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R E S U M E N 

E l trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relation 

que existe entre el Clima Organizacional y el Desempeno Laboral de los trabajadores de 

la UGEL Huanta en el 2017. E l estudio es de caracter no experimental, el disefio es 

correlative Como hipotesis general se planted que la relation del clima organizacional 

en el desempeno laboral de los trabajadores de la U G E L Huanta es positiva, el tipo de 

muestreo no probabilistico, una muestra censal de 93 trabajadores, basandonos en la 

contratacion de las ocho dimensiones del clima organizacional con los factores de 

desempeno en base a la escala de Likert. Los instrumentos que se utilizaron para poder 

comprobar las hipotesis espetificas fueron el test y la guia de entrevista para la medicion 

de las variables. Encontrandose como resultado niveles regulares en la variable de clima 

organizacional y desempeno laboral. Luego de realizar las correlaciones de las hip6tesis 

espetificas, se concluye que la relaci6n es significativa al nivel 0,01 (bilateral); existe una 

correlaci6n positiva debil entre las variables clima organizacional y desempeno, debido a 

que el coeficiente de Spearman (Rho) es igual a 0.281. Se logro identificar que ambas 

variables guardan una relation que tiende de ir de lo regular hacia lo bueno, 

comprobandose la hipotesis alterna donde a medida que se incrementa la relation en un 

mismo sentido, crece para ambas variables. Los datos obtenidos fueron ordenados, 

clasificados y procesados con el programa estadfstico SPSS 23. 

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Motivaci6n, Trabajo 

en Equipo, Relaciones Laborales. 
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INTRODUCCION 

E l presente trabajo de investigation titulado: "Incidencia del clima organizacional 

en el desempefio de los trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017". Es un modesto 

aporte de mi formation profesional en Ciencias de la Comunicacion de la Facultad de 

Ciencias Sociales de la Universidad Nacional de San Crist6bal de Huamanga, con la 

finalidad de contribuir a mejorar el desempefio laboral a traves del clima organizacional 

en la U G E L Huanta; para lo cual se propuso conocer el nivel de incidencia del clima 

organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la U G E L Huanta en el 

2017. Asimismo, comprender de qu^ manera influye la motivacion, c6mo interviene la 

comunicacion, c6mo influye el trabajo en equipo y qu6 herramienta se deberia 

implementar para mejorar el clima organizacional en la U G E L Huanta en el 2017. 

Se sabe que las personas pasan la mayor de parte de su tiempo trabajando en 

organizaciones o instituciones sean publicas o privadas, por lo tanto, es fundamental que 

la relation entre clima organizacional y desempefio sea favorable para mejorar la 

productividad de los miembros de la organization; de lo contrario, si la instituci6n no 

cuenta con un clima favorable se deteriora las relaciones inter personales y esta trae 

desventajas en el desempefio tanto individual como colectivo. 

La U G E L Huanta no ha dado la importancia necesaria en lo que refiere el clima 

organizacional y su relation en el desempefio laboral en el 2017, se ha identificado una 

crisis en la institucidn, por lo cual en la presente investigation se dara a conocer los 

factores que influyeron en el rompimiento de relaciones y alteraron el clima institutional, 

los cuales generaron que los objetivos de la institution no se dieran en un trabajo en 

equipo. E l presente estudio tuvo como objetivos determinar la incidencia del clima 

organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la U G E L Huanta en el 

2017, identificar de que manera influye la motivacion, explicar como interviene la 

comunicaci6n, establecer en qu^ medida influye el trabajo en equipo para elaborar un 

Plan de Mejora que permita realizar una correcta gestion de recursos humano para 



incrementar el desempefto de los trabajadores. 

Como hipotesis general se determin6 que el clima organizacional incide en el 

desempeno laboral de los trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017. Como hipotesis 

especificas se plante6 que la motivaci6n, la comunicacion, el trabajo en equipo influyen 

de manera significativa en el desempeno de los trabajadores de la UGEL Huanta. 

Como hipdtesis nula se tiene que la relacion que existe entre el clima 

organizacional y desempefto no es significativa en los trabajadores de la U G E L Huanta 

en el 2017 y como hipotesis alterna la relaci6n que existe entre el clima organizacional y 

desempeno es significativa en los trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017. 

La investigation es de tipo correlational, de enfoque cuantitativo tomando como 

metodo el hipotetico deductivo. Los instrumentos de intervenci6n fueron el test de Likert 

y guia de entrevista, teniendo en cuenta las variables y/o indicadores de la investigaci6n 

las cuales fueron validadas por expertos en el tema y aplicadas a los trabajadores de la 

sede institutional, teniendo como muestra los 93 trabajadores de la U G E L Huanta. Para 

hallar el nivel de significatividad del cuestionado ya aplicado, se sometio a una prueba de 

correlaci6n de Spearman, pregunta por pregunta. 

La relacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral); existe una correlation 

significativa d£bil entre las variables clima organizacional y desempeno, debido a que el 

coeficiente de Spearman (Rho) es igual a 0.281. Se logro identificar que ambas variables 

guardan una relacion que tiende de ir de lo regular hacia lo bueno, comprobandose la 

hipdtesis alterna donde a medida que se incrementa la relaci6n en un mismo sentido, crece 

para ambas variables. 

Dada la importancia que tiene el clima organizacional en las organizaciones hoy 

en dfa, teniendo al recurso humano como un factor determinante en el exito de las 

organizaciones, es necesario que los Directivos de la U G E L Huanta realicen acciones 

afines de mantener un clima organizacional que fomente el trabajo en equipo y el 

compromiso institutional. Para que de esta forma pueda repercutir en el desempefto 

laboral de los trabajadores. 

E l capitulo I , expone el marco teorico, estableciendo los fundamentos teoricos y 

antecedentes de la investigation, las bases te6ricas y marco conceptual sobre la cual se 

xiv 



sustenta el trabajo. 

E l capftulo I I , considera el planteamiento de problema, se brinda un panorama 

general del trabajo de investigaci6n, se formula los problemas generales, especi'ficos y 

objetivos. Asimismo, comprende la metodologi'a de la investigaci6n. Se fundamenta la 

description de la hip6tesis, el tipo y diseflo de la investigaci6n, las tecnicas y m&odos de 

analisis de datos, la operacionalizacion de las variables y la poblacion de estudio. De esta 

manera, se brinda una mirada clara sobre el proceso de realization de la investigaci6n 

para llegar a los resultados finales. 

E l capftulo I I I , presenta los resultados obtenidos a traves del test aplicado a los 

trabajadores de la UGEL Huanta. Asimismo, la discusidn que ha sido realizado en funcion 

a los objetivos. 

Finalmente, se consideran las conclusiones, sugerencias, las referencias 

bibliograficas revisadas y los anexos correspondiente. 

xv 



CAPiTULO I 

REVISION DE L I T E R A T U R A 

1.1. Antecedentes. 

1.1.1. A nivel internacional 

Una Calderon (2011) realizo la investigacion titulada: El clima organizacional y 

su incidencia en el desempeno laboral de los trabajadores de Andelas CIA. LTDA. de la 

ciudad de Ambato, en la Universidad Tecnica de Ambato. 

La investigacion fue cualitativa de tipo descriptivo, explicativo y correlacional, la 

autora llego a la siguiente conclusion: No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta 

de companerismo y participacidn en las actividades empresariales, lo que incide 

finalmente en la falta de compromiso organizacional. 

Armas Sandoval (2014) realizo la investigacion: "Comunicacion interna y clima 

laboral" (estudio realizado en Call Center de la ciudad de Quetzaltenango), en la 

Universidad Rafael Landivar - Quetzaltenango. E l autor utiliz6 el diseno descriptivo de 

tipo correlacional concluyendo que la comunicacion interna tiende a influir dentro del 

clima laboral de la institution, pues refiere que si en la comunicacion que existe no se 

promueve el empoderamiento de los trabajadores o no tienen claro las metas, vision, 

mision, objetivos trazados, estos no se sentiran identificados con la institution. 

1.1.2. A nivel nacional: 

Quispe Vargas (2015) en su Tesis titulada: Clima organizacional y desempeno 

laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015, en la Universidad 

Nacional Jos6 Maria Arguedas, de tipo no experimental, transeccional correlacional llego 

a la conclusidn que existe una relation estrecha entre clima organizacional y desempeno 

laboral, la Municipalidad de Pacucha no aplica estrategias de motivation en relation a la 



poli'tica de la institucion para impulsar la eficacia de los trabajadores. 

Zapana y Cutisaca (2015) en su investigation: Influencia del Clima 

Organizacional en el desempeho laboral de los trabajadores de la Direccion Regional 

de Transportes, Comunicaciones, Vivienday Construccion Puno 2017, en la Universidad 

Nacional del Altiplano, Puno de tipo correlacional, concluye que existe una influencia 

significativa del clima organizacional en el desempeflo laboral de los trabajadores de la 

institucion; puesto que en la institucion el clima organizacional es prioritario para el 

desarrollo personal y laboral; de igual forma para alcanzar los objetivos trazados y lograr 

la satisfaction laboral de los trabajadores lo cual se ve reflejado en el desempeflo. 

1.1.3. A nivel local. 

No se han encontrado antecedentes que aborden el tema del clima organizacional 

en las instituciones. 

1.2. Enfoque teorico. 

1.2.1. Teoria de la jerarqui'a de las necesidades 

Es bastante seguro afirmar que la teoria mejor conocida sobre la motivation es la 

de la jerarqufa de las necesidades, enunciada por Abraham Maslow (como se cito en 

Robbins, 2009), quien planted la hip6tesis de que dentro de cada ser humano existe una 

jerarqui'a de cinco necesidades: 

1. Fisiol6gicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades 

corporales. 

2. Seguridad. Estan el cuidado y la protection contra los dafios fisicos y 

emocionales. 

3. Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad. 

4. Estima. Quedan incluidos factores de estimaci6n internos como el respeto 

de si, la autonomi'a y el logro; y factores externos de estimaci6n, como el 

status, el reconocimiento y la atencion. 

5. Autorrealizacion. Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de 
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ser: se incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la 

autorrealizacion. 

Conforme se satisface lo bastante cada una de estas necesidades, la siguiente se 

vuelve dominante. E l individuo sube los escalones de la jerarqufa. Desde el punto de vista 

de la motivacion, la teoria afirma que, si bien ninguna necesidad se satisface por 

completo, aquella que se cubre en lo sustancial deja de motivar. Asi que de acuerdo con 

Maslow, si usted desea motivar a alguien, necesita entender en que nivel de la jerarquia 

se encuentra esa persona y centrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o las 

superiores. 

Maslow clasifico las cinco necesidades en 6rdenes mayores y menores. Las 

fisiologicas y de seguridad las describio como necesidades de orden inferior, y las 

sociales, de estima y autorrealizaci6n como necesidades de orden superior. La diferencia 

entre los dos 6rdenes se bas6 en la premisa de que las superiores se satisfacen en forma 

interna (dentro de la persona), mientras que las inferiores se satisfacen sobre todo en el 

exterior (con cosas como el salario, contratos sindicales y el hecho de tener definitividad). 

1.2.2. Las teorias X y Y 

Douglas McGregor (como se cito Robbins, 2009) propuso dos visiones diferentes 

de los seres humanos: uno negativo en esencia, llamado teoria X, y el otro basicamente 

positivo, denominado teoria Y. Despu^s de estudiar la manera en que los gerentes se 

relacionaban con los empleados, McGregor concluyo que los puntos de vista que aquellos 

tenian de la naturaleza de los seres humanos se basaban en ciertas agrupaciones de 

suposiciones y tendian a moldear su comportamiento hacia los trabajadores de acuerdo 

con ellas. 

De acuerdo con la teoria X , los gerentes creen que a los empleados les disgusta de 

modo inherente el trabajo, por lo que deben ser dirigidos, incluso forzarlos, a realizarlo. 

En contraste con estos puntos de vista negativos sobre la naturaleza de los seres humanos, 

con la teoria Y los gerentes suponen que los empleados llegan a considerar el trabajo algo 

tan natural como el descanso o el juego, por lo que la persona promedio aprendera a 

aceptar, e incluso buscar, la responsabilidad. 

Para entender las teorias X y Y mas a fondo, debemos pensar en terminos de la 
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jerarqui'a de Maslow. La teoria Y plantea que las necesidades de orden superior dominan 

a los individuos. Incluso McGregor llego a pensar que los supuestos de la teoria Y eran 

mas validos que los de la X . Por tanto, propuso ideas como la toma de decisiones 

participativa, trabajos responsables que plantearan retos y buenas relaciones grupales, 

como enfoques que maximizarian la motivacion de un empleado en su trabajo. 

1.2.3. Teoria de las expectativas 

Actualmente, una de las explicaciones mas aceptadas de la motivacion es la teoria 

de las expectativas, de Victor Vroom (1979). Aunque tiene sus criticos, la mayoria de las 

evidencias le brindan apoyo. La teoria de las expectativas afirma que la fuerza para que 

una tendencia actiie de cierta manera depende de la intensidad con que se espera que el 

acto vaya seguido de un resultado dado y de lo atractivo que resulte este para el individuo. 

En terminos mas practicos, la teoria de las expectativas plantea que a los empleados los 

motivara desarrollar cierto nivel de esfuerzo cuando crean que eso los llevara a obtener 

una buena evaluaci6n de su desempefto; que esta conducira a premios organizational 

como un bono, aumento de salario o ascenso; y que los premios satisfaran las metas 

personales de los empleados. Por tanto, la teoria se centra en tres relaciones: 

1. Relacion esfuerzo-desempeno. La probabilidad que percibe el individuo de 

que desarrollar cierta cantidad de esfuerzo conducira al desempefto. 

2. Relacion desempeno-recompensa. Grado en que el individuo cree que el 

desempefto es eficiente cuando se brinda alguna recompensa. 

3. Relacion recompensas-metas personales. Grado en que las recompensas 

organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de alguien, 

y el atractivo que tienen dichas recompensas potenciales para el individuo. 

La teoria de las expectativas ayuda a explicar por que" muchos trabajadores no 

estan motivados en sus trabajos y solo hacen lo minimo necesario para conservarlo. Esto 

es evidente cuando se ven con mas detalles las tres relaciones que aparecen en la teoria. 

Segiin Roobbins (2009) ninguna de las dos primeras teorias sobre necesidades 

(Maslow y Mc Gregory) dan una explicaci6n valida para la motivacion. Mientras que la 

teoria de las expectativas tiene cierta validez porque para desarrollar muchos 

comportamientos las personas consideran los resultados esperados. No obstante, el 
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modelo racional llega hasta ahi en cuanto a explicar el comportamiento. 

1.2.4. Teoria de Likert 

La Teoria de Clima Organizacional de Likert (1968) establece que el 

comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del 

comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales que los mismos 

perciben. Por tanto, se afirma que la reaccion esta determinada por la percepcion. Para 

este autor existen diversos factores que influyen en la percepcion del clima organization 

como: el contexto, la tecnologia, la estructura organizational, la position jerarquica que 

del individuo ocupa dentro de la organization y el salario que gana, etc. 

Esta teoria segun Robbins (2009) es una de las mas dinamicas y explicativas del 

clima. Postula el surgimiento y establecimiento del clima participativo como el que puede 

facilitar la eficacia individual y organizacional de acuerdo con las teorias de la motivacion 

que estipulan que la participation motiva a las personas a trabajar. Toda organization que 

emplee estrategias que aseguren la realization de sus fines y aspiraciones de sus 

miembros, segun esta teoria tiene un rendimiento superior. 

1.2.5. Clima organizacional 

E l clima organizacional influye en el comportamiento humano dentro de una 

instituci6n. E l ambiente interno que existe entre los miembros de una organization esta 

ligado al grado de motivacion que percibe cada integrante de la institucion (Chiavenato, 

2007). Por tanto, si en una organizaci6n el ambiente es favorable ello repercute en el 

comportamiento humano de cada trabajador. 

Durante la interaction entre los integrantes de una organizaci6n se presentan 

aspectos que alteran el clima organizacional, las cuales se ven influenciados por sistemas 

de creencias, valores, actitudes, asi como el ambiente y entorno interno (M6ndez, 2005). 

E l concepto de clima organizacional esta relacionada a la teoria de las relaciones 

humanas, pues se enfatiza la relaci6n entre el hombre y su trabajo. 

Por lo mencionado en lineas anteriores, el clima organizacional se refiere a los 

aspectos de la organization que conlleva a la estimulaci6n o provocation de diferentes 

tipos de motivaciones en los integrantes. Es favorables, cuando se logra la satisfaction de 

las necesidades personales de cada integrante, asimismo, cuando eleva la moral; por otro 
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lado, es desfavorable cuando la necesidad de los trabajadores se ve frustrada (Chiavenato, 

2007). Por tanto, se dice que el clima organizacional influye en el estado motivacional de 

cada persona. 

Por consiguiente, un clima apropiado favorecera en el logro de objetivos y 

contribuird a que los miembros de una organizacion rindan eficazmente en el desarrollo 

de su trabajo. Por lo contrario, un clima desfavorable traera consigo la debilidad en el 

trabajo en equipo y el cumplimiento de metas. 

Las anteriores definiciones, permiten resumir que el clima organizacional es la 

identification de caracteres que hacen que los individuos miembros de una organizacion 

presentes diferentes comportamientos, lo que amerita ser estudiado. Para entender el 

clima organizacional es preciso comprender el comportamiento de las personas, la 

estructura de la organizacidn, y los procesos organizacionales. 

1.2.5.1.Tipos de Clima Organizacional. 

Brunet (como se cito en Lescano, 2017), distingue los tipos de climas existentes 

en las organizaciones: 

Clima autoritario - explotador. 

En este tipo de clima, la direcci6n no deposita su confianza en sus empleados. La 
mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la 
organizaci6n y se distribuyen segun una funcion puramente descendente. (p.22) 

Es decir, los empleados tienen que trabajar en un ambiente de miedo, de presion, 

ocasionalmente reciben recompensas. Asimismo, resalta que la interaccion entre el jefe y 

sus empleados es casi nula, donde las decisiones son tomadas unicamente por los jefes. 

Clima autoritario- paternalista. 

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene confianza en sus empleados. 
La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en 
los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los 
metodos utilizados como fuente de motivacidn para los trabajadores. (p.22) 

En este tipo de clima, el jefe juega con las necesidades de sus empleados, en cierto 

modo, los trabajadores laboran en un amiente estable y estructurado. 

Clima participativo - consultivo 
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La direcci6n que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en 
sus empleados. La polftica y las decisiones se toman generalmente en la cima, 
pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especfficas en los 
niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. (p.22) 

En este tipo de clima, se motiva al personal con recompensas, esti'mulos de manera 

ocasional, asimismo, se utiliza una serie de metodos que satisfagan las necesidades de 

estima y prestigio de cada uno de los trabajadores. 

Clima tipo participativo - grupal. 

La direction tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de 
decisiones se dan en todos los niveles de la organization y muy bien integrados. 
La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino 
tambien de forma lateral, (p.22) 

En este tipo de clima se refleja la motivacion de los trabajadores a traves 

cumplimiento de metas, existe una comunicacion horizontal entre superiores y 

subordinados. Es decir, todo el personal de la organization forma un equipo para alcanzar 

objetivos comunes bajo la forma de planeacion estrat^gica. 

1.2.5.2.Motivaci6n. 

Chiavenato (2002) sefiala que la motivaci6n es uno de los factores internos que 

requiere mayor atencion, pues expresa que, sin conocimiento sobre la motivaci6n, es 

imposible comprender el comportamiento de las personas. No existe un concepto claro 

del significado de motivaci6n, pero hace referencia que es aquello que impulsa a una 

persona a actuar de una determinada manera o, por lo menos, que origina una propensi6n 

hacia un comportamiento especffico. 

Por tanto, se puede resumir que la motivacion establece un objetivo determinado, 

que impulsa a actuar de manera positiva, haciendo uso de la energi'a del cuerpo humano 

para el logro de resultados eficientes. 

La motivacion incide en la intensidad, direction y persistencia del esfuerzo que 

realiza una persona para alcanzar un objetivo Robbins (2013). Asimismo, influye en la 

perception que las personas tienen de su ambiente laboral, lo cual es relevante al 

momento de intentar medir el clima laboral de una organization. 

Stoner y Freeman (como se cit6 en Quispe, 2015) enfatizan que la motivacion es 
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un proceso que tiene como prop6sito influir en la conducta de las personas, anima a que 

se trabaje de manera comprometida y en forma mas eficiente. 

Sobre la relaci6n de la motivacion y el clima laboral, Chivenato (2002), sefiala 

que cuando hay poca motivaci6n por insatisfaccion de necesidades el clima 

organizacional se ve afectada, aumentan los estados de agresividad, depresion, apatia, 

descontento hasta llegar a que los empleados se enfrenten abiertamente contra la 

organizaci6n. 

1.2.5.3.Comunicaci6n. 

La comunicacion es vital e imprescindible para el comportamiento de las 

organizaciones, los grupos y las personas de una organizaci6n, cumple cuatro funciones 

basicas primordiales: control, motivacion, expresion de emociones e information. 

Para Chiavenato (2007) la comunicacion implica transferencia de information y 

significado de una persona a otra; es la manera de relacionarse con otras personas, a traves 

de datos, ideas, pensamientos y valores la comunicacion es el proceso que une a las 

personas con el fin intercambiar sentimientos y conocimientos. Para realizar el acto 

comunicativo como minimo participan dos personas (emisor y receptor), pues una sola 

persona no puede realizar tal action. En toda organization opera la comunicacion, de 

manera que es gracias a ella que todas las areas que la componen se integran y trabajan 

coordinadamente. 

La comunicacion es un medio que permite que los miembros de una organization 

expresen sus frustraciones como sus sentimientos de satisfacci6n, favorece la motivacion, 

porque permite aclarar a las personas lo que deben hacer, si lo que estan haciendo es lo 

correcto y c6mo podrian mejorar si su rendimiento no es fructifero (Robbins, 2013). 

Con respecto a la importancia de la comunicacion, Newstrom (2011) refiere que 

la comunicacion ayuda a alcanzar todas las funciones de la administration, tales como 

planificar, organizar, dirigir y controlar, de tal manera que las organizaciones logren 

alcanzar los objetivos propuestos y superen cada reto. Cabe resaltar que, la comunicaci6n 

permite que hay una mejora en el desempefto y satisfaccion laboral, permite que los 

empleados se sientan mas comprometidos con su trabajo. 

Zapana y Cutisaca (2017), como los autores mencionados en lineas anteriores, 
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concuerdan en que la comunicaci6n es indispensable para el logro de objetivos, pues la 

interrelation de los miembros de una instituci6n hace que el cumplimiento de funciones 

no se de" de manera individual, sino se trabaje en equipo para que de esta manera el 

desempeno de los trabajadores sea 6ptima; asimismo, permite el desarrollo de sus 

integrantes para enfrentar los retos y necesidades de nuestra sociedad. 

1.2.5.4.Trabajo en equipo. 

Zapana y Cutisaca (2017) expresan que el equipo es un grupo reducido de 

personas que se comprometen con un objetivo comun o metas de desempefio, por los 

cuales se consideran mutuamente responsables. Trabajo en equipo se considera al 

conjunto de personas altamente organizadas que estan orientadas a cumplir una tarea 

comun, con la flexibilidad de intercambiar roles y relacionarse con otras personas en un 

clima de mutuo y respeto de confianza. 

Los equipos se basan en relaciones donde priman las conexiones personales de 

afecto entre los miembros de una organizacion. A ello se integra la empatia, la aceptacion 

de criticas y acuerdos, para lograr algo unico que no podria lograrse trabajando 

individualmente (Chiavenato, 2009). Ademas de ello, es importante sostener un liderazgo 

democratico, donde la participacion de todos los miembros de una organizacion sea 

tomada en cuenta, incluyendo los valores, la &ica y colaboracidn entre los mismos. 

Por otro lado, Robbins (2013), sefiala que los equipos son mas mas sensibles, 

flexibles al cambio, tienden a capacitarse contrario a otras formas de trabajo tradicional; 

sin embargo, tienden a desintegrarse con rapidez. 

Chiavenato y Robbins destacan que participar en equipo contribuye a mejorar el 

servicio, las relaciones inter personales y que el aporte individual de cada miembro de 

una organizacion conlleva a la democracia y a un trabajo mas comprometido. 

1.2.6. Desempeno laboral. 

1.2.6.1.Desempeno: 

Werther y Davis (2000) expresan que el desempefio es un proceso sujeto a 
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observation, se puede medir y es dinamica. Es una serie de aspectos conductuales 

perceptibles que se producen por la persona, es la articulation relacionada a actitudes 

humanas que son necesarias para el logro de un resultado. 

Se sefiala que el desempeflo tiene que ver con el cumplimiento de roles y funciones 

que ejerce cada dia un trabajador en un cierto cargo, o en la position que le ha sido 

asignada, en relaci6n al cumplimiento de los fines del mismo y de la organizacion. 

E l desempeflo es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizations, 

la cual es necesaria para la organizaci6n, funcionando el individuo con una gran labor y 

satisfaction laboral. Se mide a traves de factores actitudinales que tienen que ver con la 

disciplina, la actitud, la responsabilidad, entre otros y los factores operativos que se 

refieren a los conocimientos del trabajo, la calidad, liderazgo, etc. (Chiavenato, 2002). 

Del mismo modo, Benavides (2002) relaciona el concepto de desempeflo con 

competencias, expresando que a medida que el trabajador mejore sus competencias 

mejorara su desempeflo. E l autor expone que los estudios organizacionales se proyectan 

por medio de tres tipos de competencias, las cuales son: competencias genericas, laborales 

y competencias basicas que implican hacerlas uso de acuerdo a las metas de la 

organizaci6n. 

De acuerdo a los planteamientos anteriores, se puede resumir que el desempeflo 

de las personas es la fusion de su comportamiento con sus resultados. E l desempeflo 

define el rendimiento laboral; es decir, la eficiencia de una persona para producir, hacer, 

elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, 

estando dispuesto a la evaluation la cual dara como resultado su desenvolvimiento y 

productividad. 

1.2.6.2.Recompensas. 

Miles (1975) con respecto a las recompensas, senala lo siguiente: 

Las recompensas tienen que ver con el conjunto de beneficios que la organizacion 

otorga a cada uno de sus integrantes. Debe entenderse que no solo se considera 

como recompensas a los salarios, vacaciones o ascensos; sino, tambien se 

considera como recompensa la garantia de estabilidad en un cargo, rotaci6n de un 

cargo hacia posiciones mas desafiantes que lleven al progreso de la institucion y 
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a un desarrollo personal, (p.53) 

Segun el autor un trabajador puede ser estimulado con una recompensa no s61o en 

funcion de su contribution en el cumplimiento de metas de la organization en la cual 

labora, sino tambien en funcion de su aporte en las relaciones interpersonales a nivel 

interno y como se adapta ello al ambiente que rodea a la organizacidn. 

1.2.6.3.Satisfacci6n. 

Fleishman (como se cito en Lescano, 2017) seiiala que la satisfaction laboral es 

la perspectiva positiva o negativa que los trabajadores de una organization tienen de su 

trabajo. Se comprende por el afecto que tiene el empleado a su puesto, a su trabajo y a las 

recompensas que este le ofrece. Puede considerarse que la satisfacci6n laboral tiene un 

sentido similar al placer. 

E l autor, hace referencia a que el trabajador se involucra mas con su institution, 

cuando 6sta le proporciona incentivos y/o recompensas de acuerdo a la funci6n que 

desempefia. La satisfaction dara lugar a que el miembro de la organizaci6n se sienta a 

gusto, motivado y como menciona mostrara una respuesta afectiva con respecto a su 

funcion. 

Por otro lado, Robbins (2009) pone 6nfasis en el sentimiento positivo del 

trabajador lo cual se evidencia en la satisfacci6n, la misma que se refleja a travels del 

involucramiento del individuo con su centro laboral. Por consiguiente, si el trabajador 

tiene un sentimiento positivo de su trabajo, su nivel de desempefio sera optimo, mientras 

que si se muestra insatisfecha expresara sentimientos negativos. 

La satisfaccidn laboral tambien es entendida como el grado en que las aspiraciones 

personales se ven satisfechas y realizadas ya sean de tipo social, personal, social, 

economico. Medir el nivel de satisfacci6n laboral conduce a obtener valiosa informaci6n 

sobre el estado en el que se encuentra la organizaci6n y cuanto falta por mejorar para 

obtener los resultados esperados. Es decir, si lo que se promete es lo que se recibe y si 

indudablemente es lo que se necesita (Hernandez, 2009). 

Por las definiciones dadas, se sintetiza que si el personal esta satisfecho con su 

trabajo respondera activamente a las exigencias que se presenten en su centro laboral; por 

lo contrario, si hay un grado de ^satisfaction no se motivara a realizar su labor con 
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eficiencia y calidad. La insatisfaccion se refleja en todas las esferas de la vida del 

trabajador (Cutisaca, 2017). 

1.2.6.4. Relaciones Laborales. 

Las relaciones laborales se basan en las politicas de la organization respecto a los 

sindicatos, quienes representan a los trabajadores de una organization haciendo valer los 

anhelos, aspiraciones y necesidades de los miembros de una organization (Chiavenato, 

2007). 

Asimismo, Chiavenato (2004) en su libro: Administration de Recursos Humanos 

refiere que la polftica de relaciones con los sindicatos refleja de alguna manera la 

ideologia, la cultura y los valores asumidos por los altos directivos de una organization, 

quienes a su vez se ven influenciados por situaciones coyunturales a nivel provincial, 

regional y nacional, entre otros factores. 

Los autores con sus defmiciones denominan relaciones laborales porque tiene que 

ver con la labor del personal y sus constantes relaciones y acuerdos con los sindicatos. 

1.2.6.5. Eficiencia. 

Robbins (2009) la define como aquella relacion que existe entre los recursos 

empleados en un proyecto y los resultados obtenidos con el mismo. Chiavenato (2007), 

por su parte, sostiene que la eficiencia pone enfasis en los medios, metodos y 

procedimientos mas apropiados que sean debidamente planeados y organizados, con la 

finalidad de asegurar la utilizaci6n optima de los recursos disponibles. Asimismo, 

consiste en la medici6n de los esfuerzos que se emplean para lograr los objetivos trazados. 

Existen algunos elementos inherentes a la eficiencia tales como el costo, el tiempo, el uso 

adecuado de factores materiales y humanos (Espejo, 2016), que permiten que los 

resultados se alcancen en el momento oportuno, al menor costo y cumpliendo con los 

estandares de calidad solicitadas. 

1.2.6.6. £ficacia. 

Chiavenato (2004) refiere que la eficacia es la capacidad que tiene uno para lograr 

sus prop6sitos. Se puede decir que es el nivel de consecuci6n de metas y objetivos. 
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Como esta relacionada con la medida en que alcanzamos los objetivos, la eficacia 

tiene un vi'nculo directo con la causa y efecto (Espejo, 2016). Quiere decir que a 

determinada acci6n siempre le seguira un efecto, si esa action o llamado resultado es el 

apropiado, se transfprma en una action eficaz. 

1.3. Definition de conceptos. 

1.3.1. Motivacidn: 

Estado de animo que lleva a una persona a comportarse de tal forma que pueda 

alcanzar determinado objetivo o desempenar cierta actividad para satisfacer sus 

necesidades personales. Es decir, son las fuerzas internas que conlleva a una persona a 

mostrar un determinado comportamiento (Chiavenato, 2004). 

1.3.2. Motivacion laboral. 

Son los estimulos que recibe la persona que lo guian a desempenarse de mejor o 

peor manera en su centro de labores (Quispe, 2015). 

1.3.3. Comunicacion. 

Es el fenomeno mediante el cual un emisor envia un mensaje a un destinatario y 

viceversa, por medio de un proceso de transmision y reception a traves de un canal que 

los separa fisicamente (Chiavenato, 2004). 

1.3.4. Trabajo en Equipo. 

Puede considerarse como un grupo de gente bien organizado, cada uno de ellos 

con responsabilidades y tareas espetificas determinadas, conducidos por un Hder que 

orienta los esfuerzos de cada integrante de manera comprometida hacia un mismo 

objetivo. La clave para el trabajo en equipo es lograr la participacion de todos los 

miembros de una organizacion (Zapana y Cutisaca, 2017). 

1.3.5. Recompensa. 

Es la medida en que la organizacion reconoce el trabajo bien hecho por parte del 

trabajador. Esta dimension puede generar un clima apropiado en la institucion, el 
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incentivo ayuda a motivar al empleado a hacer bien su trabajo (Rodriguez, 2016). 

1.3.6. Satisfaccion. 

La satisfaccidn en el trabajo es un conjunto de emociones y sentimientos 

favorables o desfavorables del trabajador hacia su jornada laboral. La satisfaccion en el 

trabajo es una actitud afectiva, una sensation de relativo gusto o disgusto hacia algo 

(Newstrom, 2011). 

1.3.7. Relaciones laborales. 

Esta dimension se basa en las redes de comunicaci6n que existe dentro de la organizaci6n 

entre los diferentes grupos de trabajadores, y todo lo que conlleva al trato entre ellos, asi como 

la facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas y opiniones en la 

direcci6n. Se expresa tambien a travel del grado de integridad que se muestra (Lescano, 2017). 

1.3.8. Eficiencia. 

Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la organizacion para realizar 

un trabajo u obtener un producto. Implicar la mejor manera de hacer o realizar las cosas 

(Quispe, 2015). 

1.3.9. Eficiencia laboral. 

Tiempo estimado para la realization de un determinado trabajo y el tiempo 

empleado para llevar a cabo eficazmente esta tarea (Quispe, 2015). 

1.3.10. Eficacia. 

Mide el grado de cumplimiento de los objetivos de la institucion. En que medida 

esta cumpliendose con los objetivos (Quispe, 2015). 

1.4. Plan de Mejoramiento. 

Gido y Clements (2008) senalan que la planeaci6n es el arreglo sistematico de las 

tareas para realizar un objetivo. Por tanto, un plan debe exponer de manera estructurada 

qu6 es lo que se necesita hacer para conseguir lo estipulado y como hacerlo, cuales son 
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los pasos o el cronograma a seguir. 

E l Plan a su vez se puede mejorar haciendo reajustes y correcciones necesarias sin 

alejarse de los objetivos trazados. Entonces podemos decir que, el plan de mejora permite 

generar un cambio del como se hacen las cosas para conseguir mejores resultados tanto a 

corto como largo plazo en algun aspecto estipulado. 
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CAPITULO I I 

MARCO METODOLOGICO 

2.1. Problema de la investigacion 

2.1.1. Planteamiento del problema. 

La presente investigacion se oriento a realizar un estudio sobre el Clima 

Organizacional de los trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017 con la finalidad de 

conocer la situation organizacional y como el deterioro del clima organizacional influye 

en el desempefio laboral, para proponer estrategias que coadyuven a mejorar las 

relaciones interpersonales; asimismo, que fortalezcan el desempeno eficiente de los 

mismos. 

2.1.2. Justificaci6n. 

La U G E L Huanta no ha dado la importancia necesaria en lo que refiere el clima 

organizacional y su relacion en el desempefio laboral en el 2017, se ha identificado una 

crisis en la instituci6n, por lo cual en la presente investigacion se dara a conocer los 

factores que influyeron en el rompimiento de relaciones y alteraron el clima institucional, 

los cuales generaron que los objetivos de la instituci6n no se dieran en un trabajo en 

equipo. 

2.1.3. Impactos y beneficiarios previstos. 

Siendo una investigacion correlational, la cual evalua el grado de relacion entre 

dos variables, el tema investigado identific6 el grado de relacion entre el clima 

organizacional y el desempeno de los trabajadores para la toma de decisiones que logren 

mejorar las relaciones interpersonales en la U G E L Huanta; y que de esta manera se 

cumpla con los objetivos trazados a nivel de la instituci6n. 



2.1.4. Formulacion del problema. 

2.1.4.1. Problema general. 

iJEn que medida el clima organizacional incide en el desempefio laboral de los 

trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017? 

2.1.4.2. Problemas espetificos. 

(-.De qu^ manera influye la motivacion en el desempefio laboral de los 

trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017? 

^Como interviene la comunicaci6n en el desempefio laboral de los 

trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017? 

<<,C6nio influye el trabajo en equipo en el desempefio laboral de los 

trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017? 

^Que herramienta se deberia implementar para mejorar el clima 

organizacional en la UGEL Huanta en el 2017? 

2.2. Objetivos: 

2.2.1. Objetivo general. 

Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los 

trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017. 

2.2.2. Objetivos espetificos. 

• Identificar de que manera influye la motivacion en el desempefio laboral de 

los trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017. 

• Explicar como interviene la comunicaci6n en el desempefio laboral de los 

trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017. 

• Establecer en que medida influye el trabajo en equipo en el desempefio laboral 

de los trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017. 

• Elaborar un Plan de Mejora que permitira mejorar el clima organizacional y 
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desempefio de los trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017. 

2.3. Hipotesis 

2.3.1. Hipotesis general. 

E l clima organizacional incide en el desempefio laboral de los trabajadores de la 

UGEL Huanta en el 2017. 

2.3.2. Hipotesis espetificas. 

• La motivacion influye de manera significativa en el desempeno laboral de los 

trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017. 

• La comunicacion interviene significativamente en el desempefio laboral de 

los trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017. 

• E l trabajo en equipo influye significativamente en el desempeno laboral de 

los trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017. 

• La implementaci6n de un Plan de Mejora permitira mejorar el clima 

organizacional y el desempefio de los trabajadores de la U G E L Huanta en el 

2017. 

2.3.3. Hipotesis nula. 

La relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio no es 

significativa en los trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017. 

2.3.3. Hipotesis alterna. 

La relacion que existe entre el clima organizacional y desempeno es significativa 

en los trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017. 

2.4. Operacionalizacidn de variables 

VARIABLES 
V . I . Clima organizacional 

V.D. Desempeno laboral 

INDICADORES 
- Motivaci6n 
- Comunicaci6n 
- Trabajo en equipo 
- Recompensas 
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VARIABLES INDICADORES 
- Satisfaccion 
- Relaciones laborales 
- Eficiencia 
- Eficacia 

2.5. Metodologi'a de la Investigaci6n 

2.5.1. Tipo de investigation. 

La presente investigaci6n es de tipo correlacional. Basandonos en los tipos de 

investigaci6n mencionados por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), este estudio 

responde al tipo correlacional puesto que tiene como objetivo principal determinar la 

relaci6n que existe entre dos conceptos (variables) en este caso particular. En este caso 

permite determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y desempeflo 

laboral entre los trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017. 

2.5.2. Enfoque de investigation. 

La presente investigation corresponde al enfoque cuantitativo, que se centraliza 

en una investigation empirico analista, basado sus estudios en numero estadfsticos para 

el analisis de datos (Hernandez et al., 2010). 

2.5.3. Disefio de ia investigacitin. 

E l diseflo de la investigation es el no experimental, definida por Hernandez et al. 

(2010) como aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. La 

investigaci6n no experimental permite observar fenomenos tal y como se dan en su 

contexto natural para despues analizarlos. 

2.5.4. Metodos de estudio. 

El metodo que se utiliz6 en el estudio fue el Hipotetico - deductivo, pues este metodo 
segun Bisquerra (2004) menciona que a partir de la observaci6n de casos particulares se plantea 
un problema. A travel de un proceso de inducci6n, este problema remite a una teoria. A partir del 
marco teorico se formula una hipotesis, mediante un razonamiento deductivo, que posteriormente 
se intenta validar empiricamente. 
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Asimismo, de acuerdo con Hernandez et al. (2010) este m&odo nos permite 

demostrar la hipotesis, responder las preguntas, lograr los objetivos para luego llegar a 

las conclusiones particulares de la investigacion. 

2.5.5. Poblaci6n de estudio. 

La UGEL Huanta esta constituida por 04 areas y una oficina, las cuales son: Area 

de Direction, Area de Administration, Area de Gestion Institutional, Area de Gestion 

Pedag6gica y la Oficina de Personal. Los trabajadores que laboran en cada una de ellas 

son un total de 93, entre ellos 23 nombrados y 70 contratados bajo la modalidad CAS, 

CAP y destacados. 

2.5.6. Muestra de estudio. 

Siendo la muestra considerada como un subconjunto, extraido de la poblacion, 

cuyo estudio sirve para diferir caracteristicas de toda la poblacion, en la presente 

investigaci6n se considero a toda la poblacion para ser evaluada, siendo un total de 93 

trabajadores, a lo que segun Ramirez (1997) se considera muestra universal o muestra 

censal, pues se toma a toda la poblaci6n para ser evaluada. 

2.5.7. Tecnicas e instrumentos para la recolecci6n de datos. 

Se utilizaron dos tecnicas y dos instrumentos para la recoleccion de datos. 

Segiin Hurtado (2006) las tecnicas tienen que ver con los procedimientos de los 

datos, es decir, el c6mo. Estos pueden ser de revision documental, observation, encuesta, 

entre otras. 

En relacion a los instrumentos; Arias (1997) los define como los medios 

materiales que se emplean para recolectar y almacenar la information. Ademas, son las 

diferentes formas de obtener la information. 

2.5.7.1.Tecnica 

Se empleo la Escala de Likert para examinar la reacci6n de los 93 trabajadores 

con respecto al clima organizacional y desempeno de los 93 trabajadores de la U G E L 

Huanta en el 2017. Asimismo, se hizo la entrevista a los Jefes de Area, al Representante 

del Sindicato de Trabajadores de la UGEL Huanta y al Relacionista Piiblico para conocer 
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sus puntos de vista sobre el clima organizacional y su relaci6n con el desempefio de los 

trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017. 

2.5.7.2.Instrumento 

Como instrumentos de investigaci6n se tuvieron el Test de Likert y la Guia de 

Entre vista. 

En el Test se considera un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones 

o juicios, ante los cuales se pide la reaction de los participantes. Hernandez et al. (2010) 

menciona que se presenta cada afirmacion y se solicita al sujeto que exprese su reaction 

eligiendo uno de los cinco puntos o categorias de escala. 

Finalmente, a cada punto se le asigna un valor y se va sumando las puntuaciones 

en relaci6n con todas las afirmaciones. 

La Gufa de Entrevista como sefiala Hurtado (2006) contiene los datos generales 

de identification del entrevistado; datos censales o socioldgicos; y datos concernientes al 

tema de investigation. 

2.5.8. Procedimiento de investigacidn 

Primero se realizo un analisis bibliografico que permitio precisar el objeto de 

estudio, asf como formular definiciones que fueron utiles a la investigacidn. En una 

segunda fase, se realizo el planteamiento de problema, se determin6 los objetivos, se 

planted la hip6tesis general como las especi'ficas. Seguidamente se presento el diseno 

metodologico de la investigation siendo de tipo correlational, de enfoque cuantitativo 

tomando como metodo el hipote"tico deductive Se procedi6 a la elaboration del 

instrumento de intervenci6n, el Test de Likert y Gufa de Entrevista, teniendo en cuenta 

las variables y/o indicadores de la investigaci6n las cuales fueron validadas por expertos 

en el tema y aplicadas a los trabajadores de la sede institutional, teniendo como muestra 

los 93 trabajadores de la U G E L Huanta. Para hallar el nivel de significatividad del 

cuestionado ya aplicado, se sometio a una prueba de correlacion de Spearman, pregunta 

por pregunta. 

E l nivel de significatividad se obtuvo cuando alcanz6 (*) o dos asteriscos (**) en 

la estadistica. Finalmente, una vez realizado la correlacion de datos, se procedi6 a la 
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discusion para finalmente formular algunas conclusiones. 
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CAPITULO I I I 

RESULTADOS 

A continuation, se presenta la exposition del analisis y resultado para cada una 

de las variables de la investigacion, despues de haber aplicado la guia de encuesta a los 

trabajadores de la U G E L Huanta. 

3.1. Analisis de datos generates. 

Tabla N° 1 - Caracteristicas socio demograficas de los trabajadores de la UGEL 
Huanta, 2017 

Recuento % de N columnas 
Edad (afios) De 23 a 34 34 36,6% Edad (afios) 

De35a46 37 39,8% 
Edad (afios) 

De 47 a 58 15 16,1% 

Edad (afios) 

De 59 a 69 7 7,5% 
Genero Masculino 57 61,3% Genero 

Femenino 36 38,7% 
Ocupaci6n Profesional 61 65,6% Ocupaci6n 

Tecnico 21 22,6% 
Ocupaci6n 

Auxiliar 11 11,8% 
Condici6n laboral Nombrado 23 24,7% Condici6n laboral 

Contratado 70 75,3% 
Modalidad CAS 32 34,4% Modalidad 

CAP 43 46,2% 
Modalidad 

Destacado 18 19,4% 

Fuente: Elaboraci6n de la aplicacion del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacion: En la Tabla 1, se puede observar que la mayor parte de trabajadores 

oscilan entre las edades de 35 a 46 afios, siendo el 39,8 % del total de trabajadores, seguido 

de un 36,6% que tienen entre 23 a 34 afios, a ello le sigue un 16,1% que tienen entre 47 a 

58 afios y finalmente un 7,5% que tienen una edad de 59 a 69 afios. Asimismo, la mayor 



cantidad de encuestados son de sexo masculino en un 61,3% y del sexo femenino son el 

38,7%. Ello indica que en la U G E L Huanta predomina el sexo masculino que el sexo 

femenino segun el dato estadistico. 

E l dato estadistico demuestra que el 65,6% son profesionales, seguido de un 

22,6% que son t^cnicos y un 11,8% que son auxiliares en la U G E L Huanta. 

Con respecto a la condition laboral, que el 73,1% son contratados, mientras que 

el 26,9% son nombrados. Este caso estadistico nos muestra que, la mayoria de 

trabajadores son contratados. 

Finalmente, en la Tabla 1 se puede observar que el 46,2% estan contratados bajo 

la modalidad CAP, seguido del 34,4% que son bajo la modalidad CAS y el 19, 4% son 

destacados. Lo que indica que la mayoria del personal tiene su contrata bajo la modalidad 

CAP. 

3.2. Resultados descriptivos de las variables e indicadores. 

3.2.1. Clima organizacional. 

3.2.1.1. Motivation personal. 

Tabla N° 2 - Motivation para realizar las funciones 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 

Valido 

Nunca 3 3,2 3,2 3,2 

Valido 

Muy pocas veces 12 12,9 12,9 16,1 

Valido Algunas veces 19 20,4 20,4 36,6 Valido 
Casi siempre 23 24,7 24,7 61,3 

Valido 

Siempre 36 38,7 38,7 100,0 

Valido 

Total 93 100,0 100,0 
Fuente: Ela 3oraci6n de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGEL F uanta en diciembre 

(2017)-enero(2018) 

Apreciacion: Segun la Tabla 2, se puede apreciar que el 38,7% de los trabajadores 

manifiestan que siempre se sienten motivados para realizar sus funciones, seguido por el 

24,7% que indica que casi siempre se sienten motivados, seguido del 20,4% que 

manifiestan que algunas veces se sienten motivados; el 12,9% muy pocas veces se sientes 

motivados y por ultimo el 3,2% nunca se sienten motivados. En conclusidn, podemos 

mencionar que el resultado con mayor porcentaje fue que siempre se sienten motivados 
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para realizar sus funciones en la U G E L Huanta. 

Tablet N° 3 - Satisfaction con la asignacion salarial 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 23 24,7 24,7 24,7 

Muy pocas veces 21 22,6 22,6 47,3 

Algunas veces 29 31,2 31,2 78,5 
Casi siempre 12 12,9 12,9 91,4 
Siempre 8 8,6 8,6 100,0 
Total 93 100,0 100,0 

-uente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL -luanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacion: En la Tabla 3, se puede observar que el 31, 2% manifiestan que 

algunas veces sienten estar de acuerdo con la asignaci6n salarial que perciben, seguido 

del 24,7% que no estan de acuerdo, seguido del 22,6% que expresan que algunas veces 

consideran estar de acuerdo, seguido del 12,9 que casi siempre estan de acuerdo y por 

ultimo el 8,6% estan de acuerdo con la asignacidn salarial que perciben. En conclusion, 

podemos mencionar que el porcentaje mayor 31,2% equivalente a 29 trabajadores, estan 

un tanto en desacuerdo con la asignaci6n laboral que perciben en la U G E L Huanta, 2017. 

Tabla N° 4- Aspiraciones prosperas por las politicas de su institution 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

4 4,3 4,3 4,3 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

31 33,3 33,3 37,6 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

21 22,6 22,6 60,2 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

26 28,0 28,0 88,2 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

11 11,8 11,8 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacion: En la Tabla 4, se puede observar que el 33,3% de los trabajadores 

muy pocas veces consideran que sus aspiraciones se ven pr6speras por las politicas de su 

instituci6n, seguido del 28,0% que manifiestan que casi siempre consideran que sus 

aspiraciones se ven pr6speras. Por otro lado, el 22,6% consideran que s61o algunas veces 

se ven pr6speras sus aspiraciones, mientras el 11,8% concuerdan que sus aspiraciones se 

ven pr6speras por las politicas de su instituci6n y el 4,3% no consideran que sea pr6spera. 
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Tabla N° 5 - Se escuchan palabras que motivan al trabajador aun cuando esta 
cansada(o) 

Frecuencia Porcentaje % VaUdo % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

30 32,3 32,3 32,3 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

24 25,8 25,8 58,1 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

22 23,7 23,7 81,7 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

13 14,0 14,0 95,7 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

4 4,3 4,3 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacion: En la Tabla 5, se puede observar que el 32,3% de los encuestados 

respondieron que nunca escuchan palabras de motivacion en su instituci6n, seguido del 

25,8% que indican que muy pocas veces escuchan palabras de motivacion, el 23,7% 

sefialan que s61o escuchan algunas veces. Por otro lado, el 14,0% indican que casi siempre 

escuchan palabras de motivacion y s61o el 4,3% del total de trabajadores manifiestan que 

siempre escuchan palabras que motivan su labor aun cuando estan cansados(as). Por ello, 

se percibe el deterioro en el clima institucional en la U G E L Huanta. 

Tabla N° 6- Los jefes reconocen el esfuerzo que realiza diariamente el trabajador/ la 
trabajadora 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 

Siempre 
Total 

25 26,9 26,9 26,9 Valido Nunca 
Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 

Siempre 
Total 

23 24,7 24,7 51,6 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 

Siempre 
Total 

27 29,0 29,0 80,6 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 

Siempre 
Total 

11 11,8 11,8 92,5 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 

Siempre 
Total 

7 7,5 7,5 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 

Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

"uente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajad ores de la UGE1 Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacion: En la Tabla 6, se puede apreciar que de los 93 encuestados, el 29,0% 

manifiestan que algunas veces sus superiores reconocen el esfuerzo que realizan 

diariamente, seguido del 26,9% que mencionan que nunca reconocen su esfuerzo, el 

24,7% consideran que muy pocas veces, seguido del 11,8% que refieren que casi siempre 

se les reconoce y finalmente el 7,5% expresan que siempre sus superiores reconocen el 

esfuerzo que realizan los trabajadores diariamente. En conclusi6n, los trabajadores segun 

el mayor porcentaje consideran que sojo algunas veces se reconoce el esfuerzo de cada 
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uno de el los en su labor diaria. 

3.2.1.2. Comunicacidn. 

Tabla N° 7 - Adecuada comunicacion interpersonal entre los trabajadores de su 
institution 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 6 6,5 6,5 6,5 

Muy pocas veces 30 32,3 32,3 38,7 
Algunas veces 34 36,6 36,6 75,3 
Casi siempre 18 19,4 19,4 94,6 
Siempre 5 5,4 5,4 100,0 

Total 93 100,0 100,0 
Fuente: Elaboracidn de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 

(2017)-enero (2018) 

Apreciaci6n: En la Tabla 7, se puede observar que el 36,6% de los trabajadores 

manifiestan que logran algunas veces obtener una comunicacion interpersonal adecuada, 

seguido de un 32,3% que manifiestan que muy pocas veces logran obtener una 

comunicaci6n interpersonal adecuada, seguido del 19,4% que manifiestan que logran casi 

siempre obtener una comunicaci6n interpersonal adecuada, seguido del 6,5% que 

manifiestan que nunca logran una comunicaci6n interpersonal adecuada y el 5,4% que 

manifiestan que siempre logran una comunicacidn interpersonal adecuada. En 

conclusi6n, el mayor porcentaje referente a la comunicacion interpersonal es que s61o 

algunas veces logran una comunicacion interpersonal adecuada en la U G E L Huanta. 

Tabla N° 8 - Existen problemas de comunicacidn en el centro de labores 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 4 4,3 4,3 4,3 

Muy pocas veces 21 22,6 22,6 26,9 
Algunas veces 33 35,5 35,5 62,4 
Casi siempre 29 31,2 31,2 93,5 
Siempre 6 6,5 6,5 100,0 
Total 93 100,0 100,0 

7uente: Elaboracidn de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 8, se puede observar que el 35,5% mencionan que 

algunas veces existen problemas de comunicacidn en su centro de labores, seguido del 

31,2% que mencionan que casi siempre existen problemas de comunicacidn en su centro 

de labores, seguido del 22,6% quienes consideran que muy pocas veces existen problemas 
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de comunicaci6n, mientras que el 6,5% manifiestan que siempre existen problemas de 

comunicacidn y el 4,3% manifiestan que nunca se dan problemas de comunicaci6n en su 

centro de labores. En conclusi6n, segun el porcentaje mayor 35,5% s61o algunas veces se 

dan los problemas de comunicacion en la U G E L Huanta. 

Tabla N° 9 - El Director informa al Personal sobre situaciones importantes que 
ocurren en el trabajo 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

6 6,5 6,5 6,5 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

13 14,0 14,0 20,4 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

35 37,6 37,6 58,1 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

26 28,0 28,0 86,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

13 14,0 14,0 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 9, se aprecia que el 37,6% de los trabajadores 

manifiestan que el Director s61o algunas veces informa al Personal de la instituci6n sobre 

situaciones importantes que ocurren en el trabajo, seguido del 28,0% que manifiestan que 

casi siempre el Director informa, mientras que un 14,0% consideran que siempre el 

Director informa al Personal sobre situaciones que pasan en la institucion. Del mismo 

modo, un 14,0% consideran que muy pocas veces el Director informa. Por los resultados 

obtenidos, el mayor porcentaje esta de acuerdo que el Director s61o informa algunas veces 

al Personal de la UGEL Huanta sobre situaciones que acontece en el trabajo. 

Tabla N° 10 - Se da espacios de discusion abierta para la solution de problemas 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

3 3,2 3,2 3,2 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

33 35,5 35,5 38,7 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

36 38,7 38,7 77,4 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

15 16,1 16,1 93,5 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

6 6,5 6,5 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacion: En la Tabla 10, se puede observar que el 38,7% manifiestan que 

s61o algunas veces se da espacios de discusi6n abierta para la soluci6n de problemas, 

seguido del 35,5% quienes manifiestan que muy pocas veces se dan esos espacios, 
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seguido del 16,1% quienes dan raz6n a que casi siempre se dan espacios de discusi6n 

abierta, seguido del 6,5% que manifiestan que siempre se da espacios de discusi6n abierta 

y el 3,2% declaran que nunca se da espacios de discusi6n abierta para la soluci6n de 

problemas. Por consiguiente, se deduce que en la U G E L Huanta solo algunas veces se da 

espacios de discusi6n abierta que conllevan a la solution de problemas. 

Tabla N° 11 - El Director y Jefes de Linea estan dispuestos al didlogo 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

8 8,6 8,6 8,6 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

20 21,5 21,5 30,1 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

35 37,6 37,6 67,7 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

22 23,7 23,7 91,4 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

8 8,6 8,6 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboration de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciaci6n: Segun la Tabla 11, el 37,6% manifiestan que algunas veces el 

Director y Jefes de Linea estan dispuestos al dialogo, el 23,7% hacen referencia que casi 

siempre, el 21,5% responden que muy pocas veces, seguido del 8,6% quienes manifiestan 

que nunca y un 8,6% que responden que siempre el Director y Jefes de Linea estan 

dispuestos al dialogo. En conclusion, segun el porcentaje mayor 37,6% los trabajadores 

consideran que s61o algunas veces el Director y Jefes de Linea estan dispuestos al didlogo 

en la U G E L Huanta. 

3.2.1.3. Trabajo en equipo. 

Tabla N° 12 -El Director y Jefes de Linea estimulan el trabajo en equipo 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 7 7,5 7,5 7,5 

Muy pocas veces 26 28,0 28,0 35,5 
Algunas veces 38 40,9 40,9 76,3 
Casi siempre 17 18,3 18,3 94,6 
Siempre 5 5,4 5,4 100,0 
Total 93 100,0 100,0 

(2017)-enero (2018) 

Apreciaci6n: En la Tabla 12, se puede observar que el 40,9% manifiestan que 

algunas veces el Director y Jefes de Linea estimulan el trabajo en equipo, seguido del 
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28,0% que manifiestan que se estimula, pero muy pocas veces, seguido del 18,3% que 

indican casi siempre, seguido del 7,5% que mencionan que nunca y el 5,4% que 

manifiestan que siempre. Por consiguiente, segun el porcentaje mayor los trabajadores 

consideran que el Directores y Jefes de Linea solo algunas veces estimulan el trabajo en 

equipo en la UGEL Huanta. 

Tabla N° 13 - Existe coordinacion y colaboracion entre las distintas areas de su 
institution 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

5 5,4 5,4 5,4 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

32 34,4 34,4 39,8 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

40 43,0 43,0 82,8 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

15 16,1 16,1 98,9 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

1 1,1 1,1 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icacidn del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 13, se observa que el 43,0% consideran que existe s61o 

algunas veces coordinacidn y colaboracidn entre las distintas areas de su instituci6n, 

seguido del 34,4% que mencionan que muy pocas veces, seguido del 16,1% que 

responden casi siempre, seguido del 5,4% que mencionan que nunca y el 1,1% que 

refieren que siempre existe coordinacion y colaboracion entre las distintas areas de su 

institucidn. En conclusion, segun el porcentaje mayor, los trabajadores consideran que en 

la U G E L Huanta sdlo existe algunas veces coordinacion y colaboracion entre las distintas 

areas. 

Tabla N° 14 - Percibe que hay coordinacidny colaboracion dentro del area en donde 
labora 

/ % % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

2 2,2 2,2 2,2 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

17 18,3 18,3 20,4 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

37 39,8 39,8 60,2 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

28 30,1 30,1 90,3 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

9 9,7 9,7 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboracidn de la ap icacidn del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 14, se observa que el 39,8% manifiestan que algunas 

45 



veces perciben que hay coordinaci6n y colaboraci6n dentro del area en donde laboran, 

seguido del 30,1% que manifiestan que casi siempre. Por su parte, el 18,3% mencionan 

que muy pocas veces, seguido del 9,7% quienes indican que siempre hay coordinaci6n y 

colaboracion y finalmente el 2,2% que perciben que nunca. En conclusi6n, segun el 

porcentaje mayor, los trabajadores de la U G E L Huanta perciben que solo algunas veces 

hay coordinacidn y colaboracion dentro del area en donde laboran. 

Tabla N° 15 - Los trabajadores estimulan el trabajo en equipo desde la funcion que 
desempenay se evidencia en el cumplimiento de metas 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

4 4,3 4,3 4,3 Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

22 23,7 23,7 28,0 
Valido Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

41 44,1 44,1 72,0 

Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

26 28,0 28,0 100,0 

Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Tuente: Elaboraci6n de la ap icacidn del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciaci6n: En la Tabla 15, podemos apreciar que el 44,1 % responden que casi 

siempre, seguido del 28,0% quienes indican que siempre, seguido del 23,7% que sefialan 

algunas veces y el 4,3% que siempre. En conclusi6n, segun el porcentaje mayor de 

trabajadores casi siempre promueven el trabajo en equipo desde la funcion que 

desempefian y se evidencia en el cumplimiento de metas. 

3.2.2. Desempeno laboral. 

3.2.2.1. Recompensas. 

Tabla N° 16- Los trabajadores reciben algun incentivo o recompensa por el esfuerzo y 
labor que cumple 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

58 62,4 62,4 62,4 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

22 23,7 23,7 86,0 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

8 8,6 8,6 94,6 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

2 2,2 2,2 96,8 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

3 3,2 3,2 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 16, podemos apreciar que el 62,4 % responden que 
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nunca reciben algun incentivo o recompensa por el esfuerzo y labor que cumplen, seguido 

del 23,7% que manifiestan muy pocas veces, seguido del 8,6% que sefialan algunas veces, 

seguido del 3,2% que expresan que siempre y el 2,2% que manifiestan que casi siempre 

reciben algun incentivo. Se puede deducir segun el porcentaje mayor, que los trabajadores 

no reciben nunca algun incentivo o recompensa por el esfuerzo y labor que cumplen en 

la U G E L Huanta. 

Tabla N° 17 -Se les otorga a los trabajadores un aumento adicional a parte de su 
salario en funcion a su buen desempeno laboral 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

77 82,8 82,8 82,8 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

6 6,5 6,5 89,2 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

4 4,3 4,3 93,5 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

2 2,2 2,2 95,7 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

4 4,3 4,3 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: Segun la Tabla 17, el 82,8% de los trabajadores responden que 

nunca se le otorga un aumento adicional a parte de su salario en funcion a su buen 

desempeflo laboral, seguido del 6,5% que manifiestan que muy pocas veces se les otorga. 

En un mismo porcentaje de 4,3% coinciden una parte de los trabajadores que algunas 

veces y la otra parte que siempre se les otorga un aumento. En conclusi6n, dado un 

porcentaje mayor de 82,8% se deduce que los trabajadores nunca reciben ni un incentivo 

por su buen desempeflo en la U G E L Huanta. 

Tabla N° 18 - Los servicios sociales (vacaciones truncas, bonos, etc.) que reciben los 
trabajadores al laborar en su institucion cumplen todas sus expectativas 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

36 38,7 38,7 38,7 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

34 36,6 36,6 75,3 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

15 16,1 16,1 91,4 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

6 6,5 6,5 97,8 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

2 2,2 2,2 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 18, podemos observar que el 38,7% de trabajadores 
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coinciden que los servicios sociales que reciben en la U G E L Huanta no cumplen sus 

expectativas, seguido del 36,6% que manifiestan que muy poco cumplen sus expectativas, 

seguido del 16,1% de trabajadores quienes responden que de alguna manera cumplen con 

sus expectativas, seguido del 6,5% que manifiestan que casi siempre los servicios sociales 

cumplen sus expectativas y el 2,2% que enfatizan que siempre cumplen con sus 

expectativas. 

Tabla N° 19 - Se percibe equidad en las remuneraciones de los trabajadores ya que 
van de acuerdo al cargo y funcion que desempena 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

36 38,7 38,7 38,7 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

28 30,1 30,1 68,8 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

16 17,2 17,2 86,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

10 10,8 10,8 96,8 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

3 3,2 3,2 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 19, se puede observar que frente al item ^En la 

instituci6n que labora se percibe equidad en las remuneraciones ya que van de acuerdo al 

cargo y funci6n que desempefia?, los trabajadores respondieron de la siguiente manera: 

el 38,7% manifiestan que nunca, seguido del 30,1% muy pocas veces, seguido del 17,2% 

algunas veces, 10,8% casi siempre y el 3,2% que siempre. En conclusion, segun el mayor 

porcentaje de trabajadores coinciden que en la U G E L Huanta las remuneraciones no van 

de acuerdo al cargo y funci6n que desempenan. 

3.2.2.2. Satisfacci6n. 

Tabla N° 20 - Los trabajadores se sienten satisfechos al trabajar en su institution 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

1 1,1 1,1 1,1 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

3 3,2 3,2 4,3 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

15 16,1 16,1 20,4 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

45 48,4 48,4 68,8 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

29 31,2 31,2 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

"uente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 20, se puede observar que el 48,4% de los encuestados 

48 



respondieron que casi siempre se sienten muy satisfechos al trabajar en su institucidn, 

seguido del 31,2% que indican que siempre se sienten satisfechos, el 16,1% seflalan que 

algunas veces se sienten muy satisfechos. Por otro lado, el 3,2% indican que muy pocas 

veces se sienten satisfechos y s61o el 1,1% nunca se sienten satisfechos. Por ello, se 

percibe que casi la mitad de los trabajadores se sienten muy satisfechos al trabajar en la 

U G E L Huanta. 

Tabla N° 21 - Las condiciones ambientales del Area donde laboran los trabajadores (ambiente 
adecuado, iluminacion, ruido, etc.) son apropiadas para su desempefio laboral 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

13 14,0 14,0 14,0 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

28 30,1 30,1 44,1 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

21 22,6 22,6 66,7 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

29 31,2 31,2 97,8 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

2 2,2 2,2 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 21, se puede observar que el 31,2% de los encuestados 

respondieron que casi siempre las condiciones ambientales del area donde laboran son 

apropiadas para su desempefio laboral, seguido del 30,1% que indican que muy pocas 

veces, el 22,6% seflalan que solo algunas veces consideran que es apropiado. Por otro 

lado, el 14,0% indican que no consideran que sea apropiada y solo el 2,2% del total de 

trabajadores manifiestan que si las condiciones ambientales son apropiadas para su 

desempefio laboral. Por ello, se deduce que de alguna manera las condiciones ambientales 

del area donde laboran cada trabajador son apropiadas para su desempefio laboral. 

Tabla N° 22 - Los trabajadores cuentan con las herramientas necesarias para cumplir 
suslabores 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

6 6,5 6,5 6,5 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

29 31,2 31,2 37,6 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

29 31,2 31,2 68,8 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

21 22,6 22,6 91,4 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

8 8,6 8,6 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboracidn de la ap icacidn del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 22, se puede observar que el 31,2% de los encuestados 
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respondieron que muy poco cuentan con las herramientas necesarias para cumplir sus 

labores, de igual modo el 31,2% indican de alguna manera, seguido del 22,6% quienes 

sefialan que casi siempre se cuenta con las herramientas necesarias, el 8,6% manifiestan 

que siempre y el 6,5% mencionan que no se cuenta con las herramientas necesarias. En 

conclusi6n, segun el mayor porcentaje del resultado obtenido, los trabajadores sefialan 

que las herramientas necesarias para cumplir sus labores son muy pocas. 

Tabla N° 23 - Las funciones que realizan los trabajadores contribuyen al cumplimiento 
de compromisos de la institucion donde laboran 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

3 3,2 3,2 3,2 Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

21 22,6 22,6 25,8 
Valido Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

37 39,8 39,8 65,6 

Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

32 34,4 34,4 100,0 

Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboracidn de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacion: En la Tabla 23, se puede apreciar que el 39,8% de los encuestados 

respondieron que casi siempre las funciones que realizan contribuyen al cumplimiento de 

compromisos de la U G E L Huanta, seguido del 34,4% que indican que siempre, seguido 

del 22,6% quienes sefialan que algunas veces y el 3,2% manifiestan que muy pocas veces. 

En conclusion, el porcentaje mayor de trabajadores indica que casi siempre las funciones 

que realizan contribuyen al cumplimiento de compromisos de la U G E L Huanta. 

Tabla N° 24 - Los trabajadores sienten que las labores que realizan son complejas. 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas 
veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

14 15,1 15,1 15,1 Valido Nunca 
Muy pocas 
veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

25 26,9 26,9 41,9 
Valido Nunca 

Muy pocas 
veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

30 32,3 32,3 74,2 

Valido Nunca 
Muy pocas 
veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

15 16,1 16,1 90,3 

Valido Nunca 
Muy pocas 
veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

9 9,7 9,7 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas 
veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Tuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacion: En la Tabla 24, se puede observar que el 32,3% de los encuestados 

respondieron que sienten que algunas veces las labores que realizan son complejas, mientras que 

el 26,9% indican que muy poco consideran que sean complejas, seguido del 16,1% que sefialan 
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casi siempre, seguid del 15,1% quienes manifiestan que nunca y el 9,7% quienes concuerdan que 

siempre sienten que son complejas. En conclusibn, el porcentaje mayor de trabajadores sienten 

que algunas veces las labores que realizan en la UGEL Huanta son complejas. 

3.2.2.3. Relaciones laborales. 

Tabla N° 25 - Las funciones son delimitadas para cada trabajador 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

5 5,4 5,4 5,4 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

17 18,3 18,3 23,7 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

19 20,4 20,4 44,1 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

37 39,8 39,8 83,9 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

15 16,1 16,1 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

•uente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacion: En la Tabla 25, podemos apreciar que el 39,8% responden que casi 

siempre las funciones son delimitadas para cada trabajador, seguido del 20,4% que 

manifiestan algunas veces, seguido del 18,3% que sefialan muy pocas veces, seguido del 

16,1% que expresan que siempre y el 5,4% que manifiestan que nunca. En conclusi6n, el 

porcentaje mayor indica que los trabajadores consideran que casi las funciones son 

delimitadas para cada trabajador. 

Tabla N° 26 - Existe integration entre los trabajadores de un area con los de otra 
area. 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

4 4,3 4,3 4,3 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

25 26,9 26,9 31,2 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

35 37,6 37,6 68,8 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

25 26,9 26,9 95,7 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

4 4,3 4,3 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icacidn del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 26, podemos apreciar que el 62,4 % responden que 

nunca reciben algun incentivo o recompensa por el esfuerzo y labor que cumplen, seguido 

del 23,7% que manifiestan muy pocas veces, seguido del 8,6% que sefialan algunas veces, 

seguido del 3,2% que expresan que siempre y el 2,2% que manifiestan que casi siempre 

reciben algiin incentivo. Se puede deducir segiin el porcentaje mayor, que los trabajadores 
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no reciben nunca algiin incentivo o recompensa por el esfuerzo y labor que cumplen en 

la UGEL Huanta. 

Tabla N° 27 - Las opiniones de los trabajadores son tomadas en cuenta por sus 
superiores y companeros de trabajo 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

19 20,4 20,4 20,4 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

18 19,4 19,4 39,8 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

38 40,9 40,9 80,6 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

12 12,9 12,9 93,5 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

6 6,5 6,5 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 27, podemos apreciar que el 40,9% responden que 

algunas veces las opiniones que refieren son tomadas en cuenta por sus superiores y 

companeros de trabajo, seguido del 20,4% que manifiestan que nunca, seguido del 19,4% 

que muy pocas veces, seguido del 12,9% que expresan que casi siempre y el 6,5% que 

manifiestan que siempre. Se puede deducir segun el porcentaje mayor, que las opiniones 

emitidas por los trabajadores solo algunas veces son tomadas en cuenta por sus superiores 

y companeros de trabajo. 

Tabla N° 28 - Existe una buena relacion entre el Directory Jefes de Linea con los 
trabajadores 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

2 2,2 2,2 2,2 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

11 11,8 11,8 14,0 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

25 26,9 26,9 40,9 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

39 41,9 41,9 82,8 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

16 17,2 17,2 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboration de la ap icacidn del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 28, podemos apreciar que el 41,9% responden que casi 

siempre existe una buena relacidn entre el Director y Jefes de Linea con los trabajadores, 

seguido del 26,9% que manifiestan algunas veces, seguido del 17,2% que seflalan 

siempre, seguido del 11,8% que expresan que muy pocas veces y el 2,2% que manifiestan 

que nunca. Por lo tanto, se deduce que en la U G E L Huanta la relacidn del Personal 

Directivo con los trabajadores es casi siempre buena. 
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3.2.2.4. Eficiencia 

Tabla N° 29 - Los trabajadores usan el tiempo necesarioy asignado para hacersu 
trabajo de la manera mas optima y adecuada 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Algunas veces 11 11,8 11,8 11,8 

Casi siempre 43 46,2 46,2 58,1 
Siempre 39 41,9 41,9 100,0 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacion: En la Tabla 29, podemos apreciar que, frente al item formulado, el 

46,2% responden que casi siempre, seguido del 41,9% que manifiestan siempre, seguido 

del 11,8% que senalan algunas veces. En conclusion, el mayor porcentaje de trabajadores 

coinciden que usan el tiempo necesario y asignado para hacer su trabajo de la manera mas 

optima y adecuada. 

Tabla N° 30 - Los trabajadores resuelven los problemas que se le presentan en el 
trabajo de manera inmediata, sin afectar el servicio que brinda al usuario 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

2 2,2 2,2 2,2 Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

11 11,8 11,8 14,0 
Valido Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

46 49,5 49,5 63,4 

Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

34 36,6 36,6 100,0 

Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

7uente: Elaboraci6n de la ap icacidn del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciaci6n: En la Tabla 30, frente al item planteado, podemos apreciar que el 

49,5% de los trabajadores responden que casi siempre, seguido del 36,6% que manifiestan 

siempre, seguido del 11,8% que sefialan algunas veces, y el 2,2% que expresan que muy 

pocas veces. Se puede deducir segun el porcentaje mayor, que los trabajadores resuelven 

los problemas que se le presentan en el trabajo de manera inmediata, sin afectar el servicio 

que brindan al usuario. 

Tabla N° 31 - Los trabajadores cumplen con realizar los trdmites en el tiempo 
oportuno lo cual conlleva a brindar una atencion de calidad al usuario 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
4 4,3 4,3 4,3 Valido Nunca 

Muy pocas veces 15 16,1 16,1 20,4 
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Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

22 23,7 23,7 44,1 Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

41 44,1 44,1 88,2 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

11 11,8 11,8 100,0 

Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

7uente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 31, con respecto al item propuesto, podemos apreciar 

que el 44,1% responden que casi siempre, seguido del 23,7% que sefialan algunas veces, 

seguido del 16,1% que expresan que muy pocas veces, seguido del 11,8% que manifiestan 

que siempre y el 4,3% que concuerdan que nunca. En conclusion, segun el porcentaje 

mayor, los trabajadores consideran que en la U G E L Se cumple con realizar los tramites 

en el tiempo oportuno lo cual conlleva a brindar una atenci6n de calidad al usuario. 

Tabla N° 32 - Los trabajadores hacen uso correcto de los recursos tecnoldgicos y 
materiales en su trabajo 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

1 1,1 1,1 1,1 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

5 5,4 5,4 6,5 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

21 22,6 22,6 29,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

34 36,6 36,6 65,6 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

32 34,4 34,4 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 32, podemos apreciar que el 62,4 % responden que 

nunca reciben algiin incentivo o recompensa por el esfuerzo y labor que cumplen, seguido 

del 23,7% que manifiestan muy pocas veces, seguido del 8,6% que sefialan algunas veces, 

seguido del 3,2% que expresan que siempre y el 2,2% que manifiestan que casi siempre 

reciben algun incentivo. Se puede deducir segun el porcentaje mayor, que los trabajadores 

no reciben nunca algiin incentivo o recompensa por el esfuerzo y labor que cumplen en 

la U G E L Huanta. 

Tabla N° 33 - El nivel de conocimiento tecnico que poseen los trabajadores les permite 
desenvolverse en su puesto de trabajo 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 

5 5,4 5,4 5,4 Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 

7 7,5 7,5 12,9 
Valido Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 42 45,2 45,2 58,1 
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Frecuencia Porcentaje % Vaiido % Acumulado 
Siempre 39 41,9 41,9 100,0 
Total 93 100,0 100,0 

-uente: Elaboraci6n de la ap icacion del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciaci6n: En la Tabla 33, frente al item propuesto, podemos apreciar que el 

45,2% responden que casi siempre, seguido del 41,9% que manifiestan que siempre, 

seguido del 7,5% que sefialan algunas veces y el 5,4% que manifiestan que muy pocas 

veces. Se puede deducir por los porcentajes obtenidos que el nivel de conocimiento 

tecnico que poseen los trabajadores de la UGEL Huanta les permite desenvolverse en su 

puesto de trabajo. 

3.2.2.5. Eficacia. 

Tabla N° 34 - Los trabajadores cumplen con las metas de la institucion en los plazos 
establecidos 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Algunas veces 9 9,7 9,7 9,7 

Casi siempre 47 50,5 50,5 60,2 
Siempre 37 39,8 39,8 100,0 
Total 93 100,0 100,0 

-uente: Elaboraci6n de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciaci6n: En la Tabla 34, podemos apreciar que el 50,5 % responden que casi 

siempre, seguido del 39,8% que manifiestan siempre y el 9,7% que manifiestan algunas 

veces. Del resultado obtenido, se puede inferir que alrededor de la mitad de trabajadores 

cumplen con las metas de la U G E L Huanta en los plazos establecidos. 

Tabla N° 35 - Los trabajadores cumplen con otras tareas asignadas fuera de sus 
funciones 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

8 8,6 8,6 8,6 Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

9 9,7 9,7 18,3 
Valido Nunca 

Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

8 8,6 8,6 26,9 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

29 31,2 31,2 58,1 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

39 41,9 41,9 100,0 

Valido Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la ap icaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciaci6n: En la Tabla 35, podemos apreciar que el 41,9% responden que 
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siempre cumplen con otras tareas asignadas fuera de sus funciones, seguido del 31,2% 

que manifiestan casi siempre, seguido del 9,7% que sefialan muy pocas veces, seguido 

del 8,6% que expresan algunas veces y en un porcentaje igual del 8,6% de trabajadores 

del total sefialan que nunca. En conclusion, el mayor porcentaje de trabajadores cumplen 

con otras tareas asignadas fuera de sus funciones en la UGEL Huanta. 

Tabla N° 36 - Los trabajadores conocen todas las funciones que tiene que desempenar 
establecidos en los documentos de gestion 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

3 3,2 3,2 3,2 Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

7 7,5 7,5 10,8 
Valido Muy pocas veces 

Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

35 37,6 37,6 48,4 

Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 

48 51,6 51,6 100,0 

Valido Muy pocas veces 
Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
Total 93 100,0 100,0 

7uente: Elaboraci6n de la ap icacion del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciaci6n: En la Tabla 36, podemos apreciar que el 62,4 % responden que 

nunca reciben algiin incentivo o recompensa por el esfuerzo y labor que cumplen, seguido 

del 23,7% que manifiestan muy pocas veces, seguido del 8,6% que sefialan algunas veces, 

seguido del 3,2% que expresan que siempre y el 2,2% que manifiestan que casi siempre 

reciben algiin incentivo. Se puede deducir segiin el porcentaje mayor, que los trabajadores 

no reciben nunca algiin incentivo o recompensa por el esfuerzo y labor que cumplen en 

la UGEL Huanta. 

Tabla N° 37 - Los trabajadores consideran que el servicio que brindan es de calidad 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Algunas veces 5 5,4 5,4 5,4 

Casi siempre 32 34,4 34,4 39,8 
Siempre 56 60,2 60,2 100,0 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciaci6n: En la Tabla 37, podemos apreciar que el 60,2% responden que 

consideran que siempre brindan un servicio de calidad, seguido del 34,4% que 

manifiestan que casi siempre y solo el 5,4% del total de trabajadores consideran que s61o 

algunas veces. Se puede deducir segun el porcentaje mayor, que los trabajadores de la 

UGEL Huanta siempre se esmeran en brindar un servicio de calidad. 
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Tabla N° 38 - Los trabajadores logran realizar las actividades que se les ha asignado 
diariamente 

Frecuencia Porcentaje % Valido % Acumulado 
Valido Algunas veces 3 3,2 3,2 3,2 

Casi siempre 42 45,2 45,2 48,4 
Siempre 48 51,6 51,6 100,0 
Total 93 100,0 100,0 

Fuente: Elaboraci6n de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Apreciacidn: En la Tabla 38, podemos apreciar que el 51,6% responden que 

siempre logran realizar las actividades que se les ha asignado diariamente, seguid del 

45,2% que manifiestan casi siempre y sdlo el 3,2% expresan que s61o algunas veces 

logran realizadas. 

En conclusidn, segun el mayor porcentaje de personas logran siempre realizar 

cada una de las actividades que se les ha asignado diariamente en la U G E L Huanta. 

3.3. Resultados de las correlaciones de las variables e indicadores. 

Tabla N° 39 - Correlaciones entre los indicadores motivation y recompensas 

Correlaciones 
Escucha 

palabras que Recibe algun 
motivan su incentivo o 
labor aun recompensa por el 

cuando esta esfuerzo y labor 
cansada(o) que cumple 

Rho de Escucha palabras que Coeficiente de 1,000 ,401" 
Spearman motivan su labor aun correlaci6n 

cuando esta Sig. (bilateral) ,000 
cansada(o) N 93 93 
Recibe algun Coeficiente de ,401" 1,000 
incentivo o correlaci6n 
recompensa por el Sig. (bilateral) ,000 
esfuerzo y labor que N 93 93 
cumple 

**. La correlaci6n es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboraci6n de la aplicacidn del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en 

diciembre (2017) - enero (2018) 

Prueba de hipdtesis: 
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Ho: No existe correlacion entre las dos preguntas. 

Hi: Existe correlacion significativa entre las dos preguntas. 

Como el valor de P (Sig. Bilateral es menor a 0,05) se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

Interpretacidn: En la Tabla 39, la evidencia estadistica de correlaci6n es de 

0.401, donde demuestra que existe una correlacion positiva significativa debil entre los 

dos indicadores. La significatividad, es altaporque la evidencia estadistica demuestra que 

los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia 

estadistica para rechazar la relaci6n, porque la p-valor <0.05. 

Tabla N° 40 - Correlaciones entre los indicadores motivacion y relaciones laborales 

Correlaciones 

Escucha palabras 
que motivan su 

labor aun cuando 
esta cansada(o) 

Sus opiniones 
son tomadas en 
cuenta por sus 
superiores y 

compafieros de 
trabajo 

Rho de 
Spearman 

Escucha palabras que 
motivan su labor aun 

cuando esta 
cansada(o) 

Coeficiente 
de 

correlaci6n 

1,000 ,540" Rho de 
Spearman 

Escucha palabras que 
motivan su labor aun 

cuando esta 
cansada(o) Sig. 

(bilateral) 
• ,000 

Rho de 
Spearman 

Escucha palabras que 
motivan su labor aun 

cuando esta 
cansada(o) 

N 93 93 

Rho de 
Spearman 

Sus opiniones son 
tomadas en cuenta 
por sus superiores y 

compafieros de 
trabajo 

Coeficiente 
de 

correlaci6n 

,540" 1,000 

Rho de 
Spearman 

Sus opiniones son 
tomadas en cuenta 
por sus superiores y 

compafieros de 
trabajo 

Sig. 
(bilateral) 

,000 • 

Rho de 
Spearman 

Sus opiniones son 
tomadas en cuenta 
por sus superiores y 

compafieros de 
trabajo 

N 93 93 
**. La correlaci6n es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboraci6n de la aplicacion del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en 
diciembre (2017) - enero (2018) 

Prueba de hipotesis: 

Ho: No existe correlacion entre las dos preguntas 

Hi: Existe correlacion significativa entre las dos preguntas 

Como el valor de P (Sig. Bilateral es menor a 0,05) se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

Interpretacidn: En la Tabla 40, la evidencia estadistica de correlacidn es de 

0.540, donde demuestra que existe una correlacion positiva significativa moderada entre 
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los dos indicadores. La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra 

que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia 

estadistica para rechazar la relaci6n, porque la p-valor < 0.05. 

Tabla N° 41 - Correlaciones entre los indicadores: motivation y eficiencia 

Correlaciones 
Escucha Se cumple con 

palabras que realizar los tramites 
motivan su en el tiempo oportuno 
labor aun lo cual conlleva a 

cuando esta brindar una atenci6n 
cansada(o) de calidad al usuario 

Rhode Escucha palabras que Coeficiente de 1,000 ,174* 
Spearman motivan su labor aun correlaci6n 

cuando esta cansada(o) Sig. (bilateral) ,096 
N 93 93 

Se cumple con realizar Coeficiente de ,174 1,000 
los tramites en el correlaci6n 

tiempo oportuno lo cual Sig. (bilateral) ,096 t 

conlleva a brindar una N 93 93 
atenci6n de calidad al 

usuario 

*. La correlaci6n es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Elaboraci6n de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 

(2017)-enero (2018) 

Prueba de hip6tesis: 

Ho: No existe correlaci6n entre las dos preguntas 

Hi: Existe correlaci6n significativa entre las dos preguntas 

Como el valor de P (Sig. Bilateral es mayor a 0,05) se acepta la Ho 

Interpretation: En la Tabla 41, la evidencia estadistica de correlaci6n es de 

0.174, donde demuestra que no existe una corre!aci6n positiva significativa entre los dos 

indicadores. La significatividad, es baja porque la evidencia estadistica demuestra que los 

resultados presentan un mayor a 0.01. Entonces existe suficiente evidencia estadistica 

para rechazar la relacion, porque la p-valor > 0.05. 

Tabla N° 42 - Correlaciones entre los indicadores: comunicacion y recompensa 
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Correlaciones 
Existen 

problemas de 
comunicacidn Recibe algun incentivo o 
en su centra de recompensa por el esfuerzo 

labores y labor que cumple 
Existen problemas de Coeficiente de 1 -,232* 
comunicaci6n en su Correlaci6n 
centra de labores Sig. (bilateral) ,026 

N 93 93 
Recibe algiin incentivo o Coeficiente de -,232* 1 

recompensa por el Correlacidn 
esfuerzo y labor que Sig. (bilateral) ,026 

cumple N 93 93 

*. La correlation es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Elaboracion de la aplicacidn del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 

(2017)-enero (2018) 

Prueba de hipotesis: 

Ho: No existe correlation entre las dos preguntas 

Hi: Existe correlation significativa entre las dos preguntas 

Como el valor de P (Sig. Bilateral es menor a 0,05) se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

Interpretaci6n: En la Tabla 42, la evidencia estadistica de correlaci6n es de -

0.232, donde demuestra que existe una correlaci6n positiva significativa muy dê bil entre 

los dos indicadores. La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra 

que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia 

estadistica para rechazar la relaci6n, porque la p-valor < 0.05. 

Tabla N° 43 - Correlaciones entre los indicadores: comunicacion y relaciones 
laborales. 

Correlaciones 
Sus opiniones 

Existen son tomadas en 
problemas de cuenta por sus 
comunicaci6n superiores y 
en su centra de compafieros de 

labores trabajo 
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Rho de Existen problemas de Coeficiente de 1,000 -,309" 
Spearman comunicacidn en su correlacidn 

centro de labores Sig. (bilateral) ,003 
N 93 93 

Sus opiniones son Coeficiente de -,309" 1,000 
tomadas en cuenta por correlacidn 

sus superiores y Sig. (bilateral) ,003 
companeros de trabajo N 93 93 
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboracidn de la aplicacion del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Prueba de hipotesis: 

Ho: No existe correlacidn entre las dos preguntas 

Hi: Existe correlacidn significativa entre las dos preguntas 

Como el valor de P (Sig. Bilateral es menor a 0,05) se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

Interpretacidn: En la Tabla 43, la evidencia estadistica de correlacidn es de -

0.309, donde demuestra que existe una correlacidn positiva significativa muy debil entre 

los dos indicadores. La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra 

que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia 

estadistica para rechazar la relacidn, porque la p-valor < 0.05. 

Tabla N° 44 - Correlaciones entre los indicadores: comunicacion y eficiencia. 

Correlaciones 

Existen 
problemas de 
comunicacidn 
en su centro 
de labores 

Se cumple con 
realizar los tramites 

en el tiempo oportuno 
lo cual conlleva a 

brindar una atencidn 
de calidad al usuario 

Rho de 
Spearman 

Existen problemas de 
comunicacion en su 
centro de labores 

Coeficiente 
de 

correlacidn 

1,000 -,008 Rho de 
Spearman 

Existen problemas de 
comunicacion en su 
centro de labores 

Sig. 
(bilateral) 

• ,938 

Rho de 
Spearman 

Existen problemas de 
comunicacion en su 
centro de labores 

N 93 93 

Rho de 
Spearman 

Se cumple con 
realizar los tramites en 
el tiempo oportuno lo 

cual conlleva a 

Coeficiente 
de 

correlacion 

-,008 1,000 

Rho de 
Spearman 

Se cumple con 
realizar los tramites en 
el tiempo oportuno lo 

cual conlleva a Sig. 
(bilateral) 

,938 • 
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Correlaciones 
brindar una atenci6n 
de calidad al usuario 

N 93 93 

Fuente: Elaboraci6n de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Prueba de hipotesis: 

Ho: No existe correlacion entre las dos preguntas 

Hi: Existe correlacidn significativa entre las dos preguntas 

Como el valor de P (Sig. Bilateral es mayor a 0,05) se acepta la Ho 

Interpretacidn: En la Tabla 44, la evidencia estadistica de correlaci6n es de -

0.008, donde demuestra que no existe una correlaci6n positiva significativa entre los dos 

indicadores. La significatividad, es baja porque la evidencia estadistica demuestra que los 

resultados presentan un mayor a 0.01. Entonces existe suficiente evidencia estadistica 

para rechazar la relacion, porque la p-valor > 0.05. 

Tabla N° 45 - Correlaciones entre los indicadores: trabajo en equipo y recompensas 

Correlaciones 
Recibe algiin 

El Director y incentivo o 
Jefes de Linea recompensa por el 
estimulan el esfuerzo y labor que 

trabajo en equipo cumple 
Rho de El Director y Jefes de Coeficiente de 1,000 ,354" 

Spearman Linea estimulan el correlaci6n 
trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000 

N 93 93 
Recibe algiin Coeficiente de ,354" 1,000 
incentivo o correlaci6n 

recompensa por el Sig. (bilateral) ,000 
esfuerzo y labor que N 93 93 

cumple 
**. La correlaci6n es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboraci6n de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Prueba de hipotesis. 

62 



Ho: No existe correlacidn entre las dos preguntas 

Hi: Existe correlacion significativa entre las dos preguntas 

Como el valor de P (Sig. Bilateral es menor a 0,05) se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

Interpretaci6n: En la Tabla 45, la evidencia estadistica de correlaci6n es de 

0.354, donde demuestra que existe una correlacion positiva significativa d6bil entre los 

dos indicadores. La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que 

los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia 

estadistica para rechazar la relaci6n, porque la p-valor < 0.05. 

Tabla N° 46 - Correlaciones entre los indicadores: trabajo en equipo y relaciones 
laborales 

Correlaciones 
E l Director y 
Jefes de Lfnea 
estimulan el 
trabajo en 

equipo 

Sus opiniones son 
tomadas en cuenta 
por sus superiores 
y compafieros de 

trabajo 
Rho de 

Spearman 
El Director y Jefes de 

Lfnea estimulan el 
trabajo en equipo 

Coeficiente de 
correlaci6n 

1,000 ,359" Rho de 
Spearman 

El Director y Jefes de 
Lfnea estimulan el 
trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000 

Rho de 
Spearman 

El Director y Jefes de 
Lfnea estimulan el 
trabajo en equipo 

N 93 93 

Rho de 
Spearman 

Sus opiniones son 
tomadas en cuenta por 

sus superiores y 
compafieros de trabajo 

Coeficiente de 
correlacidn 

,359" 1,000 

Rho de 
Spearman 

Sus opiniones son 
tomadas en cuenta por 

sus superiores y 
compafieros de trabajo 

Sig. (bilateral) ,000 , 

Rho de 
Spearman 

Sus opiniones son 
tomadas en cuenta por 

sus superiores y 
compafieros de trabajo N 93 93 

**. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboracidn de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGEL Huanta en diciembre 

(2017)-enero (2018) 

Prueba de hipdtesis: 

Ho: No existe correlacidn entre las dos preguntas 

Hi: Existe correlacion significativa entre las dos preguntas 

Como el valor de P (Sig. Bilateral es menor a 0,05) se rechaza la Ho y se acepta la Hi 

Interpretacidn: En la Tabla 46, la evidencia estadistica de correlacidn es de 

0.359, donde demuestra que existe una correlacidn positiva significativa d€b\\ entre los 

dos indicadores. La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que 

los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia 

estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor < 0.05. 
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Tabla N° 47 - Correlaciones entre los indicadores: trabajo en equipo y eficiencia 

Correlaciones 

El Director 
y Jefes de 

Li'nea 
estimulan 
el trabajo 
en equipo 

Se cumple con 
realizar los tramites 

en el tiempo 
oportuno lo cual 

conlleva a brindar 
una atenci6n de 

calidad al usuario 
Rho de 

Spearman 
El Director y Jefes de 

Li'nea estimulan el 
trabajo en equipo 

Coeficiente de 
correlation 

1,000 ,113 Rho de 
Spearman 

El Director y Jefes de 
Li'nea estimulan el 
trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,281 

Rho de 
Spearman 

El Director y Jefes de 
Li'nea estimulan el 
trabajo en equipo 

N 93 93 

Rho de 
Spearman 

Se cumple con 
realizar los tramites 

en el tiempo oportuno 
lo cual conlleva a 

brindar una atencidn 
de calidad al usuario 

Coeficiente de 
correlaci6n 

,113 1,000 

Rho de 
Spearman 

Se cumple con 
realizar los tramites 

en el tiempo oportuno 
lo cual conlleva a 

brindar una atencidn 
de calidad al usuario 

Sig. (bilateral) ,281 

Rho de 
Spearman 

Se cumple con 
realizar los tramites 

en el tiempo oportuno 
lo cual conlleva a 

brindar una atencidn 
de calidad al usuario 

N 93 93 

Fuente: Ela boraci6n de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la UGE1 I Huanta en diciembre 
(2017)-enero (2018) 

Prueba de hipdtesis: 

Ho: No existe correlaci6n entre las dos preguntas 

Hi: Existe correlacion significativa entre las dos preguntas 

Como el valor de P (Sig. Bilateral es mayor a 0,05) se acepta la Ho 

Interpretaci6n: En la Tabla 47, la evidencia estadistica de correlaci6n es de 

0.281, donde demuestra que no existe una correlacion positiva significativa d^bil entre 

los dos indicadores. La significatividad, es baja porque la evidencia estadistica demuestra 

que los resultados presentan un mayor a 0.01. Entonces existe suficiente evidencia 

estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor > 0.05. 
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d i s c u s i 6 n 

La presente investigation hace referencia al clima organizacional y el desempefio 

laboral que existe en la U G E L Huanta, 2017. 

Se debe precisar que el concepto de clima organizacional esta vinculada a la 

motivaci6n personal, comunicacion, trabajo en equipo y otros referentes al 

comportamiento. Sin embargo, existen diversas propuestas de clima organizacional, pero 

posiblemente la mas clara y concisa sea de Idalberto Chiavenato, quien sefiala que el 

clima organizacional es el estudio del comportamiento, actitudes y desempefio humano 

en un entorno organizacional; implica basarse en teorias, metodos y principios extraidos 

de disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural. 

En el presente trabajo, la comprensidn y manejo de los indicadores se expresan en 

los indicadores motivacion personal, comunicacidn y trabajo en equipo, considerando que 

el desempefio laboral es de suma importancia, porque tiene una relacion con el clima 

organizacional de la UGEL Huanta. Asimismo, el desempefio laboral tiene como 

indicadores: Recompensas, satisfaccidn, relaciones laborales, eficiencia y eficacia que 

estan vinculadas directamente al desempefio del trabajador. 

En la Tabla 39, conforme a la relacidn que existe entre motivacidn y recompensas 

segun los datos recolectados es debil. Este resultado sefiala que la relacidn es muy debil 

debido a que la motivacidn es influyente en el desempefio humano. Esto lo demuestra 

Chiavenato (2004) cuando se refiere a la Teoria de Motivacidn de Maslow, quien afirma 

que la motivacidn va en funcidn a la satisfaccion de las necesidades en forma jerarquizada 

(fisioldgicas, seguridad, afiliacidn, reconocimiento y autorrealizacidn). 

Con respecto a lo anterior, el representante del Sindicato Unico de Trabajadores 

de Huanta (2017) sefiala lo siguiente: 



La motivacion es un factor sumamente importante, en la UGEL Huanta, a pesar 
de que no recibimos ningun estimulo por el trabajo extra que realizamos tenemos 
que seguir adelante, brindar un buen servicio a los usuarios y cumplir 
compromisos que cuando se cumplen a tiempo nos motiva a dar cada dia lo mejor 
de nosotros. 

Por su parte, el Jefe de Personal (2017) expresa: 

Cada trabajador conoce sus funciones, hay veces que la apatia les invade y se 
contagion, pero hay metas que tenemos que cumplir y en el presente ano estamos 
cumpliendo los plazos. Actualmente, no se le da ningun aumento salarial porque 
no es permitido, pero si con los bonos que se gana por cumplir compromisos se 
les implementa el area y en muchos casos se contrata mas personal para que no 
se recarguen de trabajo. 

Por otro lado, el Jefe del Area de Gestion Pedagogica (2017) manifiesta: 

En el area de AGP, si damos un estimulo a los trabajadores que hacen un trabajo 
fuera de sus horas, o por su labor destacada, en actividades importantes se les 
hace un reconocimiento con una resolution de felicitation o un obsequio. 
Tambien cada semana, los viernes tenemos una charla de motivacion. 

Se puede concluir por las afirmaciones dadas por los entrevistados, que en la 

UGEL Huanta hay mayor interes en el cumplimiento de las metas que en la atenci6n al 

trabajador, los Jefes de Area muy poco se preocupan por reconocer el trabajo de su 

Personal a cargo a traves de algiin estimulo, siendo de alguna manera influyente en el 

desempeno laboral. 

En la Tabla 40, podemos observar que existe relacion moderada entre motivacion 

y relaciones laborales. Por tanto, se contrasta con lo expuesto por Victor Vroom (1979), 

refiriendose a la teoria de las expectativas, quien expresa que la persona necesita ser parte 

de un grupo, y sentir la estima y aprecio de las personas. Ello crea un amiente agradable 

que influye en la persona y demas factores de motivaci6n. Por tanto, si se genera una 

buena relacion entre trabajadores, se reflejara en el comportamiento de cada uno de ellos. 

E l Director de la UGEL Huanta (2010) refiere lo siguiente: 

En la UGEL siempre se incide en que los trabajadores se sientan comprometidos 
con su trabajo, muchas veces vienen con problemas en casa o problemas 
personales y eso afecta en la oficina donde desarrollan sus actividades, por eso 
cada lunes nos reunimos con cada Jefe de Area y se les invoca a que se reunan 
con su personal y tambien conversen personalmente con cada uno afin de conocer 
mas al trabajador y que se sientan comodos en su trabajo. 
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E l Jefe de Administration (2017) al respecto comenta: 

Los trabajadores en esta institution (La UGEL Huanta) son muy individualistas, 
noto que en su mayoria solo se relacionan con los de su entorno, no conocen a 
los del costadoyeso es perjudicialporque somos un equipo y debemos conocer a 
todo el Personal desde el Director hasta el personal de limpieza. 

Por su parte, el Jefe de Gestidn Institucional (2017) indica: 

En mi area siempre estamos comunicdndonos y si algiin trabajador tiene un mal 
dia o no hace bien un trabajo se le conversay da palabras de aliento, a veces nos 
pasa que venimos renegando y renegamos con todo el mundo, pero todos los dias 
nos relationamos con profesoresy los que vienen a hacer tramites y tenemos que 
dar una buena atencion. 

Por otro lado, el Jefe de Gestion Pedagogica (2017) se pronuncia: 

Se han presentado problemas entre colegas por diversos motivos, entre ellos: el 
pago tardio a los profesores, el descuento por la huelga y siempre sacamos el 
lado malo, por ello se ha ocasionado diferencias entre las dreas echdndose la 
culpa los unosy los otros, o culpando todo al Director tilddndolo de incapaz, pero 
considero que depende del jefe de cada area que las relaciones entre compafieros 
se vean afectada. 

Los entrevistados coinciden en que hay una debilidad en el trabajo en equipo, al 

mencionar que la mayoria de areas solo se relacionan de manera independiente sin 

integrarse las unicas con las otras para el cumplimiento de metas trazadas. Con respecto 

a las relaciones interpersonales manifiestan que si hay empatia entre un jefe y su personal 

a cargo. 

Existe una relaci6n muy d£bil entre la comunicaci6n y recompensa, segun la Tabla 

42. Por tanto, confirmamos lo expuesto por Miles (1975), quien menciona muchas veces 

la remuneraci6n causa que el personal se desmotive totalmente, repercutiendo en su 

desempeflo laboral y generando problemas de comunicacion y trabajo en equipo de los 

trabajadores. Ello se evidencia en la falta de coordinaci6n y comunicacion entre las 

diversas areas. 

E l Representante del Sindicato de Trabajadores (2017) recalca lo siguiente: 

He percibido que el problema que se ha presentado este ano y esta afectando en 
el clima laboral es la limitada comunicacion de los trabajadores nombrados con 
el Director. Nosotros no recibimos ninguna recompensa o aumento de nuestro 
salario y deberian tomar en cuenta porque trabajamos a veces horas de mas. 
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Asimismo, el Jefe de Personal (2017) manifiesta: 

Los trabajadores siempre se comparan con los demds, de todo reclaman, pero 
principalmente el tema es la remuneration, en el sector publico los puestos de 
trabajo son convocados bajo un TDR, para ello se les pide un perfil, el sueldo ya 
es fijo, lamentablemente por el trabajo adicional que cumplen no se les puede dar 
un incentivo, pero si reciben algunos estimulos como son la canasta mensual, la 
canasta navidenay otros. 

La comunicacion es un elemento fundamental para que una institucidn marche 

bien a nivel interno como externo; sin embargo, los entrevistados mencionan que se debe 

mejorar la comunicacion entre el Director, Jefes de Area con los trabajadores, 

principalmente con los nombrados, asimismo el Representante del Sindicato de 

Trabajadores expresa que la recompensa por el buen desempefio laboral deberia tomarse 

en cuenta. 

Con respecto a la Tabla 43, existe una relacion muy d£bil entre comunicacion y 

relaciones laborales, frente a ello Robbins (2013) refiere que los trabajadores se 

involucran en su trabajo con compromiso para superar obstaculos, con unas relaciones 

interpersonales favorables y confiando en la mejora de los metodos de trabajo. Ante ello 

si los trabajadores consideran no tener buena comunicacion y buenas relaciones con sus 

compafieros esto afecta el clima laboral. 

E l Relacionista Publico (2017) expresa: 

Las relaciones interpersonales entre miembros de una misma area si considero 
que es favorable, pero nos falta trabajar mas en la comunicacion entre oflcinas. 
Muchas veces cuando quiere darse alguna information no coordinan conmigo, 
por ejemplo, sino van directamente a la radio o hacen su propia difusion, falta 
coordination para desarrollar muchas actividades de la institution. 

Al respecto, el Jefe del Area de Gestidn Institutional (2017) enfatiza: 

Yo creo que nos falta mejorar las relaciones interpersonales entre los jefes de 
linea y los trabajadores, mayormente con los nombrados, lamentablemente no 
hay espacios de discusion para conversar con todos sobre asuntos importantes, 
la mayoria de veces solo nos reunimos entre jefes y tomamos decisiones sin tomar 
en cuenta a los trabajadores y eso de alguna manera esta mal. 

Los entrevistados coinciden que relaciones interpersonales se dan de manera 

efectiva, sin embargo, falta mejora la comunicacion entre trabajadores de distintas areas. 

Existe una relacion deT>il entre trabajo en equipo y recompensas, segiin la Tabla 
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45. E l trabajo en equipo para Garcia (2012) es lo fundamental para el logro de metas, 

segun indica el trabajador busca el reconocimiento dentro de la organizaci6n y la 

busqueda de satisfacer sus necesidades, la motivacidn del trabajador le impulsara a asumir 

responsabilidades y a desarrollar su conducta laboral a la consecucion de metas de la 

organization con altos nivel de eficacia. Como podemos ver la relacidn debil se da porque 

el individualismo genera rechazo al trabajo comun. 

Al respecto el Relacionista Publico (2017) expresa: 

Para el cumplimiento de metas es sumamente importante que todos trabajemos 
en equipo, en la UGEL a nivel de areas cada una de ellas se organizan y si se han 
cumplido a tiempo los compromisos de desempefio que se trazan de acuerdo al 
CGER cada UGEL, pero se ve poco que un area apoye a la otra, lo que nos falta 
es trabajar a nivel de equipo institutional. 

Asimismo, sefiala con respecto a las recompensas que sdlo en algunas fechas 

festivas se otorga resoluciones de felicitacion a trabajadores que han destacado en su labor 

diaria ya sea por el cumplimiento de metas o por otra razdn; anteriormente se les otorgaba 

por identification con la institution como un simbolo de reconocimiento y se sentfan 

motivados, pero ahora se ha dejado de lado. 

E l entrevistado enfatiza que es necesario trabajar de manera integrada para que no 

sdlo se cumplan los compromisos de desempefio de manera individual sino como equipo 

a nivel institucional. Asimismo, con respecto a las recompensas refiere que pocas veces 

se otorga algun estimulo, una resolucidn de felicitacion en fechas festivas. 

En la Tabla 46, existe una relacidn d£bil entre el trabajo en equipo y relaciones 

laborales. Por tanto, aseveramos con Chiavenato (2009), quien enfatiza al decir que el 

trabajo en equipo ha supuesto un cambio organizativo amplio, pues ha influido en 

aspectos como la motivacidn, comunicacidn y participacidn de los miembros de una 

organizacidn, para lo cual se requiere una interaccidn mayor entre las personas, que sdlo 

puede lograrse con una actitud cooperativa y no individualista. 

E l Jefe de Personal (2017) manifiesta: 

Se esta coordinando con el responsable de imagen institucional y el 
administrador para que se lleve capacitaciones sobre clima organizacional y 
manejo de emociones porque ello afecta en la comunicacidn y relaciones 
personales y ahora que hay cierto rompimiento de relaciones es necesario. 
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Por su parte, el Relacionista Piiblico (2017) comenta: 

La oficina de comunicaciones no cuenta con un presupuesto debido a que no 
existe el puesto creado, solo el cargo es eventual por ello no cuenta con un plan 
de comunicaciones, se dan propuestas para realizar charlas motivacionales al 
Area de Administration para que ellos den el presupuesto, pero pocas veces lo 
ejecutan, no hay mucho interesy cuando se realiza hay poca concurrencia, pocos 
salen de sus oficinas porque aseguran tener mucho trabajo. 

Se puede apreciar que para mejorar el trabajo en equipo y las relaciones 

interpersonales entre los trabajadores de la U G E L Huanta, es necesario que se articulen 

las areas siendo encabezados por los jefes, asimismo que el relacionista piiblico cuente 

con un presupuesto para que desarrolle actividades que ayuden a consolidar el trabajo en 

equipo a nivel institutional y mejorar las relaciones interpersonales. 

Finalmente, existe una relation significativa debit entre las variables: clima 

organizacional y desempefio laboral de la UGEL Huanta. Resultado respaldado por 

Chiavenato, autor quien menciona que el clima organizacional determina la forma en que 

el trabajador percibe su trabajo, rendimiento, productividad y desempeno laboral. Se debe 

recalcar, que similares resultados fueron encontrados en tesis de investigacion, 

presentados en los antecedentes del presente trabajo. 

En relaci6n a la hipotesis general, no existe una relaci6n directa entre las dos 

variables; sin embargo, encontramos que si existe una relacion significativa entre el clima 

organizacional y desempefio laboral de la U G E L Huanta, concordando con lo expuesto 

por Zapana y Cutisaca (2015) quienes consideran que el mejoramiento en el clima 

organizacional incidiria de manera positiva el desempefio laboral de los trabajadores. 
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CONCLUSIONES 

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante el 

desarrollo de los capftulos anteriores del presente trabajo de investigacion, se 

pueden establecer las siguientes conclusiones: 

1. Se ha demostrado que existe una correlacion positiva entre la motivacion y el 

desempefio laboral de los trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017. E l 

Personal necesita mayor motivaci6n para que no s61o se desenvuelvan de 

manera activa en su centro laboral, sino que a la vez puedan ofrecer una 

atenci6n de calidad a los usuarios. 

2. Hay una influencia muy debil de la comunicacion en el desempeno laboral de 

los trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017. Tomando las afirmaciones de 

los Directivos, se requiere mejorar la comunicacion entre las dreas que 

conforman la UGEL Huanta. 

3. Existe una muy d£bil influencia del trabajo en equipo en el desempefio laboral 

de los trabajadores de la U G E L Huanta en el 2017. Sin embargo, no fomentar 

trabajo en equipo ocasiona una falta de companerismo y participation en 

actividades institucionales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso 

organizacional. 

4. Es necesario elaborar un Plan de Mejora que permitira mejorar el clima 

organizacional y desempefio de los trabajadores de la UGEL Huanta en el 

2017. 

5. Con respecto a la motivacion y relaciones laborales de los trabajadores de la 

U G E L Huanta en el 2017, existe una correlacion positiva significativa 

moderada entre los dos indicadores; es decir, que a medida que se incrementa 

la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. 



La relacion entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral es 

significativa. Es necesario que los Directivos de la U G E L Huanta tomen 

importancia y realicen acciones, afin de mantener un clima organizacional que 

fomente el trabajo en equipo y el compromiso institucional. Para que de esta 

forma pueda repercutir en el desempefio laboral de los trabajadores. 
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ANEXOS 



Anexo 01: Plan de Mejora. 

PROPUESTA 

Plan de mejora del clima organizacional para optimizar el desempefio laboral de los 
Trabajadores de la UGEL Huanta. 

1. DATOSINFORMATIVOS 

Institucion Ejecutora : U G E L Huanta 

Direcci6n : Jr. Odil6n Vega N° 13 5 

Ciudad : Huanta 

Provincia : Huanta 

Beneficiarios : Trabajadores de la UGEL Huanta 

Tiempo estimado : 06 meses 

Responsable : Oficina de Imagen Institucional y Administraci6n 

Costo : S/. 6,000 soles 

2. ANTECEDENTES DE L A PROPUESTA 

La U G E L Huanta tiene antecedentes de haber realizado talleres de motivacion 
dirigidos hacia los trabajadores, pero no tiene antecedente de haber elaborado un Plan 
de Mejora referido al Clima Organizacional y Desempefio, por lo que es una 
propuesta nueva que requerira la aprobacion de la alta Direction y Jefes de Area. 

E l siguiente Plan es una propuesta que contiene un conjunto de instrucciones, que 
sirven de guia para ejecutar una serie de actividades encaminadas a mejorar el 
ambiente laboral de la institucion, y, por consiguiente, valga la redundancia, mejorar 
el desempefio laboral de los trabajadores. 

3. JUSTIFICACI6N 

La presente propuesta se justifica ya que hay la necesidad de que los directivos de la 
U G E L Huanta presten importancia a los aspectos intrinsecos y dinamicos que tienen 
repercusidn directa en el desempefio laboral de sus trabajadores, y que consideren al 
Plan de Mejora del clima organizacional como una alternativa cientifica de gestion 
que les ayudara a dirigir de mejora manera a su recurso humano. 

Hacer alusi6n a la ejecucion del Plan de Mejora del clima organizacional de la 
institucion es importante porque existen condiciones fundamentales que permiten el 
desarrollo armonico entre la institucion y sus trabajadores y este le permitira 
convertirse en un ente que logre cumplir sus objetivos contando con el 
involucramiento de sus trabajadores. 
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Los beneficios que obtendra la institucion al ejecutar el Plan seran: el mejoramiento 
de los m&odos de comunicaci6n, aprender nuevas tecnicas de liderar, mantener a sus 
trabajadores altamente motivados y por tanto obtener mejores beneficios economicos 
al retar a sus trabajadores a realizar un mejor trabajo. 

Por lo tanto, existira un impacto organizacional en la institucion y un impacto 
psicologico para los trabajadores. 

Duran (2005), en su articulo "Mejores empresas para trabajar: La importancia del 
clima organizacional en el exito de las empresas"; menciona como el clima 
organizacional es evaluado para determinar si la empresa es un buen empleador. En 
dicho articulo Duran indica que las mejores empresas donde trabajar, son tambien las 
mejores empresas en donde invertir, en atencion a que son casi el doble mas rentables 
que el resto de las comparlias, en conclusion, a su observation sefiala que: "La alegria 
se contagia y es una buena inversi6n". 

Por lo mencionado anteriormente cabe decir que el Plan de Mejora del clima 
organizacional es una herramienta indispensable que deberia ser implementada en 
la UGEL Huanta. 

4. OBJETIVOS 

4.1. OBJETIVO GENERAL 

Disenar un Plan de Mejora del clima organizacional, que permita a los ejecutivos 
poseer desarrollar actividades que ayuden a crear un ambiente laboral motivador 
que incida de manera positiva en el desempeno laboral de sus trabajadores. 

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS 

• Proponer actividades que ayuden a los trabajadores a sentirse motivados en su 
institucion. 

• Dar a conocer la importancia del clima organizacional para el logro de 
objetivos institucionales. 

• Proponer la ejecucion de un Plan de Mejora de clima organizacional que 
abarque el involucramiento de todas las areas que lo conforman a fin de dar 
atenci6n a cada una de ellas. 

4.3. ANALISIS DE FACTIBILIDAD 

E l presente Plan se podra desarrollar de manera eficiente contando con el apoyo de 
un especialista que dirigira la ejecucion de la propuesta. Por lo tanto, podemos 
afirmar que el presente Plan es viable ya que cobra vital importancia y relevancia, 
al contar con los recursos necesarios, como tiempo, dedication, facilidad de 
informaci6n y un presupuesto considerable para llevar a cabo su correcta 
aplicaci6n, el mismo que permitira conseguir mejores resultados en el desempefio 
laboral y por ende una mayor eficiencia organizacional. 
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5. FUNDAMENTACI6N 

Antes de iniciar con la fundamentaci6n del programa de mejoramiento del clima 
organizacional considero pertinente hacer alusi6n a las teorfas X y Y presentadas por 
McGregor, ya que para iniciar una propuesta de este tipo es necesario realizar un 
cambio de mentalidad que incite a la UGEL Huanta a optar por la teoria y dejar atras 
ese pensamiento retr6grada representado por la teoria X . McGregor, 

Teoria X 

Position Traditional. Es la concepci6n tradicional de administration, basada en 
convicciones erroneas e incorrectas sobre el comportamiento humano, por ejemplo: 

• E l hombre es indolente y perezoso por naturaleza; evita el trabajo o rinde al 
muiimo posible, a cambio de recompensas salariales o materiales; al hombre 
le falta ambici6n: no le gusta asumir responsabilidades y prefiere ser dirigido 
y sentirse seguro en la dependencia; el hombre es fundamentalmente 
egocentrico y sus objetivos personales se oponen, en general a los objetivos 
de la organizacion; su propia naturaleza lo lleva a resistirse al cambio, pues 
busca su seguridad y pretende no asumir riesgos que lo pongan en peligro; y, 
su dependencia lo hace incapaz de auto controlarse y auto disciplinarse: 
necesita ser dirigido y controlado por la administracidn. 

En funcion de estas concepciones, respecto de la naturaleza humana, la teoria X 
refleja un estilo de administraci6n estricto, n'gido y autocratico que considera a las 
personas como meros recursos o medios de producci6n, y se Hmita a hacer que dstas 
trabajen dentro de ciertos esquemas y estandares previamente planeados y 
organizados, teniendo en cuenta s61o los objetivos de la organizacion. 

Teoria Y 

Position Optimista. Es la conception moderna de la administration, de acuerdo con 
la teoria del comportamiento. La teoria Y se basa en ideas y premisas actuales, sin 
preconceptos con respecto a la naturaleza humana: 

• E l hombre promedio no muestra desagrado innato hacia el trabajo: 
dependiendo de condiciones controlables, el trabajo puede ser una fuente de 
satisfaccion y de recompensa (cuando se desempefia voluntariamente) o una 
fuente de castigo (cuando es evitado, siempre que sea posible, por las 
personas). E l esfuerzo fisico o mental que requiere un trabajo es tan natural 
como jugar o descansar. 

• Las personas tienen motivaci6n, potencial de desarrollo, estandares de 
comportamiento adecuados y capacidad para asumir responsabilidades, el 
hombre debe poner la auto direccion y el auto control al servicio de los 
objetivos que son confiados por la empresa. E l control externo y la amenaza 
de castigo no son los unicos medios de obtener la dedication y el esfuerzo 
necesarios para alcanzar los objetivos empresariales. 

• E l hombre promedio aprende, bajo ciertas condiciones, no solo a aceptar 
responsabilidad, sino tambien a buscarla. 
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• La capacidad de un alto grado de imagination y creatividad en la solution de 
problemas empresariales esta amplia -y no escasamente distribuidas entre las 
personas. 

En funcion de esa concepci6n y premisa con respecto a la naturaleza humana, la 
teoria Y, desarrolla un estilo de administration muy abierto y dinamico, 
extremadamente democratico, a traves del cual, administrar es el proceso de crear 
oportunidades, liberar potencialidad, remover obstaculos, impulsar el crecimiento 
individual y proporcionar orientacidn referente a los objetivos. 

Posteriormente a esta anadidura, procedo a mencionar varias definiciones de 
programas y planes de mejora del clima organizational. 

5.1. Definiciones de programas de mejoramiento de clima organizacional 

• Los programas de mejoramiento de clima organizacional constituyen una 
herramienta que facilita la gestion de recursos humanos en las empresas, 
basandose en aspectos claves tales como: Liderazgo, reconocimiento de 
logros, reciprocidad, equidad y pertenencia, con el fin de influir en su 
capital humano, incitandolo de esta manera a mejorar su desempefio 
laboral al encontrarse en un ambiente de trabajo motivational. 

Citemos definiciones de algunos autores: 

• E l programa de mejoramiento del clima organizacional proporciona 
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir 
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, 
como en la estructura organizacional en uno o mas de los subsistemas 
que la componen. La importancia de esta informacidn, se basa en la 
comprobacion de que el Clima Organizacional influye en el 
comportamiento manifiesto de los miembros, a traves de percepciones 
estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de 
motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros (Litwin y 
Stinger). 

• E l clima es un conjunto de caracteristicas que describen una 
organization, las cuales: 1. Distinguen una organization de otras, 2. Son 
relativamente duraderas en el tiempo y 3. Influyen en la conducta de los 
individuos dentro la organization, por lo que se hace fundamental 
mantener un seguimiento y una medicion del mismo a fin de corregir 
errores que influyan en las percepciones de los trabajadores a traves de 
programas o planes de mejoramiento (Florehand y Gilmer, 1964). 

• Es una eficaz herramienta que toma en consideraci6n varios aspectos que 
requieren atenci6n especial para fortalecer el clima organizacional de la 
empresa (Golcaves, 1997). 
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• Francis Cornell (1955) define al Clima Organizacional como una mezcla 
delicada de interpretaciones o percepciones que en una Organizaci6n 
hacen las personas de sus trabajos. 

• Un programa es un conjunto de indicaciones ordenadas, destinadas a ser 
utilizadas para realizar una funcion o una tarea especifica para obtener 
un resultado determinado. 

5.2. Antecedentes historicos del estudio del clima organizacional y su incidencia 
en el desempefio laboral 

Las primeras alusiones al termino de Clima Organizacional se encuentran en los 
trabajos de Lewin, Lippitt y Write en 1939, cuyas concepciones hacen referencia 
a ciertos fen6menos como las relaciones entre superiores y subordinados, tipos 
de liderazgo, escalas motivacionales, entre otros, que influyen de manera directa 
en el comportamiento de las personas, proveniente de las percepciones que estos 
tengan. 

Existen algunas ciencias como la antropologfa, la sociologia, la psicologia social 
y la economi'a que desde tiempos remotos investigan el comportamiento del ser 
humano dentro de distintos grupos sociales y con diferentes funciones, donde el 
ambiente laboral ha estado presente como un resultado de las relaciones 
interpersonales. 

Con la aparici6n de la ciencia administrativa a inicios del siglo X X , se abre un 
nuevo espacio para el estudio del clima organizacional, mas profundo desde el 
punto de vista epistemol6gico, a la vez, mas integral, llevando no solo a 
propuestas te6ricas, sino que ha trascendido el discurso cientifico y se ha nutrido 
de la accidn, potenciando la relacion con otras ciencias como las sefialadas con 
anterioridad. 

E l concepto de clima aplicado a la organization se fue gestando desde el aporte 
de la escuela de administration de las relaciones humanas, a partir de los 
experimentos desarrollados por Elton Mayo, se empiezan a reconocer los 
aspectos subjetivos e informales de la realidad organizacional. Mayo (1972), se 
interesd por indagar acerca de los factores que inciden en el desempefio del 
trabajador, llegando a la conclusi6n que el ambiente del grupo al cual pertenece 
el individuo incide significativamente en la perception que £ste tiene acerca de 
los aspectos objetivos de la organizaci6n. 

6. PASOS PARA ELABORAR UN PROGRAMA DE MEJORAMIENTO DE 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

6.1. Procesamiento y analisis de la informacidn 

Teniendo como antecedente un estudio sobre el clima organizacional y su 
incidencia en el desempeno de los trabajadores de la U G E L Huanta, Se procedi6 
a procesar la informacidn recabada con el fin de proponer una serie de actividades 
que coadyuven a mejorar las relaciones personales entre los miembros de la 
institucion. Para ello se requiere la aprobacion de los directivos, quienes ante la 
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propuesta mediante reuniones en las cuales se de apertura a la aportacion de ideas 
y poco a poco incitar a un cambio de mentalidad por parte de los directivos y los 
trabajadores, para de esta manera visualizar si sera factible la aplicacion del 
programa o no es la solution a los problemas que la empresa atraviesa. 

6.2. Revision y aprobacion 

Una vez elaborado el Plan de Mejora de clima organizacional, es necesario 
revisarlo conjuntamente con los directivos de la instituci6n a fin de realizar los 
cambios que consideren pertinentes hasta llegar a un acuerdo y dar por aprobado 
el programa para su ejecucion. 

6.3. Presentation de actividades a realizarse 

Previamente habiendo hecho un estudio sobre el clima organizacional y su 
incidencia en el desempeno laboral de los trabajadores en el 2017, se propone 
realizar talleres donde se involucre a todo el personal administrativo de la U G E L 
Huanta, considerando los siguientes temas, los cuales seran dirigidos por un 
especialista. 

7. CRONOGRAMA 

ACTIVE) AD MES DURACION RESPONSABLE LUGAR 
Comunicaci6n interna 1 3 horas Imagen 

Institucional y 
Administration 

UGEL 
Huanta 

Relaciones Laborales 1 3 horas Imagen 
Institucional y 
Administraci6n 

UGEL 
Huanta 

Trabajo en equipo 2 3 horas Imagen 
Institucional y 
Administration 

UGEL 
Huanta 

La motivaci6n 2 3 horas Imagen 
Institucional y 

Administraci6n 

UGEL 
Huanta 

Liderazgo 3 3 horas Imagen 
Institucional y 
Administraci6n 

UGEL 
Huanta 

Toma de decisiones 3 3 horas Imagen 
Institucional y 
Administraci6n 

UGEL 
Huanta 

Manejo de estres 4 3 horas Imagen 
Institucional y 
Administration 

UGEL 
Huanta 

Autoes tima 4 3 horas Imagen 
Institucional y 
Administraci6n 

UGEL 
Huanta 

Asertividad 5 3 horas Imagen 
Institucional y 
Administraci6n 

UGEL 
Huanta 

Manejo de conflictos . 5 3 horas Imagen 
Institucional y 
Administraci6n 

UGEL 
Huanta 
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ACTIVIDAD 
Superaci6n y 

crecimiento personal 

Identidad personal e 
institucional 

MES 
6 

DURACION 
3 horas 

3 horas 

RESPONSABLE 
Imagen 

Institucional y 
Administraci6n 

Imagen 
Institucional y 
Administraci6n 

LUGAR 
UGEL 
Huanta 

UGEL 
Huanta 

8. PRESUPUESTO 

N° MATERIALES Y RECURSOS GASTO (S/.) 

01 Cuadernillos 350.00 

02 Proyector 

03 Impresiones 150.00 

04 Laptop 

05 Parlantes 

06 Lapiceros 100.00 

07 Refrigerios 1,500.00 

08 Pago a ponentes 3,000.00 

09 Imprevistos 900.00 

10 Total 6,000.00 
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Anexo 02: Instrumento de recoleccion de datos. 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE 
HUAMANGA 

FACULTAD DE CffiNCIAS SOCIALES 
E.P. DE CffiNCIAS DE LA COMUNICACl6N 

PROYECTO DE INVESTIGACION: "INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN 
EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL HUANTA EN E L 2017" 

TEST 

ESTIMADO TRABAJADOR(A): 

El presente test es parte de una investigaci6n que tiene por finalidad evaluar la relaci6n que existe 
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Huanta en 
el 2017, es totalmente confidencial y an6nima, por lo cual le agradecere su sinceridad en cada 
respuesta. 

DATOS DEMOGRAFICOS 

Edad: ( ) Sexo: 1. Masculino ( ) 2. Femenino ( ) 
Ocupaci6n: 1. Profesional ( )2 . Tecnico( )3 . Auxiliar( ) 
Condici6n laboral: 1. Nombrado ( ) 2. Contratado ( ) 
Modalidad: 1. CAS ( ) 2. CAP ( ) 3. Destacado ( ) 

Para evaluar las variables, marcar con una "x" en el casillero correspondiente segun a la siguiente 
escala: 

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas Nunca 
veces 

5 4 3 2 1 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

5 4 3 2 1 
N° ITEM 

Siempre Casi 
siempre 

Algunas 
veces 

Muy 
pocas 
veces 

Nunca 

MOTIVACI6N PERSONAL 
1 iSe siente motivado para realizar sus funciones? 

2 ^Usted esta de acuerdo con la asignaci6n saiarial 
que percibe? 

3 iSus aspiraciones se ven prosperas por las 
poKticas de su instituci6n? 

4 £En su instituci6n escucha palabras que motivan 
su labor aun cuando esta cansada(o)? 

5 i,Sus superiores reconocen el esfuerzo que 
realiza diariamente? 
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N° I T E M 
S 4 3 2 1 

N° I T E M 
Siempre Casi 

siempre 
Algunas 
veces 

Muy 
pocas 
veces 

Nunca 

COMUNICACION 

6 
^Para Ud. Existe una adecuada comunicaci6n 
interpersonal entre los trabajadores de su 
instituci6n? 

7 ^Existen problemas de comunicaci6n en su 
centra de labores? 

8 
iJE\ Director informa al personal sobre 
situaciones importantes que ocurren en el 
trabajo? 

9 i,En su instituci6n se da espacios de discusi6n 
abierta para la solucidn de problemas? 

10 £E1 Director y Jefes de Linea estan dispuestos al 
dialogo? 

TRABAJO EN EQUIPO 

11 i,El Director y Jefes de Linea estimulan el 
trabajo en equipo? 

12 i,Considera que hay coordinaci6n y colaboracidn 
entre las distintas areas de su instituci6n? 

13 i,Ud. percibe que hay coordinacidn y 
colaboraci6n dentro del area en donde labora? 

14 
^Ud. promueve el trabajo en equipo desde la 
funci6n que desempefia y se evidencia en el 
cumplimiento de metas? 

MOTIVACION PERSONAL 

1 £Se siente motivado para realizar sus 
funciones? 

2 £Usted esta de acuerdo con la asignaci6n 
salarial que percibe? 

3 i,Sus aspiraciones se ven prdsperas por las 
politicas de su instituci6n? 

4 (JEn su institucidn escucha palabras que 
motivan su labor aun cuando esti cansada(o)? 

5 <,Sus superiores reconocen el esfuerzo que 
realiza diariamente? 

COMUNICACI6N 

6 
<,Para Ud. Existe una adecuada comunicaci6n 
interpersonal entre los trabajadores de su 
instituci6n? 

7 i,Existen problemas de comunicaci6n en su 
centra de labores? 

8 
i,El Director informa al personal sobre 
situaciones importantes que ocurren en el 
trabajo? 

9 i,En su institucidn se da espacios de discusi6n 
abierta para la soluci6n de problemas? 

10 &E1 Director y Jefes de Li'nea estin dispuestos 
al dialogo? 
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N° ITEM 
5 4 3 2 1 

N° ITEM 
Siempre Casi 

siempre 
Algunas 
veces 

Muy 
pocas 
veces 

Nunca 

TRABAJO EN EQUIPO 

11 <£1 Director y Jefes de Lfnea estimulan el 
trabajo en equipo? 

12 
^Considera que hay coordinaci6n y 
colaboracidn entre las distintas areas de su 
instituci6n? 

13 i,Ud. percibe que hay coordinaci6n y 
colaboraci6n dentro del a>ea en donde labora? 

14 
tfJd. promueve el trabajo en equipo desde la 
funcion que desempefia y se evidencia en el 
cumplimiento de metas? 

DESEMPENO LABORAL 

N° ITEM 
5 4 3 2 1 

N° ITEM 
Siempre Casi 

siempre 
Algunas 
veces 

Muy 
pocas 
veces 

Nunca 

RECOMPENSAS 

1 
^En su instituci6n recibe algiin incentivo o 
recompensa por el esfuerzo y labor que 
cumple? 

2 
i,Le otorgan un aumento adicional a parte de su 
salario en funci6n a su buen desempeflo 
laboral? 

3 
^Los servicios sociales (vacaciones truncas, 
bonos, etc.) que recibe al laborar en su 
instituci6n cumplen todas sus expectativas? 

4 
£En la instituci6n que labora se percibe equidad 
en las remuneraciones ya que van de acuerdo al 
cargo y funci6n que desempefia? 

SATISFACCION 

5 ^Se siente muy satisfecho al trabajar en su 
instituci6n? 

6 
^Considera que las condiciones ambientales del 
a>ea donde labora (ambiente adecuado, 
iluminacidn, ruido, etc.) son apropiadas para su 
desempeflo laboral. 

7 ^Cuenta con las herramientas necesarias para 
cumplir sus labores? 

8 
^Las funciones que realiza contribuyen al 
cumplimiento de compromisos de la instituci6n 
donde labora? 

9 ^Siente que las labores que realiza son 
complejas? 

RELACIONES LABORALES 

10 £Las funciones son delimitadas para cada 
trabajador? 
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N° I T E M 
5 4 3 2 1 

N° I T E M 
Siempre Casi 

siempre 
Algunas 

veces 
Muy 
pocas 
veces 

Nunca 

11 ^Existe integraci6n entre los trabajadores de un 
area con los de otra area? 

12 
£Las opiniones que Ud. refiere son tomadas en 
cuenta por sus superiores y compafieros de 
trabajo? 

13 ^Existe una buena relacidn entre el Director y 
Jefes de Linea con los trabajadores? 

EFICIENCIA 

14 
£Usa el tiempo necesario y asignado para hacer 
su trabajo de la manera mas 6ptima y 
adecuada? 

15 
^Logra resolver los problemas que se le 
presentan en el trabajo de manera inmediata, 
sin afectar el servicio que brinda al usuario? 

16 
En la instituci6n £se cumple con realizar los 
tramites en el tiempo oportuno lo cual conlleva 
a brindar una atenci6n de calidad al usuario? 

v. 

17 i,Hace uso correcto de los recursos tecnol6gicos 
y materiales en su trabajo? 

18 
£E1 nivel de conocimiento tecnico que posee le 
permite su desenvolvimiento en su puesto de 
trabajo? 

EFICACIA 

19 lUd. cumple con las metas de la instituci6n en 
los plazos establecidos? 

20 ^Listed cumple con otras tareas asignadas fiiera 
de sus funciones? 

21 
i,Ud. conoce todas las funciones que tiene que 
desempefiar establecidas en los documentos de 
gestidn? 

22 iConsidera que el servicio que Ud. brinda es de 
calidad? 

23 i,Ud. logra realizar las actividades que se le ha 
asignado diariamente? 

Gracias por su colaboraci6n. 
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Anexo 03: Guia de Entrevista para los Jefes de Area de la U G E L Huanta. 

UNIVERSIDAD N A C I O N A L D E SAN C R I S T O B A L D E 
HUAMANGA 

F A C U L T A D D E C I E N C I A S S O C I A L E S 
E.P. D E CD2NCIAS D E L A C O M U N I C A C l b N 

PROYECTO DE INVESTIGACION: "INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN 
EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL HUANTA EN E L 2017" 

GUIA DE ENTREVISTA PARA E L DIRECTOR Y JEFES DE AREA DE LA UGEL 
HUANTA 

DATOS D E L E N T R E V I S T A D O 
1. LQU6 profesi6n tiene? 
2. iQu€ cargo ocupa dentro de la Instituci6n? 

C L I M A O R G A N I Z A C I O N A L 
3. ^Considera Ud. que la motivacidn es un aspecto fundamental para desempefiar un buen 

trabajo? 
4. i,Ud. considera que, en su Instituci6n, los trabajadores se sienten motivados para cumplir sus 

funciones? 
5. ^Las condiciones de trabajo son adecuadas? 
6. ^Se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo? 
7. ^Existe comunicaci6n fluida entre trabajadores y jefes de area? 
8. ^Percibe que la comunicaci6n que existe se provee de una manera cordial y el ambiente es 

agradable? 
9. (-.Considera Ud. que hay una atm6sfera de confianza para el trabajo en equipo en su 

Instituci6n? 

10. i,C6mo brinda apoyo a los trabajadores para superar obstaculos que se presentan? 

D E S E M P E N O 
11. i,Los trabajadores se sienten c6modos con el ambiente de trabajo? 
12. i,En su lnstituci6n se les brinda recompensas a los trabajadores por su desempefio laboral? 
13. £C6mo se les recompensa o qua" tipo de incentivos recten los trabajadores? 
14. ^Observa Ud. que las relaciones laborales en su Instituci6n son positivas? 
15. (-.Considera que a los trabajadores les alcanza el tiempo para el desempefio de sus labores? 
16. £E1 personal a su cargo cumple con las tareas encomendadas en el tiempo establecido? 
17. Cuando hay un reto para la organizaci6n ,-,todos los trabajadores participan activamente para 

su cumplimiento? 
18. ^Cree Ud. que una mejora en el clima organizacional incidiria de manera positiva en el 

desempefio laboral de los trabajadores de su Institucion? 

G U f A D E P R E G U N T A S 

Gracias por su colaboraci6n 
Diciembre, 2017 
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Anexo 04: Guia de Entrevista para el Representante del Sindicato Unico de 
Trabajadores de la U G E L Huanta. 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE 
HUAMANGA 

FACULTAD DE CBENCIAS SOCIALES 
E.P. DE CDINCIAS DE LA COMUNICACION 

PROYECTO DE INVESTIGACION: "INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN 
EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL HUANTA EN E L 2017" 

GUIA DE ENTREVISTA PARA EL REPRESENTANTE DEL SUTRA UGEL HUANTA 

GUIA DE PREGUNTAS 

DATOS DEL ENTREVISTADO 
1. ^Que profesi6n tiene? 
2. ^Qu6 cargo ocupa dentro de la Instituci6n? 

CLIMA ORGANIZACIONAL 
3. ^Considera Ud. que la motivaci6n es un aspecto fundamental para desempenar un buen 

trabajo? 
4. ^Ud. considera que, en su Institucidn, los trabajadores se sienten motivados para cumplir sus 

funciones? 
5. £Las condiciones de trabajo son adecuadas? 
6. <,Se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo? 
7. ^Existe comunicacidn fluida entre trabajadores y jefes de area? 
8. ^ercibe que la comunicacion que existe se provee de una manera cordial y el ambiente es 

agradable? 
9. ^Considera Ud. que hay una atmdsfera de confianza para el trabajo en equipo en su Institucidn? 
10. Como representante del SUTRA UGEL ^Cdmo considera que se supera obstaculos que se 

presentan? 

DESEMPENO 
11. ,̂Cual es su percepci6n con respecto al ambiente de trabajo? 
12. ^En su Institucidn se les brinda recompensas a los trabajadores por su desempefto laboral? 
13. ^Cdmo se les recompensa o que" tipo de incentivos reciben los trabajadores? 
14. ^Observa Ud. que las relaciones laborales en su Institucidn son positivas? 
15. ^Considera que a los trabajadores les alcanza el tiempo para el desempefio de sus labores? 
16. ^Considera que los trabajadores cumplen con las tareas encomendadas en el tiempo 

establecido? 
17. Cuando hay un reto para la organizacidn ̂ todos los trabajadores participan activamente para 

su cumplimiento? 
18. ^Cree Ud. que una mejora en el clima organizacional incidiria de manera positiva en el 

desempefio laboral de los trabajadores de su Institucidn? 

Gracias por su colaboracion 
Diciembre, 2017 
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Anexo 05: Entrevista al Relacionista Publico de la U G E L Huanta. 

UNIVERSIDAD N A C I O N A L D E SAN C R I S T O B A L D E 
HUAMANGA 

F A C U L T A D D E C I E N C I A S S O C I A L E S 
E.P . D E CDENCIAS D E L A COMUNICACION v 

PROYECTO DE INVESTIGACION: "INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN 
EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL HUANTA EN E L 2017" 

GUIA DE ENTREVISTA PARA EL RELACIONISTA PUBLICO DE LA UGEL HUANTA 

DATOS D E L E N T R E V I S T A D O 
1. LQU6 profesi6n tiene? 
2. iQa& cargo ocupa dentro de la Instituci6n? 

C L I M A O R G A N I Z A C I O N A L 
3. ^Considera Ud. que la motivation es un aspecto fundamental para desempefiar un buen 

trabajo? 
4. ^Ud. considera que, en su Instituci6n, los trabajadores se sienten motivados para cumplir sus 

funciones? 
5. ^Las condiciones de trabajo son adecuadas? 
6. i$e fomenta y desarrolla el trabajo en equipo? 
7. ^Existe comunicaci6n fluida entre trabajadores y jefes de area? 
8. ^Percibe que la comunicaci6n que existe se provee de una manera cordial y el ambiente es 

agradable? 
9. £,Considera Ud. que hay una atm6sfera de confianza para el trabajo en equipo en su 

Institucion? 
10. Como relacionista publico ^ha percibido que en presente aflo el clima organizacional es 

D E S E M P E N O 
11. ^Cual es su percepci6n con respecto al ambiente de trabajo? 
12. ,<,En su Instituci6n se les brinda recompensas a los trabajadores por su desempeflo laboral? 
13. iCdmo se les recompensa o que tipo de incentivos reciben los trabajadores? 
14. ^Observa Ud. que las relaciones laborales en su Instituci6n son positivas? 
15. ^Considera que a los trabajadores les alcanza el tiempo para el desempeno de sus labores? 
16. ^Considera que los trabajadores cumplen con las tareas encomendadas en el tiempo 

establecido? 
17. Cuando hay un reto para la organizaci6n ̂ todos los trabajadores participan activamente para 

su cumplimiento? 
18. iCree Ud. que una mejora en el clima organizacional incidiria de manera positiva en el 

desempeflo laboral de los trabajadores de su Instituci6n? 
19. ^Ha elaborado una propuesta comunicacional para gestionar una buena 

comunicacion entre los trabajadores de su instituci6n? 

G U I A D E P R E G U N T A S 

favorable? 

Gracias por su colaboracion 
Diciembre, 2017 
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Anexo 06: Memorando de autorizaci6n de aplicacion de instrumento. 

•S/tila rlct <"?iiten CVTWCKI at '(^in/laettuto 

GOBIERNO REGIONAL DE A Y A C U C H O 
O I R E C C l b N R E G I O N A L D E E O U C A C I O N O E A Y A C U C H O 
U N I D A D D E C E S T I 6 N E D U C A T I V A L O C A L D E H U A N T A 

COUIPO DE PERSONAL 

MEMORANDO N" 430 -2017-ME-CRA-DREA/UGEL.HTA/ACA-EPER. 

S E N O R A : Milagros D. Santillana Andi'a 

A S U N T O : Autoriza realizar Test a trabajadores. 

F E C H A : Huanta, 29 de diciembre del 2017 

Por el presente, autori/o aplicar Test a los 
trabajadores de la U G E L - Huanta como instrumento de 
intervention y diagnostics de la tesis tituiada " I N C I D E N C I A 
D E L C L I M A O R G A N I Z A C I O N A L EN EL O E S E M P E N O D E 
L O S T R A B A J A D O R E S D E L A I 1 G E L H U A N T A E N E L 
2017", la cual contribuira en el fortalecirnicnto de las relaciones 
humanas en la instituci6n. 

Atentajnente; 

r f G b ? 0 m ? UllEboiRtc? .ICWAL *j-
:,«';'.tC!Pi'j,u, ".',"v'" • 
• K!!*lirA , 
t Prof.iM¥spair\boli A.V-:'fti 

JOK ctl.WM Pur* 

^ 

\ 
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Anexo 07: Graficos de los resultados. 

Edad (anos) 
De 23 a 34 De 47 a 58 

) De 35 a 46 De 59 a 69 

7,5% 
16,1% M,S% 

3M% 

Grafico N° 1 - Porcentaje de las edades de los trabajadores de la UGEL Huanta. 

Genero 
'. Masculino Femenino 

31,7% 
«1,3% 

Grafico N° 2 - Porcentaje segun el genero de los trabajadores de la UGEL Huanta 
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Estado civil 
'Soltero(a) Casado(a) Separado(a) 

9,T% 

47,J% 
43,a% 

Grdfico N° 3 - Porcentaje segun el estado de civil de los trabajadores de la UGEL 
Huanta 

Ocupacion 
Prof esional l~ Tecnico Auxiliar 

y 11,8% 
_y 

«,«% 
«s,$% 

Grdfico N" 4 - Porcentaje segun la ocupacion de los trabajadores de la UGEL Huanta 
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Condicion laboral 
Nombrado T Corrtratado 

24,73% 

75̂ 7% 

i 
\ 

Grafico N° 5 - Porcentaje segun la condition laboral de los trabajadores de la UGEL 
Huanta 

Modalidad 
CAS ; CAP Destacado 

19,4% 
34,4% 

46,2V, 

Grafico N° 6 - Porcentaje segun la modalidad de contrata de los trabajadores de la 
UGEL Huanta 
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Se siente motivado para realizar sus funciones 
Nunca Casi siempre 
Muy pocas veces Siempre 
Algunas veces 

3,2% 
12,9% 

3t,7% 
20,4% 

24,7% 

Grafico N° 7 - Porcentaje segun el item 01 con respecto a la motivacion 

De acuerdo con la asignacion salarial que percibe 
Nunca Casi siempre 
Muy pocas veces Siempre 
Algunas veces 

«,«% 
«,«% 14,1% 

31,2% 22,«% 

Grafico N° 8 - Porcentaje segun el item 02 con respecto a la motivacion 
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Aspiraciones se ven prosperas por las politicas de su 
institucion 

Nunca Algunas veces Siempre 
Muy pocas veces Casi siempre 

11,8% 4 ' 3 % 

28,8% 
33,3% 

22,6% 

Grafico N" 9 - Porcentaje segun el item 03 con respecto a la motivation 

Escucha palabras que motivan su labor aun cuando esta 
cansada(o) 

Nunca Algunas veces Siempre 
Muy pocas veces Casi siempre 

14,0% 
4,3% 

32,3% 

23,7% 

25,1% 

Grafico N° 10- Porcentaje segun el item 04 con respecto a la motivation 
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Sus superiores reconocen el esfuerzo que realiza 
diariamente 

Nunca Algunas veces Siempre 
Muy pocas veces Casi siempre 

7,5% 
1 W 26,9% 

29,0% 
24,7% 

Grafico N° 11 - Porcentaje segun el item 05 con respecto a la motivation 

Existe una adecuada comunicacion interpersonal entre los 
trabajadores de su institucion 

Nunca Algunas veces Siempre 
Muy pocas veces Casi siempre 

5.4% «,S% 
19,4% 

32,3% 

36,6% 

Grafico N° 12 - Porcentaje segun el item 06 con respecto a la comunicacion 
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Existen problemas de comunicacion en su centra de 
labores 

•Nunca Algunas veces CJSiempre 
C Muy pocas veces C Casi siempre 

Grdfico N° 13 - Porcentaje segun el item 07 con respecto a la comunicacion 

El Director inform a al personal sobre situaciones 
importantes que ocurren en el trabajo 

CNunca Algunas veces U Siempre 
• Muy pocas veces C Casi siempre 

Grdfico N° 14- Porcentaje segun el item 08 con respecto a la comunicacion 
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Se da espacios de discusidn abierta para ia soiucion de 
problemas 

n Nunca Algunas veces C Siempre 
• Muy pocas veces D Casi siempre 

Grafico N° 15 - Porcentaje segun el item 09 con respecto a la comunicacion 

El Director y Jefes de Li'nea estan dispuestos al dialogo 
• Nunca • Casi siempre 
C Muy pocas veces H Siempre 

Algunas veces 

Grafico N° 16 - Porcentaje segun el item 10 con respecto a la comunicacion 
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El Directory Jefes de Linea estimulan el trabajo en equipo 
C Nunca n Casi siempre 
C Muy pocas veces D Siempre 

Algunas veces 

Grafico N" 17 - Porcentaje segun el item 11 con respecto al trabajo en equipo 

Existe coordination y colaboracidn entre las distintas areas 
de su institucion 

C Nunca Algunas veces 
C Muy pocas veces C Casi siempre 

• Siempre 

1,1% 

Grafico N° 18- Porcentaje segun el item 12 con respecto al trabajo en equipo 
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Percine que hay coordination y colaboracion dentro del 
area en donde labora 

C Nunca Algunas veces CJ Siempre 
• Muy pocas veces C Casi siempre 

Grdfico N" 19 - Porcentaje segun el item 13 con respecto al trabajo en equipo 

Ud. promiieve el trabajo en equipo desde la funcidn que 
desempena y se evidencia en el cumplimiento de metas 

C Muy pocas veces Casi siempre 
• Algunas veces V. Siempre 

Grdfico N" 20 - Porcentaje segun el Hem 14 con respecto al trabajo en equipo 
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Recibe algun incentivo o recompensa por el esfuerzo y 
labor que cumple 

Nunca Algunas veces Siempre 
Muy pocas veces Casi siempre 

2,2% 3 ' 2 % 

8,6% 

2 3 , 7 % 62,4% 

Grafico N° 21 - Desempefio Laboral, Porcentaje segun el item 1 con respecto a las 
recompensas 

Le otorgan un aumento adicional a parte de su salario en 
funcion a su buen desempefio laboral 

Nunca Algunas veces Siempre 
Muy pocas veces Casi siempre 

4,3% 2 ' 2 % ^ 

M% 

«,«% 

Grdfico N° 22 - Porcentaje segun el item 2 con respecto a las recompensas 
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Los servicios sociales (vacacionestruncas, bonos, etc.) que 
recibe al laborar en su institucion cumplen todassus 

expectativas 
Nunca Casi siempre 
Muy pocas veces Siempre 
Algunas veces 

2,2% 

6,5% 
18,1% 

3S,7% 

36,6% 

Grafico N° 23 - Porcentaje segun el item 3 con respecto a las recompensas 

Se percibe equidad en las remuneraciones ya que van de 
acuerdo al cargo y funcion que desempefia 

Nunca Algunas veces Siempre 
Muy pocas veces Casi siempre 

18,1% 3,2% 

17,2% 31,7% 

38,1% 

Grafico N° 24 - Porcentaje segun el item 4 con respecto a las recompensas 
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Se siente muy satisfecho al trabajar en su institucion 
Nunca Casi siempre 
Muy pocas veces Siempre 
Algunas veces 

1,11 
3,2% 

31,2% 
16,1% 

41,4% 

Grdfico N° 25 - Porcentaje segiin el item 5 con respecto a la satisfaccion 

Las condiciones ambientales del area donde labora 
(ambiente adecuado, Huminaclon, ruido, etc.) son 

apropiadas para su desempeno laboral 
Nunca Algunas veces Siempre 
Muy pocas veces Casi siempre 

2,2% 14,t% 

31,2% 

36,1% 

22,6% 

Grdfico N° 26 - Porcentaje segun el item 6 con respecto a la satisfaction 
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Cuenta con las herramientas necesarias para cumplir sus 
labores 

C Nunca Algunas veces • Siempre 
C Muy pocas veces C - Casi siempre 

Grafico N° 27 - Porcentaje segun el item 7 con respecto a la satisfaction 

Las funciones que reaiiza contribuyen al cumplimiento de 
compromisos de la institucion donde labora 

C Muy pocas veces Casi siempre 
C Algunas veces H Siempre 

Grafico N° 28 - Porcentaje segun el item 8 con respecto a la satisfaction 



Siente que las labores que reaiiza son complejas 
Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 

Casi siempre 
Siempre 

15,1% 

2fi,9% 

Grafico N° 29 - Porcentaje segun el item 9 con respecto a la satisfaction 

9,7% 

16,1% 

32,3% 

Las funciones son delimitadas para cada trabajador 
Nunca 
Muy pocas veces 
Algunas veces 

Casi siempre 
Siempre 

16,1% 5,4% 
11,3% 

38,8% 20,4% 

Grafico N° 30- Porcentaje segun el item 10 con respecto a las relaciones laborales 
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Existe integracidn entre los trabajadores de un area con los 
de otra area 

• Nunca Algunas veces •Siempre 
• Muy pocas veces C Casi siempre 

Grdfico N° 31 - Porcentaje segun el hem 11 con respecto a las relaciones laborales 

Sus opiniones son tomadas en cuenta por sus superiores y 
companeros de trabajo 

• Nunca Algunas veces •Siempre 
• Muy pocas veces • Casi siempre 

Grdfico N° 32 - Porcentaje segun el item 12 con respecto a las relaciones laborales 
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Existe una buena relacion entre el Director y Jefes de 
Linea con los trabajadores 

Nunca Algunas veces Siempre 
Muy pocas veces Casi siempre 

17,2% 2 ' 2 % 

26,9% 
41,*% 

Grdfico N° 33 - Porcentaje segun el item 13 con respecto a las relaciones laborales 

Usa el tiempo necesario y asignado para hacersu trabajo 
de la manera mas optima y adecuada 

Algunas veces Siempre 
Casi siempre 

11,6% 

41,9% 

46,2% 

Grdfico N° 34 - Porcentaje segun el item 14 con respecto a la eficiencia 
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Resuelve los problemas que se le presentan en el trabajo 
de manera inmediata, sin afectar el servicio que brinda al 

usuario 
O Muy pocas veces • Algunas veces Casi siempre 0 Siempre 

Grafico N° 35 - Porcentaje segun el item 15 con respecto a la eficiencia 

Se cumple con realizar los tramites en el tiempo oportuno 
lo cual conlleva a brindar una atencion de calidad al 

usuario 
• Nunca C Casi siempre 
• Muy pocas veces C Siempre 

Algunas veces 

44,1% 23,7% 
i 

/ 

Grafico N° 36 - Porcentaje segun el item 16 con respecto a la eficiencia 
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Hace uso correcto de los rectirsos tecnoldgicosy materiales 
en su trabajo 

Nunca Algunas veces Siempre 
Muy pocas veces Casi siempre 

1,1% 

5,4% 

34,4% 22,6% 

36,6% 

Grafico N° 37 - Porcentaje segun el item 17 con respecto a la eficiencia 

El nivel de conocimiento tecnico que posee le permite su 
desenvolvimiento en su puesto de trabajo 
Muy pocas veces Casi siempre 
Algunas veces Siempre 

5,4% J J B % 

41,9% 

45,2% 

Grafico N° 38 - Porcentaje segun el item 18 con respecto a la eficiencia 
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Cumple con las metas de la institucion en los piazos 
establecidos 

Algunas veces Siempre 
Casi siempre 

8,7% 

39,8% 

50,5% 

Grafico N° 39 - Porcentaje segun el item 19 con respecto a la efxcacia 

Cumple con otras tareas asignadasfuera de sus funciones 
Nunca Casi siempre 
Muy pocas veces Siempre 
Algunas veces 

M% 
9,7% 

41,9% 8,6% 

31,2% 

Grafico N° 40 - Porcentaje segun el item 20 con respecto a la eficacia 
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Conoce todas las funciones que tiene que desempenar 
establecidas en los documentos de gestion 
Muy pocas veces Casi siempre 
Algunas veces Siempre 

W% 7,5% 

S1,C% 
37,6% 

Grdfico N° 41 - Porcentaje segun el item 21 con respecto a la eficacia 

Considera que el servicio que Ud. brinda es de calidad 
Algunas veces Siempre 

" Casi siempre 

5,4% 

34,4% 
60,2% 

Grdfico N° 42 - Porcentaje segun el item 22 con respecto a la eficacia 
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Logra realizar las actividades que se le ha asignado 
diariamente 

Algunas veces Siempre 
L. Casi siempre 

3,2% 

51,6% 45,2% 

Grdfico N" 43 - Porcentaje segun el item 23 con respecto a la eficacia 
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Anexo 08: Evidencias fotograficas de la aplicaci6n del test a los trabajadores de la 
U G E L Huanta y de las entrevistas. 

Fotografia N° 01 

Entrevista al Director de la U G E L Huanta 

Fuente: Archivo fotogrAftco, diciembre, 2017. 

Fotografia N° 02 

Entrevista al Jefe del Area de Gestion Pedagdgica 

[> 

Fuente: Archivo fatogrdfico, diciembre, diciembre, 2017. 
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Fotografia N° 03 

Aplicacidn del Test de Likert a los trabajadores 

Fuente: Archivo fotogrdfico, diciembre, 2017. 

Fotografia N° 04 

Aplicacidn del Test de Likert 

Fuente: Archivo fotogrdfico, diciembre, 2017 
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Anexo 09: Tabla de interpretacidn de coeficientes de correlacidn. 

Tabla de interpretacidn de coeficientes de correlacidn 

Nivel de medicidn de las variables: Intervalos o razdn 

Interpretacidn: E l coeficiente RHo de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00 donde: 

Razdn Interpretacidn 

-1.00 Correlacidn negativa perfecta. ("A mayor, menor Y " de manera proporcional. 

Es decir, que cada vez que " X " aumenta una unidad, " Y " disminuye siempre 

una cantidad constante) esto tambien se aplica a menor " X " , mayor " Y " 

-0.90 Correlacidn negativa muy fuerte 

-0.75 Correlacidn negativa considerable 

-0.50 Correlacidn negativa Media 

-0.25 Correlacidn negativa ddbil 

-0.10 Correlacidn negativa muy debil 

0.00 No existe correlacidn alguna entre las variables 

0.10 Correlacidn positiva muy debil 

0.25 Correlacidn positiva d£bil 

0.50 Correlacidn positiva Media 

0.75 Correlacidn positiva considerable 

0.90 Correlacidn positiva muy fuerte 

1.00 Correlacidn positiva perfecta (A mayor "X", mayor "Y" o a Menor "X" Menor 

"Y", de manera proporcional. Cada vez que "X" aumenta, "Y" aumenta 

siempre una cantidad constante). 

Fuente: Hernandez Sampiere, Roberto. Metodologia de Investigacidn, 5ta ed. Pag. 312. 
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Anexo 10: Matriz de consistencia 

INCIDENCIA D E L CLIMA ORGANIZACIONAL E N E L DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE L A U G E L HUANTA EN E L 
2017. 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS V A R I A B L E INDICADORES METODOLOGIA 

Problema principal de 
la investigacion 

<J3n que medida el clima 
organizacional incide en 
ei desempefio laboral de 
los trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017? 

Problemas especi'ficos 
de la investigacion: 

- <,De que manera 
influye la motivacion 
en el desempeno 
laboral de los 
trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017? 

- ^Como interviene la 
comun icaci6n en el 
desempefio laboral de 

Objetivo general: 

Determinar la 
incidencia del clima 
organizacional en el 
desempeno laboral de 
los trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017. 

Objerivos especi'ficos: 

- Identificar de que 
manera influye la 
motivacion en el 
desempeno laboral 
de los trabajadores 
de la UGEL Huanta 
en el 2017. 

- Explicar como 
interviene la 
comunicacion en el 
desempeno laboral 

Hipotesis general: 

El clima 
organizacional incide 
en el desempefio 
laboral de los 
trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017. 

Hip6tesis 
especificas: 

- La motivacion 
influye de manera 
significativa en el 
desempeno laboral 
de los trabajadores 
de la UGEL Huanta 
en el 2017. 

- La comunicacion 
interviene 
significativamente 

Variable 
dependiente: 

Desempeno 
laboral 

Variable 
independiente: 
Clima 
organizacional 

Unidad de 
analisis: 
Trabajadores de 
la UGEL 
Huanta 

V.D. 

- Recompensas 

- Satisfaccion 

- Relaciones 
laborales 

- Eficiencia 

- Eficacia 

V . I . 

- Motivacion 

- Comunicacion 

- Trabajo en 
equipo 

Tipo de investigacion: 

La presente investigacion es de tipo correlacional. 
Basandonos en los tipos de investigacion mencionados por 
Hernandez (2010), este estudio responde al tipo correlacional 
puesto que tiene como objetivo principal determinar la 
relacion que existe entre dos conceptos (variables) en este 
caso particular. En este caso permite determinar la relacion 
que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral 
entre los trabajadores de la UGEL Huanta en el 2017. 

Enfoque de investigacion: 

La presente investigacion corresponde al enfoque 
cuantitativo, que se centraliza en una investigacion empi'rico 
analista, basado sus estudios en numero estadi'sticos para el 
analisis de datos (Hernandez, 2010). 

Disefio de la investigacion. 

El disefio de la investigaci6n es el no experimental, la cual 
Hernandez (2010) la definida como aquella que se reaiiza sin 
manipular deliberadamente variables. En la investigacion no 
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS V A R I A B L E INDICADORES METODOLOGIA 

los trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017? 

- iComo influye el 
trabajo en equipo en el 
desempefto laboral de 
los trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017? 

- i,Que herramienta se 
deberia implementar 
para mejorar el clima 
organizacional en la 
UGEL Huanta en el 
2017? 

de los trabajadores 
de la UGEL Huanta 
en el 2017. 

- Establecer en que 
medida influye el 
trabajo en equipo en 
el desempeno laboral 
de los trabajadores 
de la UGEL Huanta 
en el 2017. 

- Elaborar un Plan de 
Mejora que permitira 
mejorar el clima 
organizacional y 
desempeno de los 
trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017. 

en el desempefio 
laboral de los 
trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017. 

- El trabajo en equipo 
influye 
significativamente 
en el desempefio 
laboral de los 
trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017. 

- La implementacion 
de un Plan de 
Mejora permitira 
mejorar el clima 
organizacional y el 
desempeno de los 
trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017. 

Hipotesis Nnla: 

La relacion que existe 
entre el clima 
organizacional y 
desempefio no es 
significativa en los 

experimental permite observar fenomenos tal y como se dan 
en su contexto natural para despues analizarlos. 

Metodos de estudio: 

El metodo que se utilizo en el estudio rue el Hipotetico -
deductivo pues este metodo segun Bisquerra (2010) 
menciona que a partir de la observacion de casos particu lares 
se plantea un problema. A traves de un proceso de induccion, 
este problema remite a una teoria. A partir del marco teorico 
se formula una hipotesis, mediante un razonamtento 
deductivo, que posteriormente se intenta validar 
empiricamente. 

Asimismo, de acuerdo con Hernandez (2010) este metodo 
nos permite demostrar la hipotesis, responder las preguntas, 
lograr los objetivos para luego llegar a las conclusiones 
particulars de la investigacion. 

Poblacion de estudio: 

La UGEL Huanta esta constituida por 04 areas y una oficina, 
las cuales son: Area de Direccion, Area de Administration, 
Area de Gestion Institucional, Area de Gestion Pedagogica y 
la Oficina de Personal. Los trabajadores que laboran en cada 
una de ellas son un total de 93, entre ellos 23 nombrados y 70 
contratados bajo la modalidad CAS, CAP y designados. 

Muestra de estudio: 
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE INDICADORES METODOLOGIA 

trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017. 

Hipotesis Alterna: 

La relacion que existe 
entre el clima 
organizacional y 
desempefio es 
significativa en los 
trabajadores de la 
UGEL Huanta en el 
2017. 

Siendo la muestra considerada como un subconjunto, 
extraido de la poblacion, cuyo estudio sirve para diferir 
caracteristicas de toda la poblacion, en la presente 
investigacion se considero a toda la poblacion para ser 
evaluada, siendo un total de 93 trabajadores, a lo que segun 
Ramirez (1997) se considera muestra universal o muestra 
censal, pues se considera a toda la poblacion para ser 
evaluada. 

Tecnicas e instrumentos para la recoleccion de datos: 

Se utilizaron dos tecnicas y dos instrumentos para fa 
recoleccion de datos. 

Segun Hurtado (2006) las tecnicas tienen que ver con los 
procedimientos de los datos, es decir, el como. Estos pueden 
ser de revision documental, observation, encuesta, entre 
otras. 

En relacion a los instrumentos; Arias (1997) los define como 
los medios materiales que se emplean para recolectar y 
almacenar la informacion. Ademas, son las diferentes formas 
de obtener la informaci6n. 

Tecnica: 

Se empleo la Escala de Likert para examinar la reaction de 
los 93 trabajadores con respecto al clima organizacional y 
desempefio de los 93 trabajadores de la UGEL Huanta en el 
2017. Asimismo, se hizo la entrevista a los Jefes de Area, al 
Representante del Sindicato de Trabajadores de la UGEL 
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE INDICADORES METODOLOGIA 

Huanta y al Relacionista Publico para conocer sus puntos de 
vista sobre el clima organizacional y su relacion con el 
desempefio de los trabajadores de la UGEL Huanta en el 
2017. 

Instrumento: 

Como instrumentos de investigacion se tuvieron el Test de 
Likert y la Guia de Entrevista. 

En el Test se considera un conjunto de items presentados en 
forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la 
reaction de los participantes. Hernandez (2010) menciona 
que se presenta cada affirmation y se solicita al sujeto que 
exprese su reaction eligiendo uno de los cinco puntos o 
categorias de escala. 

Finalmente, a cada punto se le asigna un valor y se va 
sumando las puntuaciones en relation con todas las 
afirmaciones. 

La Guia de Entrevista como sefiala Hurtado (2000) contiene 
los datos generates de identificacion del entrevistado; datos 
censales o sociologicos; y datos concernientes al tema de 
investigacion. 

Procedimiento de la investigacion: 

Primero se realizo un analisis bibliografico que permitio 
prccisar cl objeto de estudio, asf como formular definiciones 
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PROBLEM A OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE INDICADORES METODO LOG IA 

que fueron utiles a la investigacion. En una segunda fase, se 
realizo el planteamiento de problema, se determino los 
objetivos, se planted la hipotesis general como las 
especiftcas. Seguidamente se presento el diseno 
metodologico de la investigacion siendo de tipo 
correlacional, de enfoque cuantitativo tomando como metodo 
el hipotetico deductive Se procedio a la elaboracion del 
instrumento de intervention, el Test de Likert y Guia de 
Entrevista, teniendo en cuenta las variables y/o indicadores 
de la investigacion las cuales fueron validadas por expertos 
en el tema y aplicadas a los trabajadores de la sede 
institucional, teniendo como muestra los 93 trabajadores de la 
UGEL Huanta. Para hallar el nivet de significatividad del 
cuestionado ya aplicado, se sometio a una prueba de 
correlacion de Spearman, pregunta por pregunta. 

E l nivel de significatividad se obtuvo cuando alcanzo (*) o 
dos asteriscos (**) en la estadistica. Finalmente, una vez 
realizado la correlacion de datos, se procedio a la discusion 
para finalmente formular algunas conclusiones. 
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