibieron que el mantenimiento
de personas fue bajo, el 38% (27) lo percibieron como regular y el 39% (28) alto. Asi mismo
el 25% (18) de los encuestados consideraron como regular el mantenimiento de personas y
el clima organizacional en la UGEL N° 16 de la provincia de Barranca.

Tabla 3: Tabla de contingencia desarrollo de personas y clima organizacional
Clima organizacional

llo d _ Total
Desarrollo de Bajo Regular Alto
personas

N° % N© % N° % N© %
Bajo 8 11 3 4 4 7 15 22
Regular 5 7 20 28 6 8 31 43
Alto 2 8 7 10 16 22 25 35
Total 15 21 30 42 26 37 71 100

Nota: Elaboracién propia

En la tabla 3 se observa que el 22% (15) de los encuestados calificaron como bajo el
desarrollo de personas, el 43% (31) como regular y el 35% (25) alto. Asi mismo el 28% (20)
calificaron como regular el desarrollo de personas y clima organizacional de la UGEL N° 16

de la provincia de Barranca.
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Tabla 4: Tabla de contingencia control de personas y clima organizacional

Clima organizacional

Total
Control de Bajo Regular Alto
personas

N° % Ne° % N° % N° %
Bajo 10 14 2 3 3 4 15 21
Regular 2 3 24 33 7 10 33 46
Alto 3 4 4 6 16 23 23 33
Total 15 21 30 42 26 37 71 100

Nota: Elaboracion propia

En la tabla 4 se observa que el 21% (15) de los encuestados calificaron como bajo el control
de personas, el 46% (33) como regular y el 33% (23) alto. Asi mismo el 33% (24) de los

encuestados calificaron como regular el control de personas y el clima organizacion en la

UGEL N°16 de la provincia de Barranca.
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4.2  Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Ho: La Gestion de recursos humanos no se relaciona significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca —
2019.

Hi: La Gestion de recursos humanos se relaciona significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca —
2019.

Tabla 5: Correlacién Rho de Spearman de la hipdtesis general.

Descriptivos Simbolo Valor
Correlacion Rho 0,43
Significancia bilateral p — valor 0
Significancia estadistica  Alfa 0,05
Nivel de confianza 1 —alfa 0,95
Ndmero de encuestados N 71

Nota: Elaboracién propia

La correlacion entre las variables gestion de recursos humanos y clima organizacional fue
de 0,43 lo que indica directa relacion. Por otro lado se ha contrastado la hipotesis de la
investigacion en la comparacién estadistica entre los valores Alfa=0,05 y p-valor=0 donde
este ultimo es menor al valor de alfa se rechaza la hipétesis nula, se ha llegado a comprobar
que la gestion de recursos humanos se relaciona significativamente con el clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.
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Hipotesis especifica 01

Ho: El mantenimiento de personas no se relaciona significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca —
20109.

Hi: El mantenimiento de personas se relaciona significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca —

2019.

Tabla 6: Correlacion Rho de Spearman de la hipoétesis especifica 1.

Descriptivos Simbolo Valor
Correlacion Rho 0,44
Significancia bilateral p — valor 0
Significancia estadistica Alfa 0,05
Nivel de confianza 1—alfa 0,95
NUmero de encuestados N 71

Nota: Elaboracién propia

La correlacion entre la dimensidn mantenimiento de personas y la variable clima
organizacional fue de 0,44 lo que indica una directa relacion. Por otro lado se ha contrastado
la hipotesis especifica 01 en la comparacion estadistica entre los valores Alfa=0,05 y p-
valor=0 donde este ultimo es menor al valor de alfa, por lo que se rechaza la hipétesis nula,
y se ha llegado a comprobar que el mantenimiento de personas se relaciona
significativamente con el clima organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la

Provincia de Barranca — 2019.
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Hipotesis especifica 02
Ho: El desarrollo de personas no se relaciona significativamente con el clima organizacional
de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

Hq: El desarrollo de personas se relaciona significativamente con el clima organizacional de
los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

Tabla 7: Correlacion Rho de Spearman de la hipdtesis especifica 2.

Descriptivos Simbolo Valor
Correlacion Rho 0,42
Significancia bilateral p — valor 0
Significancia estadistica Alfa 0,05
Nivel de confianza 1-alfa 0,95
NUmero de encuestados N 71

Nota: Elaboracion propia

La correlacién entre la dimensién desarrollo de personas y la variable clima organizacional
fue de 0,42 lo que indica una directa relacion. Por otro lado se ha contrastado la hipdtesis
especifica 02 en la comparacion estadistica entre los valores Alfa=0,05 y p-valor=0 donde
este ultimo es menor al valor de alfa, por lo que se rechaza la hipétesis nula, y se ha llegado
a comprobar que el desarrollo de personas se relaciona significativamente con el clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.
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Hipétesis especifica 03
Ho: EI control de personas no se relaciona significativamente con el clima organizacional de
los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

H1: El control de personas se relaciona significativamente con el clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

Tabla 8: Correlacion Rho de Spearman de la hipdtesis especifica 3.

Descriptivos Simbolo Valor
Correlacion Rho 0,49
Significancia bilateral p — valor 0
Significancia estadistica Alfa 0,05
Nivel de confianza 1-alfa 0,95
NUmero de encuestados N 71

Nota: Elaboracion propia

La correlacion entre la dimension control de personas y la variable clima organizacional fue
de 0,49 lo que indica una directa relacién. Por otro lado se ha contrastado la hipdtesis
especifica 03 en la comparacion estadistica entre los valores Alfa=0,05 y p-valor=0 donde
este ultimo es menor al valor de alfa, por lo que se rechaza la hipétesis nula, y se ha llegado
a comprobar que el control de personas se relaciona significativamente con el clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos planteados
en la investigacion, cuyo proposito fue establecer la relacion que existe entre la gestion de
recursos humanos y el clima organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la
Provincia de Barranca — 2019. El resultado obtenido al contrastar la hipdtesis general,
mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman fue de 0,43 a un nivel de significancia
del 0,05 lo que permiti6 evidenciar estadisticamente que la gestion de recursos humanos se
relaciona significativamente con el clima organizacional de los trabajadores de la UGEL N°

16 de la Provincia de Barranca — 2019.

En la investigacion se determind que el 28% (20) de estos encuestados consideraron
como regular la gestion de recursos humanos y el clima organizacional dentro de la UGEL
N° 16 de la provincia de Barranca. Estos resultados son concordantes con la investigacion
presentada por (Chavez, 2015), al investigar la gestion de recurso humano y clima
institucional llego a la conclusion que existe una relacion moderada y significativa entre
ambas variables. Con respecto a la variable clima organizacional Zans (2017) al investigar
el clima organizacional de los trabajadores administrativos y docentes de la universidad de
Managua se establecié un optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, asi como
frialdad y distanciamiento en menor medida por lo que considera entre medianamente
favorable y desfavorable, el mejoramiento del clima organizacional incidiria de manera

positiva en el desempefio laboral de los trabajadores.

Por otro parte, el primer objetivo especifico consistio en establecer la relacion que
existe entre mantenimiento de personas y clima organizacional los trabajadores de la UGEL

N° 16 de la Provincia de Barranca - 2019. Al contrastar la hipotesis especifica 1, se observé
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que el valor de la prueba no paramétrica Rho de Spearman fue de 0,44 a un nivel de
significancia del 0,05 nos permitio evidenciar estadisticamente que el mantenimiento de
personas se relaciona significativamente con el clima organizacional de los trabajadores de
la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

Se ha observado en la investigacion que el 25% (18) de los encuestados consideraron
como regular el mantenimiento de personas y el clima organizacional en la UGEL N° 16 de
la provincia de Barranca. Debemos mencionar que estos resultados son similares a los
presentados por (Chavez, 2018), quien estableci6 que la gestion de recursos humanos y
desempefio laboral tiene relacion positiva en el personal de enfermeria del servicio de

emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins.

De la misma manera, el objetivo especifico 2 consistid en establecer la relacion que
existe entre desarrollo de personas y clima organizacional de los trabajadores de la UGEL
N° 16 de la Provincia de Barranca - 2019. Al contrastar la hipotesis especifica 2, se observé
que el valor de la prueba no paramétrica Rho de Spearman fue de 0,42 a un nivel de
significancia del 0,05 nos permitio evidenciar estadisticamente que el desarrollo de personas
se relaciona significativamente con el clima organizacional de los trabajadores de la UGEL

N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

Se ha observado en la investigacion que el 28% (20) calificaron como regular el
desarrollo de personas y clima organizacional de la UGEL N° 16 de la provincia de Barranca.
Este resultado guarda relacion con la investigacion realizada por (Poma & Poma, 2017) en
su investigacion se analizo la situacion actual en que se realiza la gestion de recurso humano
encontrando que el 51% consideran que la competitividad en la gestion es un factor esencial

y es una forma de obtener ventajas competitivas que beneficien a los colaboradores.

Por otro lado, el objetivo especifico 3 consistio en establecer la relacion que existe
entre control de personas Yy clima organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de
la Provincia de Barranca — 2019. Al contrastar la hipotesis especifica 3, se observo que el
valor de la prueba no paramétrica Rho de Spearman fue de 0,49 a un nivel de significancia
del 0,05 nos permitid evidenciar estadisticamente que el control de personas se relaciona
significativamente con el clima organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la

Provincia de Barranca — 2019.
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Se ha observado en la investigacion que el 33% (24) de los encuestados calificaron
como regular el control de personas y el clima organizacion en la UGEL N° 16 de la
provincia de Barranca. Estos resultados guaran relacion con la investigacion presentada por
los investigadores (Rojas & Vilchez, 2018) quienes investigaron el talento humano y el
desempefio laboral del personal que laboré en el puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus,
es sus resultados se determind valores significativos con respecto al trabajo realizado por los
trabajadores de la institucion de salud los cuales fueron trabajo en equipo y calidad de trabajo

del personal.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Se ha establecido la relacion significativa de 0,43 con el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman lo que indico una relacién directa entre la gestion de recursos humanos y el clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

Se ha establecido la relacion significativa de 0,44 con el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman lo que indico una relacion directa entre el mantenimiento de personas y el clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

Se ha establecido la relacion significativa de 0,42 con el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman lo que indico una relacién directa entre el desarrollo de personas y el clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.

Se ha establecido la relacion significativa de 0,49 con el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman lo que indico una relacion directa entre el control de personas y el clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — 2019.
6.2  Recomendaciones

Se recomienda a las autoridades de la UGEL N° 16 de la provincia de Barranca, tomar en
consideracion los resultados obtenidos en la investigacion, con ellos podran mejorar el clima

organizacional y tener un mejor ambiente laboral y con recurso humano adecuado para el

desempefio de sus funciones.
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Se recomienda a los trabajadores de la UGEL N° 16 de la provincia de Barranca tomar en
consideracién la capacitacion permanente, mejorando el desarrollo de sus actividades, asi
mismo la institucion debe considerar el mantenimiento de personas y el control de las
mismas, pues permite que la instruccion desarrolle y cumpla con los objetivos trazados para

el aflo en curso.
Se recomienda a los lectores o investigadores considerar las variables investigadas para

futuras investigaciones que persigan el desarrollo laboral y personal del recurso humano y

la mejora del ambiente laboral en el clima de la organizacion
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ANEXOS

¥3 ryech®

organizacional

Cuestionario para medir las variables de gestion de recursos humanos y clima

Instrucciones: A continuacion encontrara una lista de items, sefiale tu respuesta marcando con una

X en uno de los casilleros que se ubica en la columna de la derecha, utilizando los siguientes criterios:

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre | Algunas veces Casi nunca Nunca

NO

ITEM

ESCALA

ST4[3 )20

V1 Dimensiéon 1: MANTENIMIENTO DE PERSONAS

La UGEL brinda beneficios sociales que por ley corresponde

2 La UGEL realiza programas recreativos y campafias preventivas
3 El lugar donde labora cuenta con luminosidad y condiciones atmosféricas
4 | Las condiciones fisicas como instalacién de donde labora son adecuadas

V1 Dimension 2: DESARROLLO DE PERSONAS

5 | Realiza entrenamiento, capacitaciones por parte de la UGEL

6 | Recibe oportunidades para desarrollar sus destrezas y habilidades

7 | Le interesaria en potenciar sus conocimientos que favorezcan su desempefio

8 | La UGEL fomenta programas culturales, deportivas y recreativas para el desarrollo personal

V1 Dimension 3: CONTROL DE PERSONAS

9 | LaUGEL cuenta con un sistema de informacion sobre total de empleados y total de horas de trabajo.
10 | Recibe informacién sobre el nimero de faltas, ausencias y ausentismo laboral

11 | Enla UGEL existe auditoria del personal

12 | La UGEL dispone de algun sistema de retribucion por méritos o incentivos a su personal

V2 Dimensiéon 1:ESTRUCTURA

13 | Me identifico con la mision, la vision y los valores que brinda la UGEL
14 | Considero que los objetivos de la institucidn estan de acuerdo a lo que se pretende alcanzar
15 | Me siento orgulloso de pertenecer y trabajar en la UGEL

V2 Dimension 2: DESAFIO

16 | Enla UGEL existen desafios en cuanto a la relacion entre personas
17 | La UGEL ofrece la oportunidad de participar en proyectos que se visualizan como nuevos retos
18 | Considero que la UGEL brinda oportunidades laborales

V3 Dimensién 3: CONFLICTO

19 | Larelacion interpersonal que tiene frente a sus compafieros es la correcta
20 | Préacticamente no se producen discusiones entre los compafieros de trabajo
21 | Libertad de opinidn se puede expresar sin temor a ser reprimido por parte de las autoridades

V4 Dimension 4:RESPONSABILIDAD

22 | Me dan la oportunidad de proponer ideas, para el desempefio de mi trabajo
23 | Me brindan confianza y apoyo para el buen desempefio de mis funciones
24 | Cada integrante toma decisiones de como realizar su propio trabajo

GRACIAS POR SU COLABORACION
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO
GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 9. Validez de contenido del cuestionario de gestién de recursos humanos y clima

organizacional.

INSTRUMENTO: DESEMPENO DOCENTE Y APRENDIZAJE

JUECES Proporcion de
INDICADORES CRITERIOS by . c TOTAL Concordancia
P

. Los items esta formulado con lenguaje
1. Claridad ) 3 093 050 0.99 242 0.81
apropiado y comprensible.

. Hay coherencia entre las variables e
2. Coherencia Ny 0.98 055 099 252 0.84
indicadores.

Los items estdn basados en aspectos

3. Consistencia  tedricos cientificos sobre el tema de 098 0.56 0.98 252 0.84
estudio
4, Los items son adecuados para valorar los
R’ - - 093 040 1 2.33 0.78
Intencionalidad  indicadores que se pretenden medir.
5. Objetivo Esta expresado en conductas observables 0.98 0.55 0.99  2.52 0.84
' | Existe una organizacion ldgica en la
6. Organizacion 093 050 1 243 0.81

redaccion de los items

s N Los items son sufrientes para la medicién
7. Suficiencia L . 088 040 1 2.28 0.76
de los indicadores en estudio

. La estrategia responde al proposito de la
8. Viabilidad ) L 098 057 099 254 0.85
investigacion

TOTAL 0.95 0.50 0.99 P= 0.82

En el instrumento de desempefio docente y aprendizaje, los 03 Jueces Expertos calificaron
al instrumento como Excelente; al comparar el valor obtenido en la validacion p=0.82 con
el valor de la prueba p=0.50 se observa que el primero tiene un valor mayor, concluyendo
que el instrumento va a medir la variable de la investigacion con veracidad en los resultados

esperados de este instrumento de medida.
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Confiabilidad
Los resultados obtenidos de la prueba piloto sirvieron para determinar la confiabilidad del

instrumento mediante la prueba estadistica de alfa de Cronbach.

Es el método de confiabilidad mas utilizado, se trata de un indice de consistencia interna que
toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el instrumento que se esta evaluando
recopila informacion defectuosa y por lo tanto nos llevaria a conclusiones equivocadas. Mide

la homogeneidad entre los items.

Donde:

o = AlfadeCronbach
>, =Sumatoria

k = Ndmero de items

& = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Remplazando los valores obtenidos en el programa SPSS version prueba se concluye que el
instrumento presenta un alfa=0,98 cercana a uno, lo que indica una elevada fiabilidad,

consistencia interna y homogeneidad en todos sus items.
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ANALISIS DE DATOS: ESCALA DE ESTANINOS

Variable: Gestién de recursos humanos

Valores de la escala de estaninos:

X = Media 24,8
S = Desviacion estandar :5,6
Min = minimo 16
Max = maximo : 60

Ecuacion para determinar los valores de a y b es:

a=X=0,75 (S) reemplazamos, a = 24,8 — 0,75 (5,6) = 21
b=X+0,75 (S) reemplazando, b = 24,8 + 0,75 (5,6) = 29

Se observa:

Bajo :min—a
Regular ;atl-b

Alto :b+1 — méax
Baremo:

Preferencia Intervalo
Bajo 16-21
Regular 22 -29
Alto 30-60
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Variable: Gestion de recursos humanos

Dimensién: mantenimiento de personas

Valores de la escala de estaninos:

X = Media 1145
S = Desviacion estandar 12,8
Min = minimo 6
Max = maximo : 20

Ecuacion para determinar los valores de a y b es:

a=X=0,75 (S) reemplazamos, a = 14,5 - 0,75 (2,8) = 12
b=X+0,75 (S) reemplazando, b = 14,5 + 0,75 (2,8) = 17

Se observa:

Bajo :min—a
Regular ;atl-b

Alto :b+1 — méax
Baremo:

Preferencia Intervalo
Bajo 6-12
Regular 13-17
Alto 18 -20
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Variable: Gestion de recursos humanos

Dimensién: desarrollo de personas

Valores de la escala de estaninos:

X = Media 15,2
S = Desviacion estandar 12,6
Min = minimo 5
Max = maximo : 20

Ecuacion para determinar los valores de a y b es:

a=X=0,75 (S) reemplazamos, a = 15,2 - 0,75 (2,6) = 13
b=X+0,75 (S) reemplazando, b = 15,2 + 0,75 (2,6) = 17

Se observa:

Bajo :min—a
Regular ;atl-b

Alto :b+1 — méax
Baremo:

Preferencia Intervalo
Bajo 5-13
Regular 14 -17
Alto 18 -20

54



Variable: Gestion de recursos humanos

Dimensién: control de personas

Valores de la escala de estaninos:

X = Media 14,8
S = Desviacion estandar 12,3
Min = minimo .8
Max = maximo : 20

Ecuacion para determinar los valores de a y b es:

a=X=0,75 (S) reemplazamos, a = 14,8 — 0,75 (2,3) = 13
b=X+0,75 (S) reemplazando, b = 14,8 + 0,75 (2,3) = 17

Se observa:

Bajo :min—a
Regular ;atl-b

Alto :b+1 — méax
Baremo:

Preferencia Intervalo
Bajo 8-13
Regular 14 -17
Alto 18 -20
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Variable: Clima organizacional

Valores de la escala de estaninos:

X = Media :32,5
S = Desviacion estandar 6,5
Min = minimo 114
Max = maximo : 60

Ecuacion para determinar los valores de ay b es:

a=X-0,75 (S) reemplazamos, a = 32,5 - 0,75 (6,5) = 28
b =X+0,75 (S) reemplazando, b = 32,5 + 0,75 (6,5) = 37

Se observa:

Bajo :min-—a
Regular ratl—b

Alto i b+1 — méx
Baremo:

Preferencia Intervalo
Bajo 14 - 28
Regular 29 - 37
Alto 38-60

56



Matriz de Consistencia

TITULO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL N° 16 DE LA PROVINCIA DE BARRANCA - 2019

P POBLACION Y P
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA METODOLOGIA

Problema general Objetivo general Hipétesis general Enfoque:
¢Qué relacion existe entre gestion del | Establecer la relacion que existe entre | La  Gestiébn de recursos humanos se Cuantitativo
recurso humano y clima organizacional | Gestion de recursos humanos y clima | relaciona significativamente con el clima Poblacion
de los trabajadores de la UGEL N° 16 de | organizacional de los trabajadores de la | organizacional de los trabajadores de la Estuvo Nivel:
la Provincia de Barranca - 2019? UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca - | UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca - conformado por | Relacional

2019 2019 71 trabajadores de

Primera la UGEL N° 16 de | Tipo:
Problema especifico Objetivo especifico Hipotesis especifica variable la Provincia de | Bésica
Gestion de Barranca
¢ QUé relacion existe entre mantenimiento | Establecer la relacion que existe entre | EI mantenimiento de personas se relaciona recursos Disefio:
de personas y clima organizacional de los | mantenimiento de personas y clima | significativamente con el clima humanos No experimental
trabajadores de la UGEL N° 16 de la | organizacional los trabajadores de la UGEL | organizacional de los trabajadores de la Muestra
Provincia de Barranca - 2019? N° 16 de la Provincia de Barranca - 2019 UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — La muestra fue | Instrumento:
2019 censal. Cuestionario

¢Que relacion existe entre desarrollo de | Establecer la relacion que existe entre | E| desarrollo de personas se relaciona
personas y clima organizacional de los | desarrollo de personas y clima significativamente con el clima
traba_Jad_ores de la UGEL N° 16 de la orgamzat:olonal de los Frapajadores de la organizacional de los trabajadores de la Segynda
Provincia de Barranca - 2019? UGEL N 16 de la Provincia de Barranca - ol variable

2019 UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca — “Clima_

¢Qué relacion existe entre control de
personas y clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL N° 16 de la
Provincia de Barranca - 2019?

Establecer la relacion que existe entre
control de personas Y clima organizacional
de los trabajadores de la UGEL N° 16 de la
Provincia de Barranca — 2019

2019

El control de personas se relaciona
significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores de la
UGEL N° 16 de la Provincia de Barranca —
2019

organizacional
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