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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo “determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco, 2022”. Fue una investigacion de nivel descriptivo—correlacional,
de tipo basica, de disefio no experimental, la poblacion fue compuesta por 174
trabajadores y la muestra por 120 trabajadores, se empledé como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario. Tras analizar los datos obtenidos, se llegd a la
conclusion de que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura Huanuco
en el afio 2022. Esto se respalda mediante los resultados de la prueba de correlacion de
Rho de Spearman, donde se obtuvo un valor de p igual a 0,000, por debajo del nivel de
significancia establecido previamente (p < 0,05). Ademas, se encontro un coeficiente de
conexion de Spearman de 0,907, lo cual indica una conexion positiva muy fuerte entre
las variables. Estas demostraciones demuestran que mejorar el clima organizacional
puede tener un impacto positivo en el desempefio laboral de los trabajadores. Por lo tanto,
se recomienda a la Direccidn Regional de Agricultura Huanuco implementar acciones y
estrategias orientadas a fomentar un clima organizacional favorable, que promueva la
satisfaccion y motivacion de los trabajadores, lo cual se traduce en un mejor desempefio

laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, eficiencia



ABSTRACT

This research aims to "determine the relationship between the organizational climate and
job performance in the workers of the Huanuco Regional Directorate of Agriculture,
2022". It was a descriptive-correlational level investigation, of a basic type, of a non-
experimental design, the population was composed of 174 workers and the sample of 120
workers, the survey was used as a technique and the questionnaire as an instrument. After
analyzing the data obtained, it was concluded that there is a significant relationship
between the organizational climate and the work performance of the workers of the
Huénuco Regional Directorate of Agriculture in the year 2022. This is supported by the
results of the test of Spearman's Rho correlation, where a p value equal to 0.000 was
obtained, below the significance level previously established (p < 0.05). In addition, a
Spearman connection coefficient of 0.907 was found, which indicates a very strong
positive connection between the variables. These demonstrations show that improving
the organizational climate can have a positive impact on the work performance of
workers. Therefore, it is recommended that the Huanuco Regional Directorate of
Agriculture implement actions and strategies aimed at fostering a favorable
organizational climate, which promotes the satisfaction and motivation of workers, which

will translate into better job performance.

Keywords: Organizational climate, job performance, efficiency
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INTRODUCCION

El presente estudio lleva por titulo “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco — 2022”. El clima
organizacional y el desempefio laboral son dos aspectos fundamentales ayudan en el
funcionamiento y los resultados de cualquier organizacion. El estudio del clima
organizacional permite comprender la percepcion colectiva de los empleados sobre el
ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales, la comunicacion, la motivacion y
otros factores que impactan su bienestar y rendimiento. Por otro lado, el desempefio
laboral es un indicador clave para evaluar la efectividad y la eficiencia de los empleados
en el logro de los objetivos organizacionales.

El estudio y la comprension del clima organizacional son fundamentales para todo tipo
de empresas, ya que permite identificar fortalezas y areas de mejora en la gestion del
personal, asi como implementar estrategias para promover un clima favorable que
fomente el compromiso y la productividad de los empleados. Por lo tanto, es de vital
importancia prestar atencion y gestionar de manera activa tanto el clima organizacional
como el desempefio laboral en las organizaciones.

En este contexto, el presente estudio se centra en determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco, 2022. Este estudio es relevante ya que proporciona informacion
valiosa para la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, permitiéndole identificar
fortalezas, debilidades y areas de mejora en el clima organizacional y el desempefio
laboral. Ademas, se proponen estrategias y acciones concretas para promover un
ambiente de trabajo mas favorable, potenciar la motivacion y la satisfaccion de los
empleados, y mejorar la eficacia y la eficiencia en el logro de los objetivos institucionales.
En tal sentido el presente trabajo esta estructurado de la siguiente manera:

Capitulo | Aspectos basicos del problema de investigacion en el cual se determinan,
formulan los problemas generales y especificos, asimismo, se determinan los objetivos,

justificacion y viabilidad del estudio.

Capitulo 11 Sistema de hipotesis, en el cual se realiza el desarrollo de las hipétesis

generales y especificas y la operacionalizacion de las variables

Capitulo I11 Marco tedrico, en el cual se han considerado los antecedentes, bases

tedricas y bases conceptuales.



Capitulo IV Marco metodoldgico, en la cual se establecen el tipo, nivel y disefio de
investigacion, las técnicas e instrumentos aplicados y asimismo la determinacién de la

muestra de estudio y la forma de procesamiento de los datos.

Capitulo V Resultados y discusién, en el cual se presentan los resultados de la
estadistica descriptiva y luego la inferencial a fin de comprobar las hipétesis de trabajo
y estadisticas, posteriormente se discuten los resultados contrastando los hallazgos con

los antecedentes mas relevantes que se han considerado en el trabajo.
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CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1 Fundamentacion del problema

La globalizacion y sus exigencias hacen que las organizaciones presten cada vez mas
atencion a aspectos tan importantes como la creacion de un buen ambiente de trabajo la
cual consideran importante para lograr crear y reforzar de manera sostenible la
satisfaccion de los colaboradores (Larico, 2017).

En la actualidad a nivel mundial el clima organizacional ahora es particularmente
relevante en un mundo cada vez mas globalizado y competitivo, en el que los aspectos
del clima organizacional pueden convertirse en factores diferenciadores que permiten que
una organizacion sea mas exitosa que sus competidores. Asi, en los entornos
empresariales e institucionales, en los ultimos afios se han implementado una serie de
estrategias en todos los entornos para crear el clima organizacional adecuado en el que
los trabajadores puedan desarrollar todas sus habilidades, competencias, conocimientos,
relaciones interpersonales y capacidades intelectuales. Todo ello contribuye y orienta al
logro de los objetivos organizacionales.

Para Gonzales (2022), el talento humano ahora se caracteriza por la productividad, la
creatividad y el positivismo en un mundo cambiante, y estos son los valores que se
necesitan para que tenga un buen desempefio. Estas caracteristicas emergen cuando los
trabajadores trabajan en un clima organizacional adecuado.

Hoy en dia, los gerentes estan tomando mayor importancia con respecto al clima
organizacional que puede contribuir y encaminar en el logro de los objetivos
organizacionales. Tradicionalmente, el clima organizacional ha sido visto como algo
secundario e irrelevante. Las principales preocupaciones de los drganos responsables de
algunas agencias se han limitado hasta ahora a la administracion de la némina y los
convenios colectivos. Sin embargo, aun hoy existen algunas organizaciones que operan
de acuerdo con este enfoque tradicional. Pero, este enfoque estd experimentando una
reorientacion a nivel internacional y nacional. Porque el ser humano necesita un medio
ambiente suficiente y adecuado para su desarrollo. Esto demuestra que el éxito o el
fracaso de una organizacion depende en gran medida de las percepciones que los

trabajadores tengan de su trabajo y de la empresa.
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En el contexto internacional, a pesar de la creciente crisis econdmica mundial, los
trabajadores contintan renunciando a sus trabajos, o al menos estan considerando hacerlo,
segun estadisticas oficiales. Segun la Oficina de Estadisticas Laborales de EE. UU., mas
de 4 millones de personas han perdido sus trabajos en los Estados Unidos, alrededor de
11 millones de trabajos siguen vacantes y Japon tiene alrededor de 900,000 vacantes. Por
primera vez registrada, el nimero de vacantes en el Reino Unido ha superado el nimero
de desempleados. Y alrededor del 3 % de los puestos de trabajo siguen vacantes en la
Union Europea. Por ello, es importante que las organizaciones se centren en proporcionar
a sus empleados un clima organizacional positivo para que puedan retener y atraer a una
nueva generacion de empleados (Ellerbeck, 2022).

En cuanto a la realidad nacional segln un estudio realizado por Aptitus sobre las razones
por las cuales un colaborador renuncia, indicaron que el 86% lo hace debido al mal clima
organizacional, el 14% porque consideran que carecen de beneficios académicos y
salarios; por ello se advierte que si las empresas no prestan atencion a los trabajadores y
no mejoran el clima laboral ello se vera reflejado en el abandono de puestos de trabajos
dentro de la organizacion (Gil, 2019).

Sobre el clima organizacional en Peru, segn una encuesta de Dench Consulting, el 55%
de los trabajadores peruanos dice tener miedo a cometer errores en el trabajo, solo el 31%
tiene confianza, el 8% se averglienza de compartir ideas y el 6% tiene miedo de hacer
preguntas (Gestion, 2022).

El clima organizacional representa uno de los aspectos mas matizados y complejos de la
gestion de recursos humanos, y su investigacion y andlisis es la forma mas efectiva de
diagnosticar la satisfaccion del talento humano y el compromiso con los objetivos
institucionales (Olivera, et al., 2021).

Por lo tanto, el clima organizacional, se convierte en un aspecto crucial, puesto que el
éxito de las organizaciones e instituciones va a depender en gran medida de ella, y ademas
cabe mencionar que también es importante el desempefio laboral. Este ultimo implica
mucho en el logro de los objetivos de las organizaciones. De esta manera el clima
organizacional se convierte en el socio estratégico de todas las demas areas.

Asimismo, dentro del contexto regional la realidad es preocupante debido a la
paralizacién de actividades por la emergencia sanitaria por la que atravesamos el empleo
fue fuertemente afectado, durante el segundo trimestre del afio 2020, el empleo formal
del sector privado disminuy6 en promedio 20.5%, una caida mayor a la registrada a nivel

nacional (17.7%). En Huanuco, dicha reduccion representa alrededor de 4 mil puestos
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formales, pero el empleo formal viene recuperandose gradualmente luego de caer 26.3%
en mayo y 23.5% en julio (Instituto Peruano de Economia, 2021).

Es por ello que la presente investigacion, se centra no sélo en el clima organizacional,
sino también en el desempefio laboral. Ya que se reconoce que el clima organizacional es
punto clave de toda organizacion y determina el logro de los objetivos organizacionales.
En cuanto al clima organizacional de la Direccion Regional de Agricultura, se observo
que las condiciones de trabajo no eran las 6ptimas. Si tales aspectos se repiten y no se
corrigen a tiempo, no solo se empeoraran las deficiencias existentes, sino que también
generaran problemas importantes en el futuro. Claramente, si no se resuelve el problema
del mal clima organizacional, el desempefio laboral de los empleados se ve afectado, asi
como tambien el servicio que se brinda a los usuarios, surgirdn serios conflictos
organizacionales y, como resultado, el nivel de insatisfaccion de los empleados
aumentara. Por lo tanto, para lograr la eficiencia organizacional y la satisfaccion de los
usuarios, es importante mejorar el desempefio laboral dentro de la institucion y contar con
un clima organizacional favorable.

En cuanto a los factores que no permiten un buen clima organizacional y poco
contribuyen al buen desenvolvimiento de los trabajadores, se tiene las infraestructuras
inadecuadas de la institucion, una comunicacion vertical que no es fluida, la limitada
autonomia de los trabajadores para la toma de decisiones dentro de su puesto de trabajo
y la falta de motivacion. Todo ello repercute en sus desempefios laborales y la gestion de
la institucidn que no llega a cumplir con las expectativas esperadas de la poblacién ya que
presentan una baja productividad laboral, y ademas la eficacia y eficiencia laboral de los
trabajadores de la institucion no es optima. Debido a las razones mencionadas en esta
investigacion se pretende determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura Huanuco,
para que con los resultados se brinden recomendaciones que permitan mejorar el

problema evidenciado.

1.2 Justificacion e importancia de la investigacion

1.2.1 Justificacion

Teorica: Este estudio posee una valiosa contribucion tedrica al realizar una exhaustiva
recoleccion de diversas fuentes de informacidn, tales como tesis, articulos, revistas y
libros de maultiples autores, que abordan las variables fundamentales de clima

organizacional y desempefio laboral. Esta meticulosa revision bibliografica permitio
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identificar y rescatar teorias relevantes que no solo respaldan, sino que también
enriquecen la investigacion en cuestion. La informacion recopilada durante este proceso
se erige como una solida base tedrica, proporcionando un marco conceptual robusto para
comprender las complejidades del clima organizacional y su conexion intrinseca con el
desempefio laboral. Asi, el aporte tedrico de este estudio no solo se circunscribe a la
investigacion actual, sino que trasciende hacia otras areas del conocimiento cientifico. La
recopilacion y sintesis de teorias pertinentes no solo enriquecen la comprensién de la
interaccion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el contexto especifico
de la Direccion Regional de Agricultura Huénuco, sino que también proporcionan una
plataforma conceptual sélida y transferible para investigaciones futuras en este campo.
Practica: Los resultados obtenidos benefician a todos los colaboradores que laboran en
la Direccion Regional de Agricultura Huanuco ya que los que estan en la alta gerencia
podran tomar decisiones que mejoren el clima organizacional en base a los resultados, y
con ello se evitaran que los colaboradores estén insatisfechos en su area de trabajo lo cual
conlleva a una mayor productividad del personal porque estan motivados, ya que el clima
organizacional es hoy un factor clave en el desarrollo de una organizacion, finalmente
este estudio permite conocer las ventajas a traves del clima organizacional y el desempefio
laboral ya que en la actualidad no se le esta dando la importancia necesaria como el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, para la cual la presente
investigacion profundiza en este tema, para lograr un 6ptimo desempefio laboral y de esta
manera la institucion cumpla con sus objetivos y metas propuestas.

Social: Un desempefio laboral eficiente se manifiesta no solo en la ejecucion presupuestal
anual, sino también en la implementacidn exitosa de proyectos dentro del ambito de
responsabilidad de la institucion. Este impacto se traduce en beneficios tangibles para la
poblacion en general, ya que una gestion efectiva no solo asegura el cumplimiento de
metas organizacionales, sino que también contribuye directamente al progreso y bienestar
de la comunidad.

Metodoldgica: La metodologia empleada en esta investigacion se centrd en la generacion
de conocimiento valido y confiable. Se adopt6 un disefio no experimental, se elaboraron
instrumentos especificos alineados con la técnica seleccionada para la recoleccion de
datos. Estos instrumentos fueron sometidos a rigurosos procesos de validacion y
confiabilidad, convirtiéndose asi en herramientas solidas y transferibles para futuras

investigaciones.
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1.2.2 Importancia

La presente investigacion es muy importante porque nos permite medir el clima
organizacional de los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura Huanuco, y
se sabe que es de gran importancia que una organizacion mantenga un buen ambiente
laboral para que los trabajadores se sientan valorados y con ello tengan un buen
desempefio laboral lo cual favorece que la organizacion logre sus metas propuestas y por
ello los colaboradores son el activo mas valioso.

Por ello los resultados de este estudio seran de gran ayuda porque permite determinar la
relacién que existe entre el clima organizacional con el desempefio laboral, ya que el
cumplimiento y el logro de los objetivos y las metas de la institucion dependen de un
eficiente desempefio de los trabajadores que laboran dentro de la institucion, para que le
den la debida importancia al clima organizacion, siendo los mas beneficiados los
trabajadores, porque trabajaran en un ambiente laboral cémodo, se reduce las renuncias

y quejas de los colaboradores quienes al sentirse valorados tendran un mejor desempefio.

1.3 Viabilidad de la investigacion
Es viable, porque se tenian los recursos necesarios para poder estructurar, ejecutar y
desarrollar toda la investigacion de acuerdo a los requisitos del manual para la elaboracion
de las tesis y trabajos de investigacion proporcionados por la universidad. Asimismo, se
tuvo acceso a la informacion debido a que existia bibliografia adecuada y especializada
que podia ser rescatada del internet y de distintos repositorios sobre las variables en
estudio a los cuales se podia acceder sin restricciones, también se contaba con los recursos
humanos necesarios para la finalizacion del trabajo, y también se tenian los recursos
financieros para cubrir los gastos que generd la realizacidn de este estudio, dichos gastos
fueron cubiertos por la propia investigadora.
1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema general
PG: ¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, 2022?
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1.4.2 Problemas especificos

PE1l: ;De qué manera la comunicacion interpersonal se relaciona con la
productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco, 2022?

PE2: ;De qué manera la autonomia para la toma de decisiones se relaciona con
la eficiencia laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco, 2022?

PE3: ¢De qué manera la motivacion laboral se relaciona con la eficacia de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022?

1.5 Formulacién de objetivos
1.5.1 Objetivo general
OG: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, 2022.
1.5.2 Objetivos especificos
OE1: Establecer la relacién entre la comunicacion interpersonal y la
productividad laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco, 2022.
OE2: Establecer la relacién entre la autonomia para la toma de decisiones y la
eficiencia laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco, 2022.
OE3: Establecer la relacion entre la motivacion laboral y la eficacia de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022.
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CAPITULO II. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1 Formulacion de las hipdtesis

2.1.1 Hipotesis general

212

Hi:

Ho:

El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022.
El clima organizacional no se relaciona con el desempefio laboral de  los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022.

Hipatesis especifica

Hi1:

Hoz1:

Ho2:

Hos:

La comunicacion interpersonal se relaciona con la productividad laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco,
2022.

La comunicacion interpersonal no se relaciona con la productividad
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, 2022.

La autonomia para la toma de decisiones se relaciona con la eficiencia
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, 2022.

La autonomia para la toma de decisiones no se relaciona con la eficiencia
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, 2022.

La motivacién laboral se relaciona con la eficacia de los trabajadores de
la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022.

La motivacion laboral no se relaciona con la eficacia de los trabajadores

de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022.



2.2 Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Dimension Indicadores Valor final Instrumentos
Chiavenato, (1992), el clima - Relacion interpersonal.
organizacional constituye el - La comunicacién.
medio interno de una | Comunicaci6 |- Entendimiento de los Bajo =05-11
organizacion, la atmosfera | n mensajes en la Medio = 12 - 18
psicoldgica caracteristica que | interpersonal | organizacion. Alto =19-25
existe en cada organizacion. - Los conocimientos del
Asimismo, el clima personal.
organizacional involucra - Toma de decision en el
. | diferentes aspectos de la . puesto. .
Vagﬁmz L situacion, que se sobrgponen ':‘;;Oraog r'f:a - Regponsabilidad del II\3/|angio :_ ;)25 11§
organizacion mutuamente en o_Ilversos de decisiones trabajador. . . Alto =19-25
al grados, como el tipo de - Conocer las exigencias Técnica:
organizacion, la tecnologia, del puesto. Encuesta.
las politicas, las metas - Los beneficios de la
operacionales, los salud. que recibe el
reglamentos internos (factores trabajador o Instrumento:
_ . - . Bajo =05-11 . .
estructurales); ademas de las Motivacic - La remuneracion salarial Medio = 12 - 18 Cuestionario.
actitudes, sistemas de valores otivacion del trabajador. Ie 0 e
y formas de comportamiento laboral - Ascenso del trabajador. Alto =19-25
social que son impulsadas o - El medio ambiente,
castigadas (factores sociales). donde realiza el trabajo
Chiavenato (2000), define el - Eficiencia del trabajador.
desempefio, como las acciones | Productivida | - Eficacia del trabajador. L
. . y Bajo =05-11
0 comportamientos | d laboral - Nivel de produccion del Medio = 12 - 18
Variable 2: | observados en los empleados personal. _
N - Alto =19-25
Desempefio | que son relevantes en el logro - Cumplimiento de las
laboral de los objetivos de la metas del trabajador
organizacion. En  efecto, - Responsabilidad del Bajo =05-11
afirma  que un  buen personal. Medio = 12 - 18
desempeiio laboral es la - Nivel de conocimientos. | Alto =19-25
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Variables Definicion conceptual Dimension Indicadores Valor final Instrumentos
fortaleza mas relevante con la | Eficiencia - Liderazgo y cooperacion
que cuenta una organizacion | laboral en el trabajo.
- Nivel de adaptabilidad
del trabajador.
- Percepcidn del nivel de
Eficacia calidad de trabajo.
- Metas logradas. Bajo =05-11
- Cumplimiento de las Medio =12 - 18
tareas asignadas. Alto =19-25
- Conocimiento dentro del
puesto de trabajo
Los datos demogréaficos son < 22 afos
informacion general sobre . N 23 - 35 afios
Numero de Afios ~
grupos de personas. | Edad Cumplidos 36 - 45 afnos
Dependiendo de la finalidad, 46 - 55 afios
los datos pueden incluir > 56 afos
atributos como la edad, el sexo -Femenino -Femenino =1
Variable |y el lugar de residencia, asi | S€X° -Masculino -Masculino = 2
interviniente: | como caracteristicas sociales ~ Analfabeta = 1
_Datos como la ocupacion, la - Analfabeta - Primaria = 2
socpdemogr gltuaC|on familiar o los - Primaria _Secundaria
aficos ingresos. (Ryte, 2021) Grado  de| gooindaria -Superior no
instruccion : o N
- Superior no Universitario | Universitario = 3
- Superior Universitario - Superior
Universitario = 4
.| -Urbano -Urbano =1
Procedencia -Rural = 2

-Rural

19
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2.3 Definicion operacional de las variables

Variable 1: Clima organizacional.

Segun Pintado (2011) indica que “se entiende por clima organizacional al conjunto de
habilidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que conforman
la organizacion y que influyen sobre su conducta” (p. 310).

Para medir el clima organizacional se emple0 la técnica de la encuesta y el cuestionario
como instrumento el cual se aplicé a trabajadores de la Direccidon Regional de Agricultura
Huanuco, el instrumento esta disefiado en base a las tres dimensiones las cuales son la
comunicacion interpersonal, autonomia para la toma de decisiones y motivacion laboral,

cada dimensién cuenta con sus respectivos indicadores.
Variable 2: Desempefio laboral.

Segtn Palaci (2005) define al desempeiio laboral como “aquel importe que se espera
que el cliente interno aporte a la empresa u organizacion en los diversos episodios
conductuales que una individual Ileva a cabo durante su permanencia, tales conductas

contribuiran a la eficacia organizacional” (p. 34).

Para medir el desempefio laboral se empled la técnica de la encuesta y el cuestionario
como instrumento el cual se aplicé a la muestra de trabajadores de la Direccion Regional
de Agricultura Huanuco, el instrumento esta disefiado en base a las tres dimensiones las
cuales son la productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral, cada dimension cuenta

con sus respectivos indicadores.

La productividad laboral. Orientado a evaluar su percepcion respecto a la produccion
de tramites administrativos en un tiempo determinado y con el menos recurso posible,
para cumplir los objetivos planteados de forma efectiva. La misma que se desglosa en los

siguientes indicadores de calificacion:
- Eficiencia del trabajador.
- Eficacia del trabajador.
- Nivel de produccion del personal.

- Cumplimiento de las metas del trabajador
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Eficiencia laboral. Se orientd en evaluar la percepcion con respecto al tiempo de
respuesta segun la capacidad de cada trabajador de direccion estratégico y operativo por
lo que ha sido seleccionado y asignado las funciones administrativas. Asimismo, de la
flexibilidad y habilidad para adaptarse a la gestién de cambio. La misma que se desglosa

en los siguientes indicadores de calificacion:
- Responsabilidad del personal.
- Nivel de conocimientos.
- Liderazgo y cooperacion en el trabajo.
- Nivel de adaptabilidad del trabajador.

Eficacia. Se orientd en el cumplimiento de las metas y objetivos que tiene definido la
direccion dentro de su plan operativo, es decir, se evaluo la percepcion respecto al
namero de tramites administrativos que se genera por una unidad de tiempo o asignacion
de funciones por parte de sus dependencias de jerarquia organica. La misma que se

desglosa en los siguientes indicadores de calificacion:
- Percepcion del nivel de calidad de trabajo.
- Metas logradas.
- Cumplimiento de las tareas asignadas.

- Conocimiento dentro del puesto de trabajo
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CAPITULO I1l. MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes de investigacion

3.1.1 Internacionales

Gonzalez (2020) en su investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores publicos del Servicio de Rentas Internas”, tuvo como proposito determinar la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos del
Servicio de Rentas Internas. Fue una investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo béasica,
de nivel descriptivo, de disefio correlacional, la muestra fue conformada por 128
colaboradores, se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario,
concluye que existe una relacion directa, fuerte y estadisticamente significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los funcionarios publicos que laboran en
el SRI de la ciudad de Ambato, decir que, a mejor clima organizacional de la entidad, los
funcionarios presentaran niveles de desempefio laboral mas altos, mostrando asi los

beneficios para cada uno y también para la institucion.

Jiménez (2021) en su investigacion “El clima organizacional y el desempefio laboral del
personal del Gad Municipalidad de Ambato”, tuvo como propdsito determinar como el
clima organizacional influye en el desempefio laboral del personal del Gad Municipalidad
de Ambato. Fue una investigacion de tipo aplicada, de nivel descriptivo, de disefio no
experimental, la poblacion y muestra fue conformada por 54 colaboradores, se utilizd
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, concluye que se empleo el
método de correlacion de Spearman con el proposito de medir el grado de relacidn entre
las variables de estudio (clima organizacional y desempefio laboral), se afirmd que
guardan una fuerte relacidn, dicho esto y después de realizar el andlisis pertinente
podemos decir que algunas las estrategias del clima laboral para aumentar el desempefio
laboral deberian ser: reconocer los logros de los colaboradores, flexibilidad en el lugar de
trabajo, generar un ambiente de apoyo, dar autonomia, programar actividades recreativas
donde se fomente la interaccion entre los empleados implementar una correcta
retroalimentacion de procesos, fomentar la correcta comunicacion y realizar jornadas de
capacitacion.

Masache (2022) en su investigacion “Influencia del clima organizacional en el
desempefio del personal de las Unidades de Atencion Primaria de Salud en Machala”,

tuvo como proposito Establecer la influencia del clima organizacional en el desempefio
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laboral, para el disefio de un plan que permita mejorar el desempefio del personal de las
unidades de atencion primaria de salud de Machala. Fue una investigacion fue de tipo
aplicada, de nivel descriptivo, de disefio no experimental, la poblacion y muestra fue
conformada por 173 colaboradores, se utilizd como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario, concluye que la percepcion del clima organizacional esta
relacionada con el desempefio laboral, de manera débil para las unidades de atencién
primaria de salud de Machala, sin que exista significancia estadistica. La influencia esta
en la colaboracion y buen trato, motivacion laboral, iniciativa participativa, desarrollo
profesional, apoyo al interprendimiento, equipos y distribucion de personas y material,
organizacion y desempefio, estabilidad laboral, mientras que las dimensiones del

desempefio laboral en términos de productividad.

3.1.2 Nacionales

Palti (2022) en su investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de Provias Descentralizado, Lima — 20217, tuvo como proposito
determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de Provias Descentralizado, Lima - 2021. Fue una investigacion fue de tipo
aplicada, de nivel descriptivo, de disefio no experimental, la poblacion y muestra fue
conformada por 50 colaboradores, se utilizé como técnica la encuesta y como instrumento
el cuestionario, concluye que existe correlacion positiva entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en los colaboradores de Provias Descentralizado, Lima - 2021,
determinado a través de la correlacion de Pearson de 0.754, con nivel de significancia
0.000, siendo este nivel de significancia menor a 0.05 se concluye que a medida que

mejore el clima organizacional mejora el desempefio laboral.

Ruiz (2021) en su investigacion “Clima laboral y su relacién con el desempefio de los
servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud, Lambayeque-Peru,
20197, tuvo como propdsito determinar la relacion existente entre el clima laboral y el
desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegui-Essalud,
Lambayeque-Pert, 2019. Fue una investigacion fue de tipo descriptiva, de disefio no
experimental, la poblacion fue conformada por 194 asistentes al hospital y la muestra por
79 asistentes al hospital, se utiliz6 como técnica la encuesta y la entrevista y como
instrumento el cuestionario y la guia de entrevista, concluye que existe relacién entre el

clima laboral y el desempefio en su dimensién competencias, por cuanto el Tau b de
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Kendall asume un valor de p = 0,005 < 0,05y, por tanto, a ese nivel de significancia existe
correlacion entre ambas. En cuanto a la asociacion entre clima laboral y la dimensién
metas de la variable desempefio no existe correlacion pues el Tau b de Kendall es de p =
0,097 > 0,05. Esto sugiere que la determinacion del clima laboral y lo propuesto por servir
respecto de la medicion del desempefio a través del cumplimiento de metas del POI, no

es idonea como predictor del desempefio laboral para la presente investigacion.

Fanzo (2021) en su investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores en la Red de Salud, Lambayeque”, tuvo como proposito determinar el nivel
de relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores en la Red de Salud de Lambayeque. Fue una investigacion fue de tipo
basica, de nivel descriptivo, de disefio no experimental, la poblacion y muestra fue
conformada por 32 colaboradores, se utilizé como técnica la encuesta y como instrumento
el cuestionario, concluye que el clima organizacional en la Red de Salud de Lambayeque
se desarrolla en un nivel medio, asi lo aprecia el grupo de estudio, en relaciones
interpersonales, en cultura institucional, en préactica de valores en ejercicio de liderazgo.
El nivel del clima organizacional se encuentra directamente relacionado con el
desempefio laboral en la Red de Salud de Lambayeque, evidenciado con el coeficiente de

correlacién de Spearman Rho, con un grado de significacion menor que 0,05%.

Belsuzarri y Acosta (2020) en su investigacion “Relacion entre clima organizacional y
desempetio laboral de los operarios de una pyme contratista en ingenieria, Lima 2019,
tuvo como propdsito determinar la relacion que existe entre clima organizacional y
desempefio laboral en los operarios de una pyme contratista del sector de ingenieria de
Lima durante el afio 2019. Fue una investigacion fue de tipo correlacional, de nivel
descriptivo, de disefio no experimental transversal, la muestra fue conformada por 142
colaboradores, se utilizo como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario,
concluyen que existe una correlacion significativa (p = 0,205, r = 0,000, p < 0,05). Estos
resultados respaldan la aceptacion de la hipdtesis planteada, demostrando que la
comunicacion esta relacionada con el desempefio laboral de los operarios de una pequefia

empresa contratista en el sector de ingenieria de Lima durante el afio 2019.

Villano (2022) en su investigacion “El clima organizacional y su relacién con el

desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de comercio exterior y turismo,
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durante la pandemia de covid-19, Tacna - 2021”, tuvo como propoésito determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la Direccién
Regional de Comercio Exterior y Turismo, durante la pandemia de COVID-19, Tacna -
2021. Fue una investigacion fue de tipo basica, de nivel descriptiva-correlacional, de
disefio no experimental, la poblacién y muestra fue conformada por 18 colaboradores, se
utilizé como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, concluye que existe
una correlacion positiva moderada (r=0,536), entre la comunicacion interpersonal y el
desempefio laboral en la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo - Tacna en
el afio 2021. Al aplicar el coeficiente de correlacion R de Pearson, se pudo establecer una
relacién significativa entre la autonomia en la toma de decisiones y el desempefio laboral.
Se observé una correlacion positiva alta, con un valor de r = 0,692, lo que indica una
fuerte relacion positiva entre la toma de decisiones y el desempefio laboral en la Direccion
Regional de Comercio Exterior y Turismo - Tacna en el afio 2021. Al aplicar el
coeficiente de correlacion R de Pearson se pudo determinar la relacion entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral, se evidencia una correlacion positiva alta, (r= 0,680); es
decir existe una relacion positiva alta entre la motivacion laboral y el desempefio laboral

en la Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo - Tacna 2021

Pinto (2021) en su investigacion “La motivacion y desempefio laboral en los trabajadores
de la gerencia de transportes de la municipalidad provincial de San Roman — Juliaca
20217, tuvo como proposito establecer la relacion que existe entre la motivacion y
desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad
Provincial de San Roman — Juliaca 2021. Fue una investigacion fue de tipo descriptivo,
de nivel correlacional, de disefio no experimental, la poblacion y muestra fue conformada
por 73 colaboradores, se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario, concluye que existe una correlacion positiva moderada y significativa entre
la motivacién y el desempefio laboral, donde el valor calculado del coeficiente de Rho de

Sperman es de 0.621 que representa una correlacion positiva moderada.

Apaza (2022) en su investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral en el
personal del centro de salud de Limatambo, Anta, Cusco, Perd — 2021”, tuvo como
propdsito determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal del centro de salud de Limatambo — 2021. Fue una investigacién

fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte



26

transversal, la poblacién y muestra fue conformada por 30 colaboradores, se utiliz6 como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, concluye que en lo que respecta
a la dimension de la toma de decisiones, se observa que hay una relacién directa y
significativa con el desempefio laboral en el personal del Centro de Salud de Limatambo
en el afo 2021. Esta relacion se respalda mediante el coeficiente de correlacion de Pearson

(r) que alcanza un valor de 0,432 y se confirma con un valor de P igual a 0,017.

3.2 Bases teoricas
3.2.1 Teoria del clima organizacional
El estudio del clima organizacional tiene su origen en el surgimiento de la Escuela
Humanistica de la Administracion desarrollada por Elton Mayo en Estados Unidos, esta
teoria nacio de las necesidades de corregir la fuerte tendencia a la deshumanizacion del
trabajo, provocadas por la aplicacion de métodos rigurosos y préacticas organizacionales
despreocupadas del ser humano. Estas propuestas fueron realizadas tanto por la Teoria
Cientifica como por la Teoria Clasica de la Administracion (Hernandez y Rodriguez,
1994).
a) Teoria del Comportamiento
Surgio en el afio 1950, la cual nace de la Teoria de las Relaciones Humanas. Esta
Teoria del Comportamiento se preocupa de la psicologia organizacional en la
administracion y el factor motivacional del 22 trabajador. Otra teoria que se
origind en los afios 50 fue la Teoria de Sistemas, la cual tiene su punto de partida
gracias al Bidlogo Aleman Ludwig Von Bertalanffy, este enfoque tiene una
tendencia hacia la integracion de las diversas ciencias naturales y sociales, se basa
en el concepto del hombre es un ser funcional, en donde desempefia un rol
significante dentro de la organizacion, interrelacionandose con los demas
individuos como un sistema abierto. Esta interaccion cambia o refuerza su papel
o rol, ya que las organizaciones son sistemas de roles, en los cuales el papel que
cumple cada individuo dentro de ella tiene efectos en los demas aspectos de la
organizacion. (Hernandez y Rodriguez, 1994)
b) Teoria del clima organizacional de Likert
Brunet (2011) sefiala que, la teoria del clima organizacional o de los sistemas de
organizacion, de Rensis Likert, permite visualizar en términos de causa y efecto
la naturaleza de los climas que se estudian, y permite también analizar el papel de

las variables que conforman el clima que se observa. En la teoria de sistemas
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Likert, plantea que el comportamiento de los subordinados es causado, en parte,
por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
éstos percibeny, en parte por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas,
sus capacidades y sus valores. Dice, también, que la reaccién de un individuo ante
cualquier situacion siempre esta en funcién de la percepcion que tiene de ésta. Lo
que cuenta es la forma como ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad
influye sobre la percepcion, es la percepcion la que determina el tipo de
comportamiento que un individuo va a adoptar.

c) Teoria de las relaciones humanas (Elton Mayo)

Segun Elton Mayo, la hipétesis de las relaciones humanas surgié con el propoésito
de poner fin a la aplicacion de métodos rigurosos a los que los trabajadores eran
sometidos de manera obligatoria en la década de los afios XX. Las ciencias
humanas evidenciaron la inadecuacion de los principios de la teoria clasica
propuesta por Henry Fayol y Ford, quienes concebian a las personas como
maquinas destinadas Unicamente a la produccion. Por esta razon, el enfoque
principal de Mayo se centro en los efectos psicologicos, demostrando que los
trabajadores no colaboran de manera efectiva a menos que sean reconocidos y
escuchados por sus superiores.

Mayo subrayo la importancia de una comunicacion efectiva con los trabajadores,
ya que consideraba que sin una buena interaccion era extremadamente dificil
alcanzar las metas establecidas por una organizacion, y en ocasiones resultaba
practicamente imposible lograr los objetivos fijados. Ademas, llevo a cabo un
experimento con el objetivo de evaluar la satisfaccion y eficiencia laboral,

buscando mejorar el desempefio de los trabajadores (Mayo, 1945).

Teorias del desempefio laboral

a) Teoria Motivacién -Higiene Herzberg

Segun Herzberg (1959) las personas tienen necesidades basicas y quieren
satisfacerlas. En las empresas los trabajadores tienen necesidades de motivacion
y de higiene. Por consiguiente, los trabajadores que tienen condiciones adecuadas
en el clima organizacional estdn mas predispuestos a tener una sensacion de
satisfaccion laboral y puedan desarrollar sus funciones satisfactoriamente, con
buen estado de &nimo emocional. Por otro lado, este aspecto tiene que ver mucho

con la capacidad emocional, habilidades y conocimientos para poder emprender
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sus labores; con la idoneidad de contribuir, generar, asumir riesgos Yy
responsabilidades a futuro y puedan resolverlas estratégicamente sin perjudicar el
estado de &nimo y atencion de los pacientes.

b) Teoria de las Necesidades Adquiridas de McClelland

Segun McClelland 1961 el trabajador debe satisfacer las necesidades bésicas
segun Maslow (fisioldgicas, alimentacion, vivienda, vestimenta, etc.) después de
haberlas satisfecho se tiene la necesidad de cumplir la necesidad de logro, poder
y afiliacion. Ya que, el individuo dia a dia, presenta problemas en el hogar; por lo
tanto, requiere de dinero para poder cubrirlas; ante ello si se cubre las necesidades
del trabajador se encuentra motivado y podra realizar sus funciones
satisfactoriamente con responsabilidad y desenvolvimiento; con la objetividad de
que haya un mejor entendimiento, rendimiento, bienestar, competitividad y

desenvolvimiento laboral (Gutierrez, 2019).

3.3 Bases conceptuales

3.3.1 Clima organizacional

Definicion:

Segtn Pintado (2011) indica que “se entiende por clima organizacional al conjunto de

habilidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo

concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que conforman

la organizacion y que influyen sobre su conducta” (p. 310).

De acuerdo, a Griffin y Moorhead (2010) manifiesta que:
El clima de la organizacion se basa en las percepciones individuales, a menudo se
define como los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos
que caracterizan la vida en la organizacion, y se refiere a las situaciones actuales
en una organizacion y los vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y el
desempefio laboral. (p. 472)

Del mismo modo Chiavenato (2009) resalta que:
El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacién, e influye
poderosamente en su comportamiento. EI concepto de clima organizacional
abarca una amplia gama de factores ambientales que influyen en la motivacién.

Se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente de la organizacion, es
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decir, a aquellos aspectos de la organizacion que provocan distintas clases de
motivacidn en sus miembros. (p. 260)
Entonces se considera que el clima organizacional es un conjunto de caracteristicas y
atributos relativamente persistentes de un ambiente laboral que son percibidos, sentidos
0 experimentados por las personas que componen una organizacion e influyen en su

comportamiento.

3.3.1.1 Tipos de clima organizacional

e Clima de tipo autoritario: Sistema | — Autoritarismo Explotador. En el tipo de
clima de autoritarismo explotador, la direccion no les tiene confianza a sus
empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la
cima de la organizacion y se distribuyen segin una funcion puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, castigo, de amenazas, ocasionalmente, de recompensas y la satisfaccion de
las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de seguridad.

e Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo Paternalista. Es aquel en
que la direccidn tiene confianza condescendiente en sus empleados, como la de
un amo con su siervo. 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 métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.
e Clima de tipo participativo: Sistema Il — Consultivo. La direccion que
evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus empleados. La
politica y las decisiones se toman generalmente en la cima, pero se permite a los
subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales
y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también
de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima.

e Clima de tipo participativo: Sistema IV — Participativo en grupo. La direccion
tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma decisiones estan
diseminados en toda la organizacion, y muy bien integrados a cada uno de los
niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados por

la participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos y de
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rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion
del rendimiento en funcion de los objetivos. Todos los empleados y todo el
personal de direccion forman un equipo para alcanzar los fines y objetivos de la
organizacion que se establecen bajo la forma de planificacién estratégica. (Likert,
1961, como se cito en Robbins 1998)

3.3.1.2 Caracteristicas de clima organizacional
Segun Hall (1996), existen las siguientes caracteristicas:
— El clima es una configuracion particular de variables situacionales
— Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo
el mismo.
— El clima tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma permanente
como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion
particular.

— El clima estd determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades
socioldgicas y culturales de la organizacion.

— El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como
un agente que contribuye a su naturaleza.

— El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectian una misma tarea. - El clima esta basado en
las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el observador o el
actor.

— Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

— Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

— Es un determinante directo del comportamiento porque actua sobre las actitudes
y expectativas que son determinantes directos del comportamiento (p. 36).

3.3.1.3 Importancia del clima organizacional
Brunet (2011) menciona que:
En la perspectiva global el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias
de los miembros, quienes debido a su naturaleza se transforman en elementos del
clima, proporciona retroalimentacion de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales 'y, permitiendo introducir cambios

planificados en las actitudes y conductas de los miembros. (p.20)
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De acuerdo a Pintado (2011), la importancia se centra en posibilidad de analizar
y diagnosticar el clima debido a 3 razones:
e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
e Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
e Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que
puedan surgir.
3.3.1.4 Dimensiones del clima organizacional
Comunicacion interpersonal. Comunicar es llegar a compartir algo de nosotros
mismos. Es una cualidad racional y emocional especifica del hombre que surge
de la necesidad de ponerse en contacto con los demas, intercambiando ideas que
adquieren sentido o significacion de acuerdo con experiencias previas comunes.
La comunicacién interpersonal como el proceso de compartir informacion con
otros individuos (Fonseca, 2011).
Autonomia para la toma de decisiones. “La autonomia como la capacidad de
desarrollar de manera independiente la valoracion por si mismo, la toma de
decisiones, el sentido de responsabilidad, etc. (Sepulveda, 2003). La autonomia
para tomar decisiones brinda a los colaboradores cierta sensacion de seguridad, la
persona que hace uso de esta autonomia aprende a pensar por si mismo, a ser
critico en sus decisiones y a analizar la realidad de forma racional. Por medio de
la dimension autonomia la persona logra ejercer su voluntad, en tal sentido, cada
individuo tendra la facultad de obrar segln su criterio.
Motivacién laboral. El procedimiento motivador en el area administrativa tiene
la finalidad de lograr ejercer influencia en el comportamiento de los sujetos, se
basa en que la motivacion es el motor de arranque que logrard que los
colaboradores trabajen de manera eficiente. Entendemos por motivacion la
disponibilidad que tiene cada sujeto para desempefiar y/o desarrollar alguna
actividad o funcion, en tal sentido, las compafiias enfocan sus esfuerzos en
actividades para motivar a sus trabajadores con la finalidad de lograr obtener un

trabajo mas eficiente (Stoner y Freeman, 1996).
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3.3.2 Desempefio laboral
Definicion:
Segun Palaci (2005) define al desempeio laboral como “aquel importe que se espera que
el cliente interno aporte a la empresa u organizacion en los diversos episodios
conductuales que una individual lleva a cabo durante su permanencia, tales conductas
contribuiran a la eficacia organizacional” (p.34).
Para Landy y Conde (2005) indica que:
El desempefio laboral es la manera en que el personal efectla su labor diaria y esta
a su vez se evalla mediante las revisiones periédicas, analizando su rendimiento
teniendo en cuenta factores como liderazgo, capacidades, productividad entre
otras, en donde el desempefio es vista como una conducta que las personas
manifiestan, la misma que influye en las tareas y conductas que son importantes
para alcanzar los propdsitos empresariales.
Chiavenato (2011), sostiene que el desempefio son acciones que el trabajador realiza
encaminadas a conseguir los objetivos de la organizacion. Por eso un buen desempefio es
el punto clave para la organizacion.
Robbins y Judge (2013), afirma que es un proceso para conocer el éxito de la organizacion
al alcanzar sus objetivos. La medicion del desempefio en la organizacion nos permite
evaluar el cumplimiento de metas individuales.
Existen tres conductas que forman parte de la evaluacion de desempefio:
1. Desempefio de las tareas
2. Civismo
3. Falta de productividad.
Entonces se considera que el desempefio laboral son acciones y conductas sobresalientes
de un colaborador que impulsan el crecimiento de las empresas a través del logro de las
metas trazadas por las organizaciones.
3.3.2.1 Caracteristicas del desempefio laboral
Milkovich y Boudra (1994) consideran las siguientes caracteristicas:
e Adaptacion: Hace referencia a la capacidad de adaptarse a diversos ambientes,
contextos, retribuciones, compromisos e individuos diferentes.
e Comunicacion: Es el aforo de otorgar adecuadamente una idea de manera
efectiva, ya sea individual o colectiva, asi mismo hace hincapié a la habilidad de

adecuarse al lenguaje y terminologia empleada segun las necesidades.
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e Iniciativa: Es el designio de intervenir en los eventos para alcanzar un objetivo,
esta habilidad provoca que en se participe activamente y deja de lado el aceptar la
decision de otros.
e Discernimiento: Es el resultado obtenido de cualidades duras que han sido
adquiridas durante la vida técnica o profesional en secciones laborales de la
institucién, asi como de mantenerse actualizado de los avances y tendencias de su
area.
e Calidad de trabajo: Es el brindar informacion o documentacion adecuada
segun lo que se le ha requerido o solicitado, demostrando una actitud proactiva
con la finalidad de otorgar un producto o resultado mejorado, produciendo una
labor con altos indices de eficiencia.
e Cuantia de labores: Consuma con las metas y objetivos del trabajo, atendiendo
eficientemente los mandatos aceptados de forma voluntaria hasta culminarlas.
e Proyeccion: Es la programacion de las ordenes de compromiso con el fin de
cumplirlas en el plazo establecido.
e Desarrollo de Talentos: Se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades
y competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de
desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.

3.3.2.2 Factores de influyen en el desempefio laboral

Segun Nash (1989) considera los siguientes factores:
e La percepcion del empleado en base a la equidad, actitud y opinion acerca
de su trabajo: Esto ayuda en gran medida al alto mando a comprender y entender
las reacciones de sus colaboradores ante sus funciones diarias.
e Grado de importancia al trabajo: Este factor es el grado de relevancia que
tiene para el colaborador su empleo, ya que un trabajo puede ser interesante mas
que otros.
e La autoestima: Este elemento es muy relevante, ya que es un sistema de
necesidad propio del sujeto, manifiesta los requerimientos para obtener un nuevo
logro en la empresa o dentro del grupo, asi como lograr el reconocimiento.
e Capacitacién del trabajador: Es un medio poderoso para trabajar la
productividad, mediante los programas de capacitacion, ya que estos producen

resultados favorables proceso de formacion, estas capacitaciones tienen como
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finalidad ayudar a que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente
posible.
e La remuneracion: Es empleado como incentivo, por ende, resulta ser una de
las técnicas mas poderosas que tienen los gerentes para mejorar la productividad.
Entre algunas propuestas de remuneracion, encontramos los incentivos, bonos, a
fin de incrementar la misma.
e Temperatura: Es sumamente importante que el personal labore en un ambiente
en el cual la temperatura esté regulada por el rango aceptable del individuo. Esto
implica la posibilidad de crear lugares de trabajo individualizados con temperatura
controlada.
¢ Ruido: Si bien es cierto, en la mayoria de las oficinas debe operar cierto nivel
de ruido, en un rango bajo a moderado, debido a que los ruidos fuertes tienden a
incrementar la excitacion, estrées, ansiedad, entre otros malestares que conlleven a
una reducir la satisfaccion laboral.
e lluminacion: La intensidad de luz depende en gran medida de la dificultad de
la actividad, asi como de la precision requerida, edad del empleado., entre otras.
e Tamano: Este factor también es muy importante en una organizacion, ya que se
determina cuanto espacio se proporciona a un determinado trabajador. Pero se
debe tener un especial cuidado, ya que las desviaciones de este patron
probablemente disminuyan la satisfaccion en el trabajo.
3.3.2.3 Importancia del desempefio laboral
Garcia (2006) indica que: El grado de evaluar el ejercicio o desempefio laboral radica en
la administracion eficaz de la empresa, es decir si se conoce el rendimiento en el personal,
analizando cuan positiva y eficaz se esta efectuando la labor efectuada por sus miembros
para para alcanzar los propositos, en donde el alto mando podra tomar decisiones
favorables para la institucion, ya que todo esfuerzo conlleva al logro de la mision y vision
propuesta, si no se logra aquello es momento de ejecutar acciones de mejora.
Por su parte Robbins (2004) menciona que en: El desempefio laboral es muy relevante ya
que proporciona informacion necesaria para ejecutar decisiones en el departamento de
administracion del talento humano, siendo estos en su mayoria los ascenso,
transferencias, rotaciones y despidos, por otro lado, permite que se identifique las

necesidades que presentan el personal para capacitarlos y ayudarlos a desarrollarse.
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3.3.2.4 Dimensiones del desempefio laboral
Productividad laboral. La productividad es la relacion entre los recursos y los
productos dentro de un periodo de tiempo en referencia a la calidad, es decir, la
relacién entre el nimero de bienes producidos y el nimero de recursos empleados.
La productividad en la dimension del talento humano es equivalente al
rendimiento, desde una perspectiva sistematica, se considera que un trabajador es
productivo cuando emplea una cantidad de insumos en un periodo de tiempo
determinado y obtiene el maximo de bienes. En este sentido el talento humano es
el factor determinante de la productividad, puesto que gestiona a los demas
factores de la produccion.
Eficacia. La eficiencia esta relacionada con la productividad, por lo que se
establece como el cumplimiento de las actividades del personal, midiendo los
recursos utilizados frente a los programados, dando como resultado el nivel en el
que se aprovechan los insumos y se los transforma en bienes y servicios.
Eficiencia laboral. Evalia la productividad del personal en sus actividades de
transformacion de bienes y prestacion de servicios. Esta valoracion considera la
calidad y cantidad utilizada, para satisfacer al cliente o impactar en el mercado
(Prado, 2015).
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1 Ambito

El presente proyecto de investigacion se realizé en la Direccion Regional de Agricultura
del distrito, provincia y regién de Huanuco. La Direccion Regional de Agricultura
Huanuco (DRA - Huanuco) es una entidad adscrita a Gobierno Regional Huanuco, cuya
misién es promover el desarrollo competitivo y sostenible de la actividad agraria, en
concordancia con la politica nacional, regional y local, impulsando la asociatividad y el
fortalecimiento de las organizaciones agrarias, con enfoque de cuencas en armonia con el

medio ambiente, para mejorar la calidad de vida del poblador rural.

4.2 Tipoy nivel de investigacion

4.2.1 Tipo de estudio

Es de tipo aplicada, se considera que es de este tipo, debido a que busca abordar
problemas o preguntas especificas en el mundo real y aplicar los resultados de la
investigacion para resolver problemas practicos o mejorar situaciones existentes. Tal
como sefiala Arias y Covinos (2021) este tipo de estudio “se abastece por el tipo basico o
puro, ya que mediante, la teoria se encarga de resolver problemas practicos, se basa en
los hallazgos, descubrimientos y soluciones que se planteo en el objetivo del estudio” (p,
68).

4.2.2 Nivel de estudio

Es de nivel descriptivo—correlacional, se considera que tiene este nivel debido a que
primero se describieron las variables en estudio especificando sus caracteristicas y todo
lo relacionado al tema abordado para posteriormente establecer la relacion que existe
entre la variable clima organizacional y la variable desempefio laboral. Tal como indica
Hernandez y Mendoza (2018), el nivel descriptivo busca especificar las propiedades de
las variables de estudio; es decir, medir y recoger informacidén de manera independiente
0 conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren. Y sobre la
investigacion correlacional, Cancela et al. (2010) indica que comprenden aquellos
estudios en los que se pretende describir o aclarar las relaciones existentes entre variables.
4.3 Poblacién y muestra

4.3.1 Descripcion de la Poblacién

La poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por todos los trabajadores

que tiene roles de direccidn estratégica y administrativa de las 20 areas (direccién,
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oficinas y agencias) de la Direccion Regional de Agricultura, haciendo un total de 174

trabajadores; los mismos que se detallan a continuacion:

Tabla 1
Distribucién de la poblacion de estudio trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco

Areas Numero de
trabajadores
1 | Direccion Regional 5
2 | Oficina de administracion 17
3 | Oficina de planificacion agraria 8
4 | Oficina de asesoria juridica 7
5 | Oficina de estadistica agraria e informatica 9
6 | Direccion de competitividad agraria 10
7 | Direccion de infraestructura agraria y gestion del medio 4
ambiente
8 | Direccion de extension agraria 4
9 | Direccion de comunidades 4
10 | Agencia Agraria Puerto Inca 8
11 | Agencia Agraria Dos de Mayo 10
12 | Agencia Agraria Ambo 12
13 | Agencia Agraria Huacaybamba 6
14 | Agencia Agraria Pachitea 9
15 | Agencia Agraria Huanuco 16
16 | Agencia Agraria Marafion 6
17 | Agencia Agraria Leoncio prado 16
18 | Agencia Agraria Lauricocha 8
19 | Agencia Agraria Huamalies 8
20 | Agencia Agraria Yarowilca 7
Total 174

Fuente: Pagina de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco.

4.3.2 Muestra y método de muestreo

Una muestra es un fragmento o una porcion de la poblacion en la que se espera encontrar

las caracteristicas de interés de la manera mas precisa posible (Palella y Martins, 2012)

Para determinar la muestra se ha utilizado la formula general con un error del 0.05% para

obtener una muestra representativa, se detalla a continuacion:

n= N*zZ *p*q
e? (N -1) + Z% *p*q

En donde:

n = tamafo de la muestra
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Z = Pardmetro estadistico, Nivel de Confianza
p = Probabilidad de éxito = 0.5

q = probabilidad de que ocurra el evento (p-1)
e = Error de estimacion

N= Tamafio de la poblacion

Sustituyendo:

3 174 % 1.962 % 0.5 * 0.5
T 0.052%(174—1) +1.962 0.5 % 0.5

n

n= 167.1096 119.97243
1.3929

n =120
Debido a que la muestra esta distribuida segun areas, oficinas y agencias se opta por
calcular el nimero de muestra de forma proporcional se empleo la técnica del muestreo
aleatorio estratificado, de acuerdo a Morales (2019) “es una herramienta propia del
muestreo tipo probabilistico en la cual el investigador separa a toda la poblacion en
diversas subcategorias conocidas como estratos, para posteriormente, escoge al azar a los
individuos finales de los variados estratos de manera equilibrada”(p.3).

La formula es la siguiente:

Ni

ni=n —
Ni

Siendo
e N el nimero de elementos de la poblacién,
e nelde la muestra,
e N;el del estrato i.

Tabla 2
Distribucién de la muestra de estudio de trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco.

Areas y agencias Num_ero de Muestra
trabajadores
Direccion 5 3
Oficina de administracion 17 12
Oficina de planificacion agraria 8 6
Oficina de asesoria juridica 7 5
Oficina de estadistica agraria e informatica 9 6
Oficina de competitividad agraria 10 7
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Oficina de infraestructura agraria y gestién del medio

ambiente 4 3
Oficina de extension agraria 4 3
Oficina de comunidades 4 3
Agencia Agraria Puerto Inca 8 6
Agencia Agraria Dos de Mayo 10 7
Agencia Agraria Ambo 12 8
Agencia Agraria Huacaybamba 6 4
Agencia Agraria Pachitea 9 6
Agencia Agraria Huanuco 16 11
Agencia Agraria Marafion 6 4
Agencia Agraria Leoncio prado 16 11
Agencia Agraria Lauricocha 8 6
Agencia Agraria Huamalies 8 6
Agencia Agraria Yarowilca 7 5
Total 174 120

Fuente: Tabla 1

Descripcion de la seleccion de la muestra: La muestra incluyé un total de 120
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, seleccionados
estratégicamente para reflejar la diversidad de areas y agencias. La distribucion fue
detallada, abarcando desde la Direccidn hasta distintas oficinas y agencias, garantizando
asi una representacion equitativa en la investigacion.

Linea funcional

Segun la linea funcion la muestra fue conformada por trabajadores que lo conforman, son
personas que operan en la direccion estratégica y operativa mediante actividades y tareas
de gestion y administracion que promueven el desarrollo competitivo alineado a las

politicas agrarias nacionales.

4.3.3 Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion:
- Trabajadores que estén actualmente trabajando en la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco en el afio 2022 y que pertenezcan a las areas mencionadas.
- Trabajadores nombrados que laboran en las oficinas y las agencias de la
Direccion Regional de Agricultura Huanuco
- Trabajadores con mas seis meses de antigliedad en las oficinas y las agencias de
la Direccidn Regional de Agricultura Huanuco.
- Trabajadores que acepten participar voluntariamente en la investigacion y que

pertenezcan a las areas y agencias seleccionadas.
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- Trabajadores que tienen alguna carrera técnica o profesional y estan vinculados
a los trabajos administrativos.

Criterios de exclusion:
-Personal temporal que no tengan un contrato de trabajo a largo plazo con las
oficinas y agencias de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco.
-Miembros del personal en posiciones de alta direccion, como directores
generales, que podrian tener un nivel de influencia en el clima organizacional y
desempefio laboral diferente al resto del personal.
- Empleados que, por razones médicas u otras limitaciones, no pueden participar
de manera efectiva en la investigacion.
- Trabajadores con menos de seis meses de antigliedad en la Direccion Regional
de Agricultura Huanuco.

4.4 Disefio de investigacion
Fue de disefio relacional, ello debido a que el esquema correspondiente al disefio de
investigacion del presente estudio es el siguiente:

Vi

M R

Donde:
M: Muestra

V2

V1. Variable clima organizacional
V2: Variable desempefio organizacional

r: Relacion entre variables

4.5 Técnicas e instrumentos

45.1 Técnicas

En el presente trabajo de investigacion se empled la técnica de la encuesta para la
recoleccion de la informacién de ambas variables, debido a que se busca recolectar y
analizar los datos de la muestra elegida. Se selecciona dicha técnica debido a que es la

que permitié recolectar los datos necesarios para cada variable.



41

4.5.2 Instrumentos

Para ambas variables se empled como instrumento el cuestionario estructurado para poder

recabar la informacién requerida; ya que este instrumento permitié recolectar los datos

necesarios mediante un conjunto de preguntas estructuradas con una escala Likert.

- Cuestionario para medir el clima organizacional, sirve para medir el clima
organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco,
este instrumento esta estructurado con alternativas para marcar con una “X”,
compuesto por 3 dimensiones y 15 items los cuales tienen las siguientes
puntuaciones: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).
(ANEXO 01)

La escala de valoracién final del instrumento general que involucra todas las
dimensiones fue con el siguiente baremo, esto es con la finalidad de resumir la

percepcion de la unidad de analisis:

Nivel Intervalo
BAJO 15-35
MEDIO 36 - 55
ALTO 56 - 75

En cuanto a la valoracion final por dimensiones fue con el siguiente baremo:
Comunicacion interpersonal

BAJO =05-11

MEDIO =12 - 18

ALTO =19-25

Autonomia para la toma de decisiones
BAJO =05-11

MEDIO =12 - 18

ALTO =19-25

Motivacion laboral

BAJO =05-11

MEDIO =12 - 18

ALTO =19-25

- Cuestionario para medir el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion

Regional de Agricultura Huanuco, sirve para medir el desempefio laboral de los
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trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, este instrumento estéa
estructurado con alternativas para marcar con una “X”, compuesto por 3 dimensiones y
15 items, las alternativas de respuesta se estructuraron con la escala de Likert y tienen
las siguientes puntuaciones: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4),
Siempre (5). (ANEXO 02)

La escala de valoracion final del instrumento fue con el siguiente baremo, esto es con la

finalidad de resumir la percepcion de la unidad de analisis:

Intervalo
BAJO 15-35
MEDIO 36 - 55
ALTO 56 - 75

En cuanto a la valoracion final por dimensiones fue con el siguiente baremo:
Productividad laboral
BAJO =05-11
MEDIO =12 - 18
ALTO =19-25
Eficiencia laboral
BAJO =05-11
MEDIO =12 - 18
ALTO =19-25
Eficacia

BAJO =05-11
MEDIO =12 - 18
ALTO =19-25

4.5.2.1 Validacion de los instrumentos para la recoleccidon de datos

Es la medida en que un instrumento mide verdaderamente la variable que debe medir
(Herndndez et al., 2014). La validacion de cada cuestionario se realizé mediante la
solicitud de revision a expertos conocedores del tema, tal como se muestra a continuacion.
(ANEXO 03)

Nombre Del Experto Especialidad DNI
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Mg. Lisset Ysabel Minaya Davila Magister en Gerencia Publica 41060771

Mg. Erika Yesenia Juipa Pozo Magister en Gestion y Negocios 75015205

Mg. Richard Santiago Trujillo Magister en Gestion de proyectos 40722070

Mg. Dyana Daysi Rosales Laguna Magister en Gerencia Publica 41459595

Dr. Juan Antonio Picoy Gonzales  Doctor en Ciencias de la Educacion 40445635

4.5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccién de datos

Para Hernandez et al. (2014), la confiabilidad “se refiere al grado en que su aplicacion
repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (p. 200).

Para la confiabilidad del instrumento se empled el método de Alfa de Cronbach, aplicando
el cuestionario a la muestra piloto de 20 trabajadores. Para obtener la confiabilidad segun
este método se empleo el programa estadistico SPSS Version 25. (ANEXO 04)

Tabla 3
Confiabilidad del instrumento titulado: Cuestionario para medir el clima
organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco

Alfa de Cronbach
Comunicacion interpersonal 0.860
Autpnomla para la toma de 0.856
decisiones
Motivacion laboral 0.859
Escala general 0.856
Tabla 4

Confiabilidad del instrumento titulado: Cuestionario para medir el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco.

Alfa de Cronbach
Productividad laboral 0,830
Eficiencia laboral 0.824
Eficacia 0.832
Escala general 0,830

4.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos
4.6.1 Técnicas para el procesamiento
Para recoger datos se realizd lo detallado a continuacion:
e Presentacion de la documentacion necesaria para contar con el permiso para
la aplicacién del instrumento.
e Organizacion del trabajo que se realizd en campo.

e Solicitud de firma del consentimiento informado a los participantes.
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e Aplicacion del instrumento en un tiempo aproximado de 10 a 25 min por cada
persona.

e Clasificacion y tabulacién de los datos que se obtengan, usando el programa
Excel y posteriormente se trabajo con el programa estadistico SPSS version
25.

e Interpretacion de tablas y figuras de la estadistica descriptiva.

e Seleccion de la prueba estadistica apropiada de acuerdo a la investigacion.

e Obtencion de los resultados.

4.6.2 Analisis de datos

» Estadistica Descriptiva: Para el analisis de los resultados, se uso tablas de frecuencia y
gréficos de barras usando el programa SPSS a fin de interpretar adecuadamente el
resultado de cada una de las preguntas, se realizé un analisis de las frecuencias y
porcentajes.

* Estadistica inferencial: Para realizar este analisis encaminado a determinar las relaciones
entre las variables investigadas, se realizo la prueba de correlacion Rho de Spearman, lo
que permitié determinar si existe relacion entre las variables, el cual fue realizado con el

programa estadistico SPSS.

4.7  Aspectos éticos

Esta investigacion se realiz6 tomando en cuenta los principios éticos siguientes:
Confidencialidad: Se respetan los principios de autonomia y anonimato del informante,
se garantiza la confidencialidad de informacion a todos los participantes que son parte
importante para la recoleccion de datos, garantizandoles el correcto uso y gestion de los
datos recopilados.

Beneficencia. La investigacion actual no intenta causar dafio (no maleficencia), por lo
que se minimiz6 el potencial de dafio. Esto se logra a través de un analisis de riesgo-
beneficio del sujeto, garantizando que los resultados seran favorables para los
participantes.

Respeto a los sujetos de investigacion. Los participantes que firmen el consentimiento
informado recibieron respeto en todo momento, y no fueron obligados a responder si no
lo deseen por ello se permitié que puedan retirarse si es que asi lo desea sin ninguna

coercion alguna, se tuvo el cuidado debido en la toma del cuestionario ya que se quiere
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mantener la excelencia, el compromiso, la honestidad y el respeto a la persona. (ANEXO
05)

Originalidad: Respetd la propiedad intelectual de los autores citando todas las fuentes
utilizadas. Para su presentacion se utiliza la norma APA 72 ed., lo que permite una

adecuada referenciacion bibliografica.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Anadlisis descriptivo
Variable interviniente: Datos sociodemograficos

Tabla 5
Caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco — 2022

fi %
Edad
< 22 afos 6 5.0%
23 - 35 afios 9 7.5%
36 - 45 afios 60 50.0%
46 - 55 afos 29 24.2%
> 56 afos 16 13.3%
Sexo
Femenino 38 31.7%
Masculino 82 68.3%
Grado de instruccion
Analfabeta 0 0.0%
Primaria 2 1.7%
Secundaria 6 5.0%
Superior no universitario 38 3L.7%
Superior universitario 74 61.7%
Procedencia
Urbano 49 40.8%
Rural 71 59.2%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huanuco

Interpretacion:

Los hallazgos de la tabla 5 indican que los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco, con respecto a su edad, en su mayoria con un 33.8% tiene la edad
entre (36 - 45 afios), un 23.5% tiene entre (46 - 55 afnos), el 20.6% tienen (> 56 afnos), el
12.2% tiene entre (23 - 35 afios) y en porcentaje minoritario el 8.8% tienen (< 22 afios),
esto evidencia que hay una cantidad significativa de empleados en su etapa intermedia de
carrera, con una experiencia considerable pero aun en una fase productiva.

Con respecto al sexo, de los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura

Huanuco en su mayoria con un 57.4% son de sexo (Masculino) y en porcentaje
minoritario el 42.6% son de sexo (Femenino), esto evidencia que hay una proporcion
mayor de hombres en comparacién con las mujeres en la organizacion.

Con respecto al grado de instruccion de los trabajadores de la Direccion Regional de

Agricultura Huanuco en su mayoria con un 47.1% tienen el grado de instruccién de
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(Superior no universitario), un 39.7% son de (Superior universitario), el 8.8% son de
(Secundaria) y en porcentaje minoritario el 4.4% tienen el grado de instruccion de
(Primaria), esto indica que una proporcion significativa de empleados ha completado
programas de educacion superior, como institutos técnicos o programas de formacion
profesional, que les brindan conocimientos especificos para su trabajo.

Con respecto a la procedencia de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco en su mayoria con un 60.3% son de procedencia (Rural) y en porcentaje
minoritario el 39.7% son de procedencia (Urbana), esto evidencia que una proporcion
significativa de empleados proviene de areas rurales, lo que puede indicar una conexion

y familiaridad con el &mbito de estudio.

Variable 1: Clima organizacional
Dimension: Comunicacion interpersonal

Tabla 6
Frecuencia de resultado respecto a la dimension comunicacion interpersonal

Escala Casi Casi .
Nunca A veces . Siempre
3 nunca siempre
Items i % fi % fi % fi % fi %

1. Existe wuna relacion
interpersonal con sus colegas
basada en el respeto,
tolerancia y empatia.

2. Logra tener una buena
comunicacion con sus 7 5.8% 31 25.8% 55 45.8% 18 15.0% 9 7.5%
colegas del area de trabajo.

3. Los mensajes transmitidos

dentro de la entidad son 13 10.8% 40 33.3% 38 31.7% 20 16.7% 9 7.5%
claros y objetivos.

4. Recibe de forma oportuna
la informacion que necesita
de sus compafieros de
manera clara y precisa para
desempefiar  sus  tareas
laborales

5. Conoce cuales son sus
funciones en el éarea de 0 0.0% 0 0.0% 49 40.8% 37 30.8% 34 28.3%
trabajo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huénuco

9 7.5% 33 27.5% 45 37.5% 21 17.5% 12 10.0%

10 8.3% 41 34.2% 33 27.5% 22 18.3% 14 11.7%

Interpretacion:
Los hallazgos de la tabla 6 indican que los trabajadores de la Direccion Regional de

Agricultura Huanuco, respecto al item 1 sobre si existe una relacién interpersonal con sus
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colegas basada en el respeto, tolerancia y empatia, en su mayoria con un 37.5% indican
que “A veces”, un 27.5% indicd que “Casi nunca”, el 17.5% indicaron “Casi siempre”, el
10.0% sefialaron “Siempre” y en porcentaje minoritario el 7.5% indicd que ‘“Nunca”
evidenciandose de ese modo que la gran parte de trabajadores afirma que solo a veces se
sienten conectados y valorados en su entorno laboral, esto se debe a una mala
comunicacion lo cual dificulta la construccion de relaciones basadas en el respeto,
tolerancia y empatia.

En el item 2 se evidencia que los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si logra tener una buena comunicacion con sus colegas del area de trabajo,
en su mayoria con un 45.8% indican que “A veces”, un 25.8% indic6 que “Casi nunca”,
el 15.0% indicaron “Casi siempre”, el 7.5% sefalaron “Siempre” y en porcentaje
minoritario el 5.8% indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que la gran parte de
trabajadores afirma que solo a veces se pueden comunicarse de manera efectiva y fluida
con sus comparieros, ello genera un mala colaboracion y comprension mutua.

En el item 3 se evidencia los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si los mensajes transmitidos dentro de la entidad son claros y objetivos,
en su mayoria con un 33.3% indican que “Casi nunca”, un 31.7% indico que “A veces”,
el 16.7% indicaron “Casi siempre”, el 10.8% sefnalaron “Nunca” y en porcentaje
minoritario el 7.5% indicé que “Siempre” evidenciandose de ese modo que la gran parte
de trabajadores afirma que casi nunca los mensajes se transmiten con claridad y
objetividad en la comunicacion interna de la organizacion, lo que puede generar
malentendidos y dificultades en la interpretacion de la informacion.

En el item 4 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si recibe de manera clara y precisa la informacidén que necesita de sus
comparieros para desempefiar sus tareas laborales, en su mayoria con un 34.2% indican
que “Casi nunca”, un 27.5% indico que “A veces”, el 18.3% indicaron “Casi siempre”, el
11.7% senalaron “Siempre” y en porcentaje minoritario el 8.3% indicO que ‘“Nunca”
evidenciandose de ese modo que la gran parte de trabajadores afirma que casi nunca
reciben de forma oportuna la informacion que requieren para su trabajo ello indica que
existe una deficiencia en la entrega oportuna de la informacion necesaria para que los
empleados realicen sus tareas de manera eficiente.

En el item 5 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, conoce cuéles son sus funciones en el area de trabajo, sobre si en su mayoria

conun 40.8% indican que “A veces”, un 30.8% indicé que “Casi siempre” y en porcentaje
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minoritario el 28.3% indicd que “Siempre” evidenciandose de ese modo que la gran parte

de trabajadores afirma que solo a veces existe cierta falta de claridad o informacion

insuficiente sobre las responsabilidades y tareas especificas que los empleados deben

cumplir en sus roles laborales.

Dimensién: Autonomia para la toma de decisiones

Tabla 7

Frecuencia de resultado respecto a la dimension autonomia para la toma de decisiones.

Escala
ltems

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi

siempre

Siempre

fi, %

fi %

i, %

fi

%

fi, %

6. Cuando se toma una
decisién en su area de trabajo
te piden tu idea, opinién o
sugerencia.

0 0.0%

40 33.3%

37 30.8%

25

20.8%

18 15.0%

7. Su jefe de &rea le permite
solucionar los problemas que
Se presentan en su trabajo.

23 19.2% 38 31.7%

29 24.2%

18

15.0%

12 10.0%

8. Cuando se le asigna un
trabajo toma las medidas
necesarias para asegurarse de
que las tareas asignadas se
entreguen de manera
responsable y a tiempo

0 0.0%

15 12.5%

46 38.3%

33

27.5%

26 21.7%

9. Conoce cuales son las
exigencias del puesto como
funciones y responsabilidades
que debe asumir dentro de su
area de trabajo.

0 0.0%

6 5.0%

45 37.5%

37

30.8%

32 26.7%

10. El tiempo determinado
para cada actividad productiva
es suficiente para cumplir con
su trabajo.

6 5.0%

10 8.3%

44 36.7%

37

30.8%

23 19.2%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura

Huanuco

Interpretacion:

Los hallazgos de la tabla 7 indican que los trabajadores de la Direccion Regional de

Agricultura Huéanuco, respecto al item 6 sobre si cuando se toma una decision en su area

de trabajo te piden su idea, opinidn o sugerencia, en su mayoria con un 33.3% indican

que “Casi nunca”, un 30.8% indico que “A veces”, el 20.8% indicaron “Casi siempre” y

en porcentaje minoritario el 15.0 % indico que “Siempre” evidenciandose de ese modo

que la gran parte de trabajadores afirma que casi nunca se les pide su idea, opinion o

sugerencia cuando se toma una decision en su area de trabajo, esto indica que hay una
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falta de participacion y consulta de los empleados en el proceso de toma de decisiones, lo
que puede afectar su sentido de pertenencia y compromiso con la organizacion.

En el item 7 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si su jefe de &rea le permite solucionar los problemas que se presentan en
su trabajo, en su mayoria con un 31.7% indican que “Casi nunca”, un 24.2% indicé que
“A veces”, el 19.2% indicaron “Nunca”, el 15.0% sefalaron “Casi siempre” y en
porcentaje minoritario el 10.0% indicd que “Siempre” evidencidndose de ese modo que
la gran parte de trabajadores afirma que casi nunca su jefe de area les permite solucionar
los problemas que se presentan en su trabajo, esto indica que existe una falta de autonomia
y empoderamiento por parte de los empleados para abordar y resolver los problemas que
surgen en el desempefio de sus tareas laborales.

En el item 8 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si cuando se le asigna un trabajo toma las medidas necesarias para
asegurarse de que las tareas asignadas se entreguen de manera responsable y a tiempo, en
su mayoria con un 38.3% indican que “A veces”, un 27.5% indico que “Casi siempre”, el
21.7% indicaron “Siempre” y en porcentaje minoritario el 12.5% indicé que “Casi nunca”
evidenciandose de ese modo que la gran parte de trabajadores afirma que solo a veces
cuando se les asigna un trabajo, lo entregan en el tiempo estipulado de manera
responsable, ello indica que existe una falta de consistencia en el cumplimiento de los
plazos de entrega por parte de los empleados, lo que puede tener implicaciones en la
eficiencia y efectividad de los procesos de trabajo.

En el item 9 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si conoce cuales son las exigencias del puesto como funciones y
responsabilidades que debe asumir dentro de su area de trabajo, en su mayoria con un
37.5% indican que “A veces”, un 30.8% indico que “Casi siempre”, el 26.7% indicaron
“Siempre” y en porcentaje minoritario el 5.0% indico que “Casi nunca” evidenciandose
de ese modo que la gran parte de trabajadores afirma que solo a veces conocen las
exigencias del puesto, como las funciones y responsabilidades que deben asumir dentro
de su area de trabajo, ello indica que hay una falta de claridad e informacion insuficiente
sobre lo que se espera de ellos en términos de sus roles y responsabilidades laborales.

En el item 10 se evidencia que los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si el tiempo determinado para cada actividad productiva es suficiente para
cumplir con su trabajo, en su mayoria con un 36.7% indican que “A veces”, un 30.8%

indicd que “Casi siempre”, el 19.2% indicaron “Siempre”, el 8.3% senalaron “Casi



o1

nunca” y en porcentaje minoritario el 5.0% indicd que “Nunca” evidenciandose de ese
modo que la gran parte de trabajadores afirma que solo a veces el tiempo determinado
para cada actividad productiva no es suficiente para cumplir con su trabajo, ello indica
que existe una percepcion generalizada de que el tiempo asignado para realizar las tareas
laborales no es adecuado y no permite completarlas de manera efectiva.

En conjunto, al evaluar la autonomia en la toma de decisiones en la Direccion Regional
de Agricultura Huanuco, se identifica que los roles de los trabajadores se ven perjudicados
en ciertas instancias debido a que existen desafios en la participacion de la toma de
decisiones, la autonomia para resolver problemas, la consistencia en el cumplimiento de
plazos, la claridad en las expectativas laborales y la percepcién del tiempo asignado
pueden afectar directamente su capacidad para desempefiar sus funciones de manera
plena y efectiva. La falta de participacion en decisiones clave puede limitar su sentido de
pertenencia e influencia en el proceso organizativo. La limitada autonomia para resolver
problemas podria obstaculizar su capacidad para abordar desafios de manera proactiva.
La inconsistencia en el cumplimiento de plazos podria afectar la eficiencia y calidad de
su trabajo, mientras que la falta de claridad en las expectativas laborales puede generar
confusion y errores en la ejecucion de tareas. Ademas, la percepcion de tiempo
insuficiente puede generar presion y afectar la capacidad del trabajador para realizar sus
actividades de manera efectiva. Esto subraya la importancia de abordar los desafios en la
autonomia para la toma de decisiones, ya que estos aspectos pueden afectar directamente
el rol del trabajador, su compromiso y su contribucion efectiva a los objetivos

organizacionales.
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Dimensién: Motivacion Laboral

Tabla 8
Frecuencia de resultado respecto a la dimension motivacion laboral

Casi Casi .
Escala Nunca A veces . Siempre
nunca siempre

fi. % fi % fi % fi % fi %

items

11. La entidad le ofrece

beneficios médicos por su 8 6.7% 45 37.5% 28 23.3% 26 21.7% 13 10.8%
trabajo.

12. Se le ha otorgado algln

tipo de reconocimiento, como

un aumento de salario o 18 15.0% 39 32.5% 29 24.2% 21 17.5% 13 10.8%
elogios puablicos, por su
contribucion en el trabajo

13. Estd de acuerdo con la
remuneracion salarial que le
brinda la entidad por sus
Servicios.

14. Cuando cumple una meta o
alcanza un objetivo la entidad 10 8.3% 49 40.8% 37 30.8% 18 15.0% 6 5.0%
le ofrece un ascenso laboral.

15. El entorno laboral lo

impulsa y motiva a que efectie 18 15.0% 38 31.7% 30 25.0% 22 18.3% 12 10.0%
mejor sus funciones.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huanuco

19 15.8% 47 39.2% 30 25.0% 16 133% 8 6.7%

Interpretacion:

Los hallazgos de la tabla 8 indican que los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco, respecto al item 11 sobre si la entidad le ofrece beneficios médicos
por su trabajo, en su mayoria con un 37.5% indican que “Casi nunca”, un 23.3% indicd
que “A veces”, el 21.7% indicaron “Casi siempre”, el 10.8% sefialaron “Siempre” y en
porcentaje minoritario el 6.7% indicd que “Nunca” evidenciandose de ese modo que la
gran parte de trabajadores afirma que casi nunca tienen acceso a beneficios médicos por
parte de los empleadores, lo que puede afectar su bienestar y seguridad laboral.

En el item 12 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si se le ha otorgado algun tipo de reconocimiento, como un aumento de
salario o elogios publicos, por su contribucion en el trabajo, en su mayoria con un 32.5%
indican que “Casi nunca”, un 24.2% indicé que “A veces”, el 17.5% indicaron “Nunca”,
el 15.0% senalaron “Casi siempre” y en porcentaje minoritario el 10.8% indicd que
“Siempre” evidenciandose de ese modo que la gran parte de trabajadores afirma que casi
nunca los valoran y recompensan por su desempefio laboral, con ello es méas probable que

experimenten una disminucion en su nivel de compromiso y dedicacion laboral.
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En el item 13 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si esta de acuerdo con la remuneracion salarial que le brinda la entidad
por sus servicios, en su mayoria con un 39.2% indican que “Casi nunca”, un 25.0% indic6
que “A veces”, el 15.8% indicaron “Nunca”, el 13.3% sefialaron “Casi siempre” y en
porcentaje minoritario el 6.7% indicé que “Siempre” evidenciandose de ese modo que la
gran parte de trabajadores afirma que no estan de acuerdo con la remuneracién que le
asigna su empleador, ello puede generar que se desmotiven y pierdan el compromiso con
la organizacion, esto puede afectar negativamente su productividad, calidad de trabajo y
nivel de esfuerzo.

En el item 14 se evidencia que los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si cuando cumple una meta o alcanzan un objetivo la entidad le ofrece un
ascenso laboral, en su mayoria con un 40.8% indican que “Casi nunca”, un 30.8% indico
que “A veces”, el 15.0% indicaron “Nunca”, el 8.3% sefialaron “Casi siempre” y en
porcentaje minoritario el 5.0% indico que “Siempre” evidenciandose de ese modo que la
gran parte de trabajadores afirma que casi nunca se les ofrece un ascenso laboral cuando
cumplen una meta o alcanzan un objetivo, ello indica que existe una falta de
reconocimiento y oportunidades de crecimiento en la entidad, lo cual puede afectar la
motivacion y el desarrollo profesional de los empleados.

En el item 15 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si el entorno laboral lo impulsa y motiva a que efectie mejor sus
funciones en su mayoria con un 31.7% indican que “Casi nunca”, un 25.0% indic6 que
“A veces”, el 18.3% indicaron “Casi siempre”, el 15.0% sefialaron “Nunca” y en
porcentaje minoritario el 10.0% indicé que “Siempre” evidenciandose de ese modo que
la gran parte de trabajadores afirma que casi nunca el entorno laboral los impulsa y motiva
a desemperfiar mejor sus funciones, ello indica que carecen de un ambiente de trabajo
estimulante y motivador en la entidad, lo cual puede afectar negativamente la

productividad, la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados.
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Variable 2: Desempeiio laboral
Dimensién: Productividad laboral

Tabla 9
Frecuencia de resultado respecto a la dimension productividad laboral

Escala Nunca Casi A Veces Casi
nunca siempre

Items fi% fi % fi % fi % fi %

L. Logra alcanzar los objetivos a0, 0005 57 47.5% 33 27.5% 30 25.0%

propuestos de manera eficiente. ' ' ‘ ‘ '

2. Cuando se le asigna una tarea

lo cumple de manera eficaz en 0 0.0% 0 0.0% 52 43.3% 38 31.7% 30 25.0%

el tiempo determinado.

3. Su nivel de produccién

laboral es acorde a lo que esta

determinado por las politicas de

la entidad.

4. Usted logra realizar las tareas

que le han asignado a su cargo.

g' Logra cumplir con las metas 500 0005 56 46.7% 38 31.7% 26 21.7%
eterminadas por la entidad.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura

Huanuco

Siempre

0 0.0% 0 0.0% 49 40.8% 39 32.5% 32 26.7%

0 00% 0 0.0% 52 43.3% 39 32.5% 29 24.2%

Interpretacion:

Los hallazgos de la tabla 9 indican que los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco, respecto al item 1 sobre si logra alcanzar los objetivos propuestos
de manera eficiente, en su mayoria con un 47.5% indican que “A veces”, un 27.5% indico
que “Casi siempre” y en porcentaje minoritario el 25.0% indicO que “Siempre”
evidenciandose de ese modo que la gran parte de trabajadores afirma que a veces logran
alcanzar los objetivos propuestos de manera eficiente, ello indica que existe cierta
inconsistencia en el desempefio y la eficiencia en el logro de metas en la entidad.

En el item 2 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si cuando se le asigna una tarea lo cumple de manera eficaz en el tiempo
determinado, en su mayoria con un 43.3% indican que “A veces”, un 31.7% indico que
“Casi siempre” y en porcentaje minoritario el 25.0% indicdé que “Siempre”
evidenciandose de ese modo que la gran parte de trabajadores afirma que a veces cumplen
de manera eficaz las tareas asignadas dentro del tiempo determinado, ello se debe al
resultado de una comunicacion deficiente y de una falta de definicion en los roles y
responsabilidades todo ello afecta su productividad laboral.

En el item 3 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura

Huanuco, sobre si su nivel de produccién laboral es acorde a lo que esta determinado por
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las politicas de la entidad, en su mayoria con un 40.8% indican que “A veces”, un 32.5%
indicd que “Casi siempre” y en porcentaje minoritario el 26.7% indicO que “Siempre”
evidenciandose de ese modo que la gran parte de trabajadores afirma que a veces su nivel
de productividad es acorde a las politicas de la entidad, esto se debe en ciertas ocasiones
puede surgir factores internos o externos que afectan su rendimiento. Estos factores
podrian incluir una falta de recursos adecuados, una carga de trabajo excesiva, problemas
de motivacién o desafios en la implementacién de las politicas establecidas.

En el item 4 se evidencia que los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si logra realizar las tareas que le han asignado a su cargo, en su mayoria
conun 43.3% indican que “A veces”, un 32.5% indicd que “Casi siempre” y en porcentaje
minoritario el 24.2% indicd que “Siempre” evidenciandose de ese modo que la gran parte
de trabajadores afirma que a veces logran realizar las tareas que les han asignado a su
cargo, esto indica que en ciertas ocasiones las tareas asignadas no estan bien definidas,
ello les dificulta comprender completamente lo que se espera de ellos, puede llevar a
confusiones, errores 0 a una ejecucion incompleta de las tareas, lo que afecta la
productividad y la calidad del trabajo.

En el item 5 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si logra cumplir con las metas determinadas por la entidad, en su mayoria
conun 46.7% indican que “A veces”, un 31.7% indic6 que “Casi siempre” y en porcentaje
minoritario el 21.7% indicé que “Siempre” evidenciandose de ese modo que la gran parte
de trabajadores afirma que a veces logran cumplir con las metas determinadas por la
entidad, esto indica no tienen una comprension clara de las metas establecidas por ello
surge confusiones y dificultades para cumplir con las metas de manera consistente, ya
que los empleados pueden tener interpretaciones diferentes o inciertas sobre lo que se les
pide hacer.

En conjunto, al evaluar el desempefio laboral en la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, se identifica que los roles de los trabajadores se ven perjudicados en ciertas
instancias debido a diversos factores. Las discrepancias en la planificacién generan
desafios en la ejecucion eficiente de tareas, afectando roles que dependen de una
secuencia ordenada de actividades. La comunicacion deficiente impacta directamente en
roles que requieren colaboracion y coordinacion, ya que la falta de informacion clara
contribuye a la ejecucion inconsistente de tareas. La falta de definicion de roles crea
dificultades en la comprension completa de responsabilidades, afectando roles que

dependen de una distribucién clara de funciones. La comprension poco clara de los
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objetivos institucionales afecta roles que requieren alineacion con metas organizativas,
generando confusiones y dificultades para cumplir metas de manera consistente. Esto
puede generar aspectos negativos en roles especificos, evidenciando la necesidad de
intervenciones para fortalecer la eficiencia y eficacia laboral en cada funcion.

Dimensién: Eficacia

Tabla 10
Frecuencia de resultado respecto a la dimension eficacia

Escala Nunca Casi A veces Casi Siempre
3 nunca siempre P
Items i % fi % fi % fi % fi %

6. Realiza la tarea asignada con

calidad siempre enfocandose a 0 0.0% 0 0.0% 54 45.0% 38 31.7% 28 23.3%
los objetivos a alcanzar.

7. Logra cumplir las metas

determinadas de acuerdo al 0 0.0% 0 0.0% 55 45.8% 36 30.0% 29 24.2%
cronograma de la entidad.

8. Realiza sus tareas asignadas

en el tiempo determinado porsu 0 0.0% 0 0.0% 51 42.5% 40 33.3% 29 24.2%
jefe de area.

9. Cumple con todas las tareas

que se le asignaron ensu puesto 0 0.0% 0 0.0% 58 48.3% 37 30.8% 25 20.8%
de trabajo.

10. Conoce las actividades y

procedimientos de su puestode 0 0.0% 0 0.0% 48 40.0% 39 32.5% 33 27.5%
trabajo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huanuco

Interpretacion:

Los hallazgos de la tabla 10 indican que los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco, respecto al item 6 sobre si realiza la tarea asignada con calidad
siempre enfocandose a los objetivos a alcanzar, en su mayoria con un 45.0% indican que
“A veces”, un 31.7% indicO que “Casi siempre” y en porcentaje minoritario el 23.3%
indicd que “Siempre” evidenciandose de ese modo que la gran parte de trabajadores
afirma que a veces realizan la tarea asignada con calidad y en linea con los objetivos a
alcanzar, esto indica que experimentan fluctuaciones en su rendimiento y no siempre
alcanzan los estandares deseados.

En el item 7 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si logra cumplir las metas determinadas de acuerdo al cronograma de la

entidad, en su mayoria con un 45.8% indican que “A veces”, un 30.0% indico que “Casi
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siempre” y en porcentaje minoritario el 24.2% indicO que “Siempre” evidenciandose de
ese modo que la gran parte de trabajadores afirma que a veces logran cumplir las metas
establecidas, esto puede deberse a diversos factores que contribuyan a esta situacion,
como la falta de recursos, la falta de claridad en las metas y posibles obstaculos externos.
En el item 8 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si realiza sus tareas asignadas en el tiempo determinado por su jefe de
area, en su mayoria con un 42.5% indican que “A veces”, un 33.3% indicd que “Casi
siempre” y en porcentaje minoritario el 24.2% indico que “Siempre” evidenciandose de
ese modo que gran parte de trabajadores afirma que a veces logran realizar sus tareas
asignadas dentro del tiempo establecido, esto puede deberse a que existe una falta de
gestion eficiente del tiempo, una carga de trabajo excesiva y la presencia de
interrupciones o distracciones en el entorno laboral.

En el item 9 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si cumple con todas las tareas que se le asignaron en su puesto de trabajo,
en su mayoria con un 48.3% indican que “A veces”, un 30.8% indicé que “Casi siempre”
y en porcentaje minoritario el 20.8% indicoé que “Siempre” evidenciandose de ese modo
que gran parte de trabajadores afirma que a veces cumplen con todas las tareas asignadas,
esto indica que en ciertas ocasiones experimentan dificultades o desafios en completar
consistentemente todas las responsabilidades que se les han asignado. Puede haber
diversas razones detras de esto, como la falta de tiempo, la sobrecarga de trabajo, la falta
de claridad en las expectativas o la falta de recursos adecuados todo ello puede generar
ineficiencia en sus funciones

En el item 10 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si conoce las actividades y procedimientos de su puesto de trabajo, en su
mayoria con un 40.0% indican que “A veces”, un 32.5% indicé que “Casi siempre” y en
porcentaje minoritario el 27.5% indicé que “Siempre” evidenciandose de ese modo que
gran parte de trabajadores afirma solo a veces conocen las actividades y procedimientos
de su puesto de trabajo, esto indica que experimentan cierta falta de conocimiento o
comprension en relacion a las tareas y procesos especificos que deben llevar a cabo, ello
puede deberse a una falta de capacitacién adecuada y cambios frecuentes en los
procedimiento.

En conjunto, al evaluar la eficacia en la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, se
identifica que los roles de los trabajadores se ven perjudicados en ciertas instancias debido

a diversos factores, especialmente en aspectos relacionados con la calidad del trabajo, el
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cumplimiento de metas, la gestion del tiempo y el conocimiento de procedimientos. Estos
desafios afectarian directamente a roles especificos, como la ejecucién de tareas
asignadas, la adaptacion a cambios y la cooperacién efectiva en equipo. Por lo tanto, se
identifica una oportunidad de mejora para roles que requieren una ejecucion constante y
eficiente de tareas, asi como una adaptabilidad rapida a cambios y una colaboracion
efectiva. La atencion a factores como la capacitacion, la claridad en las expectativas y la
gestion eficiente del tiempo podria beneficiar significativamente a estos roles laborales,

mejorando asi la eficacia en su desempefio.

Dimensién: Eficiencia laboral

Tabla 11
Frecuencia de resultado respecto a la dimension eficiencia laboral

Escala Casi Casi .
Nunca A veces . Siempre
i nunca siempre
Items fi% fi % fi % fi % fi %

11. Su nivel de responsabilidad

se alinea a su capacidad 0 0.0% 0 0.0% 40 33.3% 51 425% 29 24.2%
profesional.

12. Su nivel de conocimientos

tecnicos de su puesto de trabajo 4 500 5 095 39 3250 47 39.2% 34 28.3%
e permite desarrollar su trabajo

con eficiencia.

13. Tiene la capacidad de

liderazgo y capacidad de trabajo 0 0.0% 0 0.0% 50 41.7% 39 325% 31 25.8%
en equipo.

14. Cuando se le asigna un

trabajo en equipo coopera de 0 0.0% 0 0.0% 52 43.3% 40 33.3% 28 23.3%
manera efectiva y respetuosa.

15. Cuando se presenta

cualquier cambio ya sea en la

implementacion de una nueva 0 0.0% 0 0.0% 54 45.0% 39 32.5% 27 22.5%
politica o estrategia es capaz de

adaptarse de manera rapida.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huénuco

Interpretacion:

Los hallazgos de la tabla 11 indican que los trabajadores de la Direccién Regional de
Agricultura Huanuco, respecto al item 11 sobre si” su nivel de responsabilidad se alinea
a su capacidad profesional, en su mayoria con un 42.5% indican que “Casi siempre, un
33.3% indicd que “A veces” y en porcentaje minoritario el 24.2% indico que “Siempre”
evidenciandose de ese modo que gran parte de trabajadores afirma que casi siempre su

nivel de responsabilidad se alinea con su capacidad profesional, esto indica que se sienten
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capaces y competentes para cumplir con las responsabilidades asignadas. Logrando
demostrar un nivel constante de eficiencia en su trabajo, asegurando que sus tareas estén
en linea con sus habilidades y conocimientos.

En el item 12 se evidencia que los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si su nivel de conocimientos técnicos de su puesto de trabajo le permite
desarrollar su trabajo con eficiencia, en su mayoria con un 39.2% indican que “Casi
siempre”, un 32.5% indic6 que “A veces” y en porcentaje minoritario el 28.3% indicd
que “Siempre” evidenciandose de ese modo que gran parte de trabajadores afirma que
casi siempre sus conocimientos técnicos les permiten desarrollar su trabajo con eficiencia,
esto indica que poseen el nivel de conocimientos adecuado para realizar eficientemente
sus tareas y responsabilidades. Se sienten confiados en su capacidad para aplicar sus
habilidades técnicas y conocimientos en el trabajo diario.

En el item 13 se evidencia que los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si tiene la capacidad de liderazgo y capacidad de trabajo en equipo, en su
mayoria con un 41.7% indican que “A veces”, un 32.5% indico que “Casi siempre” y en
porcentaje minoritario el 25.8% indicé que “Siempre” evidenciandose de ese modo que
gran parte de trabajadores afirma que a veces tienen la capacidad de liderazgo y trabajo
en equipo, esto indica que pueden mostrar habilidades de liderazgo y trabajar en equipo
en ciertas ocasiones, pero pueden enfrentar desafios para mantener esta capacidad de
manera consistente. Esto puede deberse a una falta de oportunidades para liderar o
trabajar en equipo, o a la necesidad de desarrollar habilidades adicionales en estas areas.
En el item 14 se evidencia que los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si cuando se le asigna un trabajo en equipo coopera de manera efectiva 'y
respetuosa, en su mayoria con un 43.3% indican que “A veces”, un 33.3% indicO que
“Casi siempre” y en porcentaje minoritario el 23.3% indicO que “Siempre”
evidenciandose de ese modo que gran parte de trabajadores afirma que a veces
demuestran una actitud colaborativa y respetuosa al trabajar con otros en equipo, esto
indica que pueden enfrentar desafios ocasionales para mantener una cooperacion efectiva
y respetuosa. Puede haber situaciones en las que surjan conflictos, dificultades de
comunicacion o falta de alineacion en los objetivos del equipo, lo que afecta la eficiencia
laboral en general.

En el item 15 se evidencia que los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Huanuco, sobre si cuando se presenta cualquier cambio ya sea en la implementacion de

una nueva politica o estrategia es capaz de adaptarse de manera rapida, en su mayoria con
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un 45.0% indican que “A veces”, un 32.5% indicd que “Casi siempre” y en porcentaje
minoritario el 22.5% indic6 que “Siempre” evidenciandose de ese modo que gran parte
de trabajadores afirma que a veces pueden enfrentar desafios para adaptarse rapidamente
a los cambios, esto indica que tienden a sentirse comodas con lo familiar y pueden
resistirse a los cambios que alteran su rutina o su forma de hacer las cosas. Estos
empleados pueden necesitar mas apoyo y orientacién para mejorar su capacidad de
adaptacion.

En conjunto, se identifica una eficiencia laboral generalizada entre los trabajadores,
destacando la habilidad de los empleados para alinear sus responsabilidades con las
habilidades requeridas para sus funciones especificas. Aquellos con roles que demandan
conocimientos técnicos muestran una eficiencia notable en la aplicacion de dichos
conocimientos en sus tareas diarias. Ademas, se observa que ciertos empleados
demuestran habilidades de liderazgo y trabajo en equipo en contextos particulares, lo que
indica fortalezas en roles que requieren estas competencias. No obstante, en roles que
demandan una cooperacion efectiva, se identifican desafios que podrian afectar
negativamente la sinergia y el rendimiento colectivo. Los empleados en funciones que
requieren una rapida adaptacion a cambios podrian experimentar dificultades para
ajustarse agilmente a nuevas politicas o estrategias, lo que puede impactar en roles que
dependen de la flexibilidad y la adaptabilidad. Adicionalmente, la consistencia en la
demostracion de habilidades de liderazgo y trabajo en equipo varia entre los trabajadores,
sefialando areas especificas de mejora en roles que requieren liderazgo constante y

colaboracion efectiva.

Tabla 12
Nivel del clima organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco

Clima organizacional (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 13 11%
MEDIO 80 67%
ALTO 27 23%
Total 120 100%

Interpretacion:
Los datos presentados en la tabla, relacionados con el nivel de clima organizacional en la

Direccion Regional de Agricultura Huanuco, revelan que la mayoria, aproximadamente
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un 67%, percibe este clima como "medio". Un 23%, lo califica como "alto", mientras que
un 11% lo cataloga como "bajo". Este andlisis sugiere que la percepcion del clima
organizacional es variada dentro de la institucién, con la mayoria de los empleados
experimentando un nivel medio. Los resultados también indican que existe un grupo
considerable que percibe un clima organizacional alto, lo que puede ser un indicativo de
areas de fortaleza en la gestion organizacional. Por otro lado, el 11% que lo considera
bajo sefiala la necesidad de abordar posibles problemas o areas de mejora en el ambiente
laboral para promover una mayor satisfaccion y bienestar en la Direccién Regional de
Agricultura Huanuco. Estos datos proporcionan una base importante para futuras

acciones y mejoras en la gestion del clima organizacional en la institucion.

Tabla 13
Nivel del desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco

Desempenio laboral (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje
Valido BAJO 0 0%
MEDIO 68 57%
ALTO 52 43%
Total 120 100%

Interpretacion:

Los datos presentados en la tabla, referentes al nivel de desemperio laboral en la Direccion
Regional de Agricultura Huanuco, arroja resultados notables. Aproximadamente un 57%
de los empleados perciben este clima como "medio"”, mientras que un 43% lo califica
como "alto". Estos hallazgos indican que la mayoria de los colaboradores de la Direccion
Regional de Agricultura Huanuco experimentan un nivel de desempefio laboral que se
encuentra en un punto intermedio. Al mismo tiempo, un porcentaje significativo de
empleados, el 43%, lo evalia como "alto”, lo que sugiere areas de fortaleza en el
desempefio organizacional. Este analisis proporciona una comprension valiosa de la
percepcion del personal sobre su desemperio laboral y puede servir como punto de partida
para abordar posibles mejoras o areas de desarrollo en la institucion. Estos datos son

fundamentales para la toma de decisiones y la gestion efectiva de recursos humanos.
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Tabla 14
Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
V2. Desempefio laboral (Agrupada)

BAJO MEDIO ALTO Total
Recuento 0 11 2 13
BA
J0 % del total 0% 9% 206 11%
V1. Clima
A Recuento 0 52 28 80
?L%iﬁ';:g;c)’”a' MEDIO z) del total 00/00 430/; 23;/; 67;/;
ecuento
ALT
© % del total 0% 4% 18% 22%
Total Recuento 0 68 52 120
% del total 0% 57% 43%  100.00%

Interpretacion:

En la tabla se observa claramente la relacion directa existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Agricultura Huanuco.
Es notable destacar que el 43% de los colaboradores, quienes perciben que el clima
organizacional se encuentra en un nivel "medio”, también califican su desempefio laboral
en ese mismo rango.

Esto indica que el clima en el lugar de trabajo se relaciona significativamente en la
motivacion, el compromiso y la productividad del personal. Como resultado, la gestion
del clima organizacional podria ser un factor clave para mejorar el rendimiento laboral en

la Direccion Regional de Agricultura Huanuco.

5.2 Analisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis
5.2.1 Prueba de normalidad
Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal.

Ho: Los datos provienen de una distribucion normal

Nota:
Sip > 0.05 Aceptamos la Hipotesis Nula.
Sip <0.05 Rechazamos la Hipdtesis Nula de manera Significativa.

Tabla 15
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 179 120 .000
Desemperio laboral 167 120 .000
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a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

La prueba paramétrica utilizada arroj6 un valor de significancia menor a 0.05 para ambas
variables, esto implica que los datos no se ajustan a una distribucién normal. Dado que
los datos no siguen una distribucion normal, es apropiado utilizar una prueba no
paramétrica, como la prueba de Correlacion Rho de Spearman para determinar la relacion

entre variables.

5.2.2 Contrastacion de las hipétesis
Regla de decision para la prueba estadistica:
- Si p-valor calculado < 0,05 se rechaza HO.
- Si p-valor calculado > 0,05 se acepta HO y se rechaza H1.
Nivel de significacion: o = 0,05
Hipotesis general
Hi: El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022.
Ho:  Elclima organizacional no se relaciona con el desempefio laboralde  los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022.
Prueba de correlacion de Rho de Spearman:

Tabla 16
Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Correlaciones

Clima
organizacional Desempefio laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 907"
Spearman  organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 120 120
Desempefio Coeficiente de 907" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: La tabla de la prueba de correlacion de Rho de Spearman muestra los
resultados obtenidos al determinar la relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco

en el afio 2022. Segun la tabla, los resultados son los siguientes:
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Valor de p: 0.000

Coeficiente de correlacion de Spearman: 0.907

El valor de p es muy bajo (p = 0.000), lo que indica que la asociacién encontrada entre el
clima organizacional y el desempefio laboral es altamente significativa. Por lo tanto,
podemos rechazar la hipotesis nula'y concluir que hay evidencia estadistica para respaldar
la hipdtesis de que existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores. Asimismo, un coeficiente de 0.907 indica una correlacion
positiva muy fuerte entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores. Este coeficiente sugiere que a medida que mejora el clima organizacional,
es mas probable que se observe un mejor desempefio laboral por parte de los trabajadores.
Estos resultados se basan en una muestra de 120 trabajadores de la Direccion Regional
de Agricultura Huanuco en el afio 2022.

Hipotesis especificas:
A. Primera hipotesis especifica
Hii:  La comunicacion interpersonal se relaciona con la productividad laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco,
2022,
Hoi: La comunicacion interpersonal no se relaciona con la productividad
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, 2022.
Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Rho de Spearman.

Tabla 17
Prueba de correlacion de Spearman entre la comunicacién interpersonal y la
productividad laboral

Correlaciones

Comunicacién Productivid
interpersonal  ad laboral

Rhode  Comunicacion Coeficiente de correlacion 1.000 .902™
Spearman interpersonal  Sig. (bilateral) .000
N 120 120
Productividad Coeficiente de correlacion .902™ 1.000

laboral Sig. (bilateral) .000
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: La tabla muestra los resultados de la Prueba de correlacion de Rho de
Spearman para establecer la relacion entre la comunicacion interpersonal y la
productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco en el afio 2022. Segun la tabla, los resultados son los siguientes:

Valor de p: 0.000

Coeficiente de correlacién de Spearman: 0.902

El valor de p obtenido es muy bajo (p = 0.000), lo que indica que la relacién encontrada
entre las dimensiones es altamente significativa. En consecuencia, podemos rechazar la
hipotesis nula y concluir que existen pruebas estadisticas para respaldar la hip6tesis
alternativa de que hay una relacién entre la comunicacion interpersonal y la productividad
laboral de los trabajadores. Asimismo, un coeficiente de 0.902 indica una correlacion
positiva muy fuerte entre la comunicacion interpersonal y la productividad laboral. Esto
implica que a medida que mejore la comunicacion interpersonal, es mas probable que se

observe un aumento en la productividad laboral.

B. Segunda hipotesis especifica
Hi2:  La autonomia para la toma de decisiones se relaciona con la eficiencia
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, 2022.
Ho2:  La autonomia para la toma de decisiones no se relaciona con la eficiencia
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco, 2022.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Rho de Spearman.

Tabla 18
Prueba de correlacion de Spearman entre la comunicacion interpersonal y la
productividad laboral

Correlaciones

Autonomia parala Eficienci
toma de decisiones a laboral

Rhode  Autonomia  Coeficiente de correlacion 1.000  .910™
Spearman paralatoma Sig. (bilateral) . .000
de decisiones 120 120
Eficiencia Coeficiente de correlacion .910™ 1.000

laboral Sig. (bilateral) .000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: La tabla muestra los resultados de la Prueba de correlacion de Rho de
Spearman para establecer la relacion entre la autonomia para la toma de decisiones y la
eficiencia laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco
en el afio 2022. Estos son los datos:
Valor de p: 0.000
Coeficiente de correlacion de Spearman: 0.910
El valor de p obtenido es muy bajo (p = 0.000), lo que indica que la relacién encontrada
entre las dimensiones es altamente significativa. Por lo tanto, podemos rechazar la
hipotesis nula y concluir que existen pruebas estadisticas para respaldar la hipdtesis de
que hay una relacion entre la autonomia para la toma de decisiones y la eficiencia laboral
de los trabajadores. Asimismo, un coeficiente de 0.910 indica una correlacion positiva
muy fuerte entre las dimensiones. Esto implica que a medida que aumenta la autonomia
para tomar decisiones, es mas probable que se observe una mayor eficiencia laboral.
C. Tercera hipotesis especifica
Hiz:  La motivacion laboral se relaciona con la eficacia de los trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022.
Hos:  La motivacion laboral no se relaciona con la eficiencia de los trabajadores

de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Rho de Spearman.

Tabla 19
Prueba de correlacion de Spearman entre la comunicacion interpersonal y la
productividad laboral

Correlaciones

Eficacia

Motivacién laboral
Rho de Motivacion  Coeficiente de correlacion 1.000  .909™
Spearman laboral Sig. (bilateral) 000
N 120 120
Eficacia Coeficiente de correlacion .909™ 1.000

Sig. (bilateral) .000
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: La tabla muestra los resultados de la Prueba de correlacién de Rho de

Spearman para establecer la relacion entre la motivacion laboral y la eficacia de los
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trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco en el afio 2022. Estos son
los resultados que se obtuvieron:

Valor de p: 0.000

Coeficiente de correlaciéon de Spearman: 0.910

El valor de p obtenido es muy bajo (p = 0.000), lo que indica que la relacién encontrada
entre las dimensiones es altamente significativa. Por lo tanto, podemos rechazar la
hipotesis nula y concluir que existen pruebas estadisticas para respaldar la hipdtesis de
que hay una relacion entre la motivacion laboral y la eficacia de los trabajadores.
Asimismo, un coeficiente de 0.909 indica una correlacién positiva muy fuerte entre las
dimensiones. Esto implica que a medida que aumenta la motivacion laboral, es méas

probable que se observe una mayor eficacia en el desempefio laboral.

5.3 Discusion de resultados

En la presente discusion de resultados de la hipotesis general, se analizd la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Agricultura Huanuco en el afio 2022. Los resultados obtenidos subrayan de
manera concluyente la importancia crucial que tiene la percepcion del clima
organizacional en la evaluacion del desempefio laboral de los empleados. En otras
palabras, los empleados que perciben un clima organizacional de calidad media tienden
a manifestar un desempefio laboral acorde a esa misma categoria. Ademas, los hallazgos
de esta investigacion demuestran que la relacion existente entre el clima organizacional
y el desempefio laboral es altamente significativa. Esto sugiere que, a medida que el clima
organizacional mejora, es méas probable que los trabajadores demuestren un desempefio
laboral mas positivo y efectivo. Estos resultados son consistentes con los resultados de la
investigacion realizada por Fanzo (2021) en su estudio sobre "EIl clima organizacional y
el desemperio laboral en la Red de Salud de Lambayeque". Dicha investigacién también
concluyé con una relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores, respaldada por el coeficiente de correlacion de Spearman
Rho con un nivel de significacion menor al 0.05%. A pesar de las diferencias en contextos
y muestras entre ambos estudios, los resultados respaldan la idea de que un clima
organizacional favorable es esencial para mejorar el desempefio laboral. Estos hallazgos
también se asemejan a los resultados del estudio de Gonzalez (2020) titulado "Clima
organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas

Internas”, que concluyé que existe una relacion directa, fuerte y estadisticamente
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significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los funcionarios
publicos que laboran en el SRI de la ciudad de Ambato. Ademas, los resultados de esta
investigacion encuentran similitudes con los hallazgos de Palti (2022) en su investigacion
"Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de Provias
Descentralizado”. Concluye que existe una correlacion positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de Provias Descentralizado
en Lima. En resumen, estos estudios respaldan de manera consistente la nocion de que un
clima organizacional favorable se relaciona positivamente con un mejor desempefio
laboral. Estas conclusiones subrayan la importancia de promover y mantener un ambiente
laboral saludable y motivador como un componente clave para mejorar la productividad
y la satisfaccion de los empleados en una organizacion.

Los estudios respaldan la nocién de que un clima organizacional tiene una relacion
positiva en el desempefio de los empleados en el contexto de una entidad publica, lo que
subraya la importancia de fomentar un entorno de trabajo favorable y positivo para
impulsar la productividad y el compromiso de los trabajadores.

Hipotesis especifica 1: Se ha establecido una relacion positiva muy fuerte entre la
comunicacion interpersonal y la productividad laboral. Esto sugiere que, a medida que la
comunicacion interpersonal mejora, es mas probable que se observe un incremento en la
productividad laboral, puesto que la comunicacion adecuada en el lugar de trabajo
promueve una comprension mas precisa de los objetivos y tareas, lo que, a su vez, facilita
la coordinacion de esfuerzos y la optimizacién de los recursos. Ademas, una
comunicacion abierta y transparente puede prevenir malentendidos y conflictos, lo que, a
su vez, reduce la disminucion de la productividad relacionada con problemas de
comunicacion. Estos resultados se alinean con investigaciones previas, como el estudio
de Masache (2022) titulado "La influencia del clima organizacional en el desempefio del
personal” quien identificO que las dimensiones especificas del clima organizacional,
como la colaboracion, el buen trato, la motivacién laboral, la iniciativa participativa, el
desarrollo profesional, el apoyo al emprendimiento, los equipos y la distribucién de
recursos, la organizacion y el desempefio, y la estabilidad laboral, que estaban asociados
al desempefio laboral en términos de productividad. Ademas, los resultados de nuestro
estudio concuerdan con la investigacion de Villano (2022) titulada "El clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal de la Direccidn
Regional”. Villano concluyd que existe una correlacion positiva moderada (r=0,536)

entre la comunicacion interpersonal y el desempefio laboral en la Direccion Regional de
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Comercio Exterior y Turismo - Tacna en el afio 2021. Por otro lado, nuestros resultados
se asemejan a los hallazgos de Belsuzarri y Acosta (2020) en su estudio titulado
"Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los operarios de una
PYME". Ellos concluyeron que existe una correlacion significativa (p = 0,205, r = 0,000,
p < 0,05) entre la comunicacién interpersonal y el desempefio laboral de los operarios de
una pequefia empresa contratista en el sector de ingenieria de Lima durante el afio 2019.
Estos hallazgos refuerzan de manera consistente la idea de que la comunicacion
interpersonal se relaciona positivamente con el desempefio laboral. Esto subraya la
importancia de promover una comunicacion efectiva en el entorno laboral como un factor
fundamental para mejorar la productividad de los trabajadores.

Hipotesis especifica 2: Los resultados de significancia estadistica obtenida nos permite
rechazar la hipotesis nula y afirmar que existen pruebas estadisticas para respaldar la
hipotesis de que hay una relacion entre la autonomia para la toma de decisiones y la
eficiencia laboral de los trabajadores. Esto implica que a medida que aumenta la
autonomia para tomar decisiones, es mas probable que se observe una mayor eficiencia
laboral, dado que cuando los empleados tienen la libertad de tomar decisiones en sus
actividades diarias, se sienten mas involucrados y comprometidos, lo que puede tener un
impacto directo en su eficiencia laboral. Estos resultados coinciden con la exhibicion de
la investigacion realizada por Jiménez (2021) en su estudio sobre “El clima
organizacional y el desempefio laboral del personal del Gad Municipalidad de Ambato”.
En su investigacion, Jiménez también produjo el método de conexiones de Spearman y
encontrd una fuerte relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Estos
resultados respaldan la idea de que un clima laboral favorable, que incluye la autonomia
para la toma de decisiones, puede impactar positivamente en la eficiencia laboral de los
trabajadores. Ademas, los resultados de este estudio guardan similitud con los hallazgos
de Villano (2022) en su investigacion “El clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral del personal de la direccién regional concluyd que al aplicar el
coeficiente de correlacion R de Pearson, se pudo establecer una relacion significativa
entre la autonomia en la toma de decisiones y el desempefio laboral. Se observé una
correlacién positiva alta, con un valor de r = 0,692, lo que indica una fuerte relacion
positiva entre la toma de decisiones y el desempefio laboral en la Direccién Regional de
Comercio Exterior y Turismo - Tacna en el afio 2021. Por otra parte, los hallazgos de
Apaza (2022) en su estudio “Clima organizacional y desempefio laboral en el personal

del centro de salud de Limatambo” también respaldan la relacion entre la toma de
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decisiones y el desempefio laboral en el personal del Centro de Salud de Limatambo,
evidenciando una correlacion positiva y significativa sustentada en el coeficiente de
correlacion de Pearson (r) es igual a 0,432 y ratificada con el valor de p = 0,017.

Estos resultados subrayan la importancia de otorgar autonomia en la toma de decisiones
a los trabajadores como un posible impulsor de la eficiencia laboral, y destacan la
consistencia de esta relacion en diferentes contextos y poblaciones.

Hipotesis especifica 3: Los resultados de significancia estadistica obtenidos nos permiten
rechazar la hipotesis nula y respaldar la hip6tesis alternativa que sostiene una relacién
solida entre la motivacion laboral y la eficacia en el desempefio laboral de los
trabajadores. En otras palabras, a medida que aumenta el nivel de motivacion laboral, es
mas probable que se observe una mejora en la eficacia en el desempefio laboral de los
empleados. Dado que cuando los empleados estan motivados, se sienten comprometidos
y dedicados a realizar sus tareas con excelencia, lo que directamente impacta en su
eficacia y desempefio laboral. Estos resultados son consistentes con la exhibicion de la
investigacion realizada por Rodriguez (2019) en su estudio sobre “El clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la administracion de la
Direccion General PNP del Ministerio del Interior”. En su investigacion, Rodriguez
encontrd una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en varias dimensiones, incluyendo objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, motivacion y control. Asimismo, es importante sefialar que
estos resultados se asemejan a los hallazgos de Villano (2022) en su estudio “El clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal de la direccién
regional” concluyd que al aplicar el coeficiente de correlacion R de Pearson se pudo
determinar la relacién entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, se evidencia
una correlacién positiva alta, (r= 0,680); es decir existe una relacion positiva alta entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Comercio Exterior
y Turismo - Tacna 2021. Por otro lado, los hallazgos de Apaza (2022) en su estudio
"Clima organizacional y desempefio laboral en el personal del Centro de Salud de
Limatambo™ también respaldan la relacidn entre la toma de decisiones y el desempefio
laboral en el personal del Centro de Salud de Limatambo.

En conjunto, estos resultados ofrecen un solido respaldo a la hipétesis que sugiere que la
motivacion laboral y la eficacia en el desempefio laboral estan intrinsecamente

relacionadas. La promocion de la motivacion en el entorno laboral puede resultar en
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empleados més comprometidos y eficaces, lo que tiene implicaciones importantes para la

gestion de recursos humanos y el aumento de la productividad en las organizaciones.

5.4  Aporte cientifico de la investigacion

El estudio “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura Huanuco — 2022 proporciona un valioso aporte
cientifico al revelar la estrecha relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral dentro de esta institucion. Los datos recopilados revelan que aproximadamente el
67% de los trabajadores perciben el clima organizacional como "medio™, mientras que un
alentador 23% lo califica como "alto" y un 11% lo considera "bajo". Esta informacion es
esencial para la alta gerencia, ya que les brinda una comprension clara del estado actual
del clima laboral y sugiere areas especificas que podrian necesitar atencion. Por otro lado,
el estudio también arroja luz sobre la percepcion del desempefio laboral por parte de los
empleados. Se observa que el 57% de los trabajadores perciben su desempefio como
"medio”, mientras que un significativo 43% lo evalia como "alto". Este hallazgo resalta
areas de fortaleza en términos de desempefio laboral dentro de la institucion.

Estos resultados son esenciales tanto para los colaboradores como para la alta gerencia.
Para los empleados, proporcionan una comprension objetiva de cdmo su entorno laboral
afecta su desempefio y bienestar. Para la alta gerencia, estos datos son una herramienta
invaluable para la toma de decisiones informadas y la implementacion de estrategias que
promuevan un clima organizacional saludable y mejoren ain mas el desempefio laboral
en la Direccion Regional de Agricultura Huanuco. En tltima instancia, este estudio ofrece
una base solida para el disefio e implementacion de intervenciones que puedan beneficiar
tanto a los empleados como a la organizacion en su conjunto.

Por otro lado, el presente estudio ofrece una valiosa contribucién al campo cientifico al
aplicar una amplia gama de conceptos tedricos pertinentes sobre el clima organizacional
y el desempefio laboral. Al integrar teorias como la teoria del comportamiento, la teoria
del clima organizacional de Likert, la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, la
teoria de las necesidades adquiridas de McClelland y la teoria de la motivacién-higiene
de Herzberg, se logra una comprension integral de los factores que se relacionan con la
dinamica laboral dentro de la Direccién Regional de Agricultura Huanuco. La meticulosa
recopilacion de informacion realizada en este estudio no solo sirve como un recurso
valioso para comprender la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en esta institucion en particular, sino que también se erige como una referencia
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bibliografica solida para investigaciones futuras relacionadas con este tema. Los datos
obtenidos y las conclusiones extraidas proporcionan una base empirica y tedrica sélida
que puede ser utilizada por investigadores, académicos y profesionales de recursos
humanos para comprender mejor los mecanismos que influyen en el clima organizacional
y el desempefio laboral.

Ademas, el desarrollo de este estudio servird como base para futuros estudios y analisis
en el campo del clima organizacional y el desempefio laboral, fomentando una mayor
comprension de los factores que influyen en la productividad y el bienestar de los
trabajadores. También es un aporte porque los instrumentos fueron disefiados los cuales
fueron validados, esto garantizd la aplicacion de conocimiento valido y confiable, y
podran ser utilizados como herramientas en futuras investigaciones relacionadas con el

tema.
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CONCLUSIONES

e Se determind que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022. La prueba
de correlacién de Spearman revel6 un valor de significatividad bilateral (p-valor) de

0.00, inferior al nivel de significancia de 0.05, y un coeficiente de correlacion de 0.907.

e Se establecié que existe una relacion significativa entre la comunicacion interpersonal
y la productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
Huéanuco en el afio 2022. La prueba de correlacion de Spearman revel6 un valor de
significatividad bilateral (p-valor) de 0.00, inferior al nivel de significancia de 0.05, y

un coeficiente de correlacién de 0.902.

e Se establecio que existe una relacion significativa entre la autonomia para la toma de
decisiones y la eficiencia laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco en el afio 2022. La prueba de correlacion de Spearman revel6 un
valor de significatividad bilateral (p-valor) de 0.00, inferior al nivel de significancia de

0.05, y un coeficiente de correlacion de 0. 910.

e Se establecid que existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la
eficacia de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco en el afio
2022. La prueba de correlacion de Spearman reveld un valor de significatividad bilateral
(p-valor) de 0.00, inferior al nivel de significancia de 0.05, y un coeficiente de

correlacion de 0.910.
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SUGERENCIAS

e Se sugiere a la alta gerencia de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022,
promover un ambiente positivo y respetuoso, fomentando la diversidad y el trabajo en
equipo mediante sesiones periddicas de lluvia de ideas entre los empleados de diferentes
areas. Estas sesiones proporcionaran un espacio para que los trabajadores compartan sus
opiniones, ideas y perspectivas, fomentando asi la diversidad y el trabajo en equipo.

e Se sugiere a los jefes de area gerencia de la Direccién Regional de Agricultura Huanuco,
2022, fortalecer la comunicacién interpersonal mediante talleres practicos sobre escucha
activa. Estos talleres proporcionaran a los empleados habilidades y técnicas para
mejorar sus interacciones diarias y promover una comunicacion mas efectiva en el lugar

de trabajo.

e Sesugiere a los jefes de area gerencia de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco,
2022, fortalecer la autonomia de los empleados para la toma de decisiones,
proporcionando capacitaciones en areas como liderazgo, gestion de proyectos y toma
de decisiones estratégicas. Esto permitird a los empleados asumir un mayor nivel de

responsabilidad y tomar decisiones informadas, lo que potenciara su eficiencia laboral.

e Se sugiere a la alta gerencia de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022,
centrarse en mejorar la motivacion laboral de los empleados mediante oportunidades de
desarrollo profesional, ofreciendo mentorias y la posibilidad de participar en conferencias
y eventos relevantes para fortalecer las habilidades y competencias necesarias para sus

roles laborales.
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ANEXO 01. Matriz de consistencia

Variable y

Problema Objetivo Hipotesis dimension Metodologia
Problema General: Objetivo General: Hipdtesis General: Variablel: Tipo de
¢De qué manera el clima | Determinar la relacion entre el | Hi:  El clima organizacional | Clima Investigacion:
organizacional se relaciona con el | clima organizacional y el | se relaciona con el desempefio | organizacional. | Aplicada
desempefio  laboral de  los | desempefio laboral en los | laboral de los trabajadores de la | Dimensiones: Nivel de
trabajadores de la  Direccion | trabajadores de la Direccion | Direccion Regional de | - Comunicacion | Investigacion:
Regional de Agricultura Huénuco, | Regional de Agricultura | Agricultura Huanuco, 2022. interpersonal Descriptivo -
20227 Huénuco, 2022. Hipotesis Especificas: - Autonomia correlacional
Problemas Especificos: Objetivos Especificos: Hil: La comunicacion | para latoma de | Disefo:
PE1l: ¢(De qué manera la|OELl: Establecer la relacion | interpersonal se relacionacon la | decisiones No experimental
comunicacion  interpersonal  se | entre la comunicacion | productividad laboral de los | - Motivacion Poblacion:
relaciona con la productividad | interpersonal y la productividad | trabajadores de la Direccion | laboral Los trabajadores de
laboral de los trabajadores de la | laboral en los trabajadores de la | Regional de  Agricultura todas las éareas y
Direccion Regional de Agricultura | Direccion Regional de | Huénuco, 2022. Variable 2: agencias de la
Huanuco, 2022? Agricultura Huanuco, 2022. Hi2: La autonomia para la | Desempefio Direccion
PE2: ;De qué manera la autonomia | OE2: Establecer la relacidon | toma de decisiones se relaciona | laboral. Regional de
para la toma de decisiones se | entre la autonomia para la toma | con la eficiencia laboral de los Agricultura,
relaciona con la eficiencia laboral en | de decisiones y la eficiencia | trabajadores de la Direccion | Dimensiones: | haciendo un total
los trabajadores de la Direccion | laboral de los trabajadores de la | Regional ~de  Agricultura | - Productividad | de 174
Regional de Agricultura Huanuco, | Direccién Regional de | Huanuco, 2022. laboral trabajadores.
20227 Agricultura Huanuco, 2022. Hi3: La motivacion laboral | - Eficiencia Muestra:
PE3: ¢(De qué manera la motivacion | OE3: Establecer la relacion | se relaciona con la eficacia de | laboral 120 trabajadores
laboral se relaciona con la eficacia | entre la motivacion laboral y la | los trabajadores de la Direccion | - Eficacia Técnica:
de los trabajadores de la Direccion | eficacia de los trabajadores de la | Regional  de  Agricultura Encuesta
Regional de Agricultura Huénuco, | Direccién Regional de | Huénuco, 2022. Instrumento:

20227

Agricultura Huanuco, 2022.

Cuestionario




ANEXO 02. Consentimiento informado

| @ EScuELA DEPOSGRADD

>

CONSENTIMIENTO INFORMADO

ID: FECHA: [ /
TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA
HUANUCO - 2022”
OBJETIVO:
Determinar Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura Huanuco, 2022.
INVESTIGADOR: MORALES BRAVO, CARMEN FANY
Consentimiento / Participacion voluntaria
Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o me ha
sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha
respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este
estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la

intervencidn (tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera.

e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:




ANEXO 03. Instrumentos
Cuestionario para medir el clima organizacional de los trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura Huanuco
Titulo: "Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura Huanuco-Periodo 2022"
Objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura Huanuco, 2022.
Instrucciones: Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su
criterio. Encontrara las siguientes alternativas como respuesta:

1 2 3 4 5
Nunca (N) | Casinunca (CN) | A veces (AV) | Casisiempre (CS) | Siempre (S)

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion.

Edad:

Sexo: Femenino ( ) Masculino ()

Grado de instruccion: Analfabeta ( ) Primaria( ) Secundaria ( )
Superior no Universitario ( )  Superior Universitario ( )

Procedencia: Urbano ( )  Rural ()

ITEMS

Dimension: Comunicacion interpersonal

1. Existe una relacion interpersonal con sus colegas basada en el
respeto, tolerancia y empatia.

2. Logra tener una buena comunicacién con sus colegas del area
de trabajo.

3. Los mensajes transmitidos dentro de la entidad son claros y
objetivos.

4. Recibe de manera clara y precisa la informacién que necesita
de sus compafieros para desempefiar sus tareas laborales

5. Conoce cuéles son sus funciones en el area de trabajo.

Dimension: Autonomia para toma de decisiones

6. Cuando se toma una decision en su area de trabajo te piden tu
idea, opinion o sugerencia.

7. Su jefe de area le permite solucionar los problemas que se
presentan en su trabajo.

8. Cuando se le asigna un trabajo toma las medidas necesarias para
asegurarse de que las tareas asignadas se entreguen de manera
responsable y a tiempo.

9. Conoce cuales son las exigencias del puesto como funciones y
responsabilidades que debe asumir dentro de su area de trabajo.

10. El tiempo determinado para cada actividad productiva es
suficiente para cumplir con su trabajo.

Dimension: Motivacion laboral
11. La entidad le ofrece beneficios médicos por su trabajo.




12. Se le ha otorgado algln tipo de reconocimiento, como un
aumento de salario o elogios publicos, por su contribucién en
el trabajo

13. Esta de acuerdo con la remuneracion salarial que le brinda la
entidad por sus servicios.

14. Cuando cumple una meta o alcanza un objetivo la entidad le
ofrece un ascenso laboral.

15. El entorno laboral lo impulsa y motiva a que efectie mejor sus
funciones.

La escala de valoracion final del instrumento fue con el siguiente baremo, esto es con la

finalidad de resumir la percepcion de la unidad de analisis:

Nivel Intervalo
BAJO 15-35
MEDIO 36 -55

ALTO 56 -75




Confiabilidad del instrumento

Cuestionario N° 1

Nombre Original del

instrumento:

Cuestionario para medir el clima organizacional de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura

Huanuco

Autores y afo:

Original:
Autor: Carmen Fany, Morales Bravo

Afo: 2023
Objetivo del ) ., . .
) Recoger informacion del clima organizacional
Instrumento:
) 120 trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
Usuarios: )
Huanuco
Forma de

Administraciéon o

Modo de aplicacion:

Aplicacion directa y andnima a través de cuestionario

fisico.

Validez:

Se presenta en el Anexo 03

Confiabilidad:

(Presentar los

resultados estadisticos)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
0,856 15

En la tabla de Estadistica de Fiabilidad se observa que con
15 elementos (items de preguntas) aplicado en 20 reactivos
(trabajadores), determina una alfa de Cronbach de 0.856,
indicando que el instrumento segun escala y categoria es

bueno, por lo tanto, puede aplicarse.




Cuestionario N° 2

Nombre Original del

instrumento:

Cuestionario para medir el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura

Huanuco

Autores y afo:

Original:
Autor: Carmen Fany, Morales Bravo

Afo: 2023
Objetivo del ) y ) o
] Recoger informacion del clima organizacional
Instrumento:
) 120 trabajadores de la Direccidén Regional de Agricultura
Usuarios: )
Huanuco
Forma de

Administraciéon o

Modo de aplicacion:

Aplicacion directa y andnima a través de cuestionario

fisico.

Validez:

Se presenta en el Anexo 03

Confiabilidad:
(Presentar los

resultados estadisticos)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
0,830 15

En la tabla de Estadistica de Fiabilidad se observa que con
15 elementos (items de preguntas) aplicado en 20
reactivos(trabajadores), determina una alfa de Cronbach de
0.830, indicando que el instrumento segln escala y

categoria es bueno, por lo tanto, puede aplicarse.




Cuestionario para medir el desempefio laboral de los trabajadores de la

Direccion Regional de Agricultura Huanuco

Titulo: “Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la
Direccidn Regional de Agricultura Huanuco-Periodo 2022”

Objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura Huanuco, 2022.

Instrucciones: Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su
criterio. Encontrara las siguientes alternativas como respuesta:

1 2 3 4 5
Nunca (N) | Casinunca (CN) | A veces (AV) | Casisiempre (CS) | Siempre (S)

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion.

Edad:

Sexo: Femenino ( ) Masculino ()

Grado de instruccion: Analfabeta ( ) Primaria( ) Secundaria ( )
Superior no Universitario ( )  Superior Universitario ( )

Procedencia: Urbano ( )  Rural ()

ITEMS N|CN|AV |CS|S

Dimension: Productividad laboral

1. Logra alcanzar los objetivos propuestos de manera eficiente.

2. Cuando se le asigna una tarea lo cumple de manera eficaz en el
tiempo determinado.

3. Su nivel de produccion laboral es acorde a lo que estd
determinado por las politicas de la entidad.

4. Usted logra realizar las tareas que le han asignado a su cargo.

5. Logra cumplir con las metas determinadas por la entidad.

Dimension: Eficacia

6. Realiza la tarea asignada con calidad siempre enfocandose a los
objetivos a alcanzar.

7. Logra cumplir las metas determinadas de acuerdo al
cronograma de la entidad.

8. Realiza sus tareas asignadas en el tiempo determinado por su
jefe de area.

9. Cumple con todas las tareas que se le asignaron en su puesto de
trabajo.

10. Conoce las actividades y procedimientos de su puesto de
trabajo.

Dimension: Eficiencia laboral

11. Su nivel de responsabilidad se alinea a su capacidad
profesional.

12. Su nivel de conocimientos técnicos de su puesto de trabajo le
permite desarrollar su trabajo con eficiencia.




13. Tiene la capacidad de liderazgo y capacidad de trabajo en
equipo.

14. Cuando se le asigna un trabajo en equipo coopera de manera
efectiva y respetuosa.

15. Cuando se presenta cualquier cambio ya sea en la
implementacion de una nueva politica o estrategia es capaz de
adaptarse de manera rapida.

La escala de valoracion final del instrumento fue con el siguiente baremo, esto es con la

finalidad de resumir la percepcion de la unidad de analisis:

Nivel Intervalo
BAJO 15-35
MEDIO 36 -55

ALTO 56 - 75




ANEXO 04. Validacidn de los instrumentos por expertos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANZACIONAL

Titulo de la investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE AGRICULTURA HUANUCO - 2022”

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politdmico por dimensiones, teniendo en cuenta los criterios
de relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media, Alta; valorado de | a 4, respectivamente.

Nombre del experto: Mg. Lisset Ysabel Minaya Davila Especialidad: Gerencia Publica

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFUCIENCIA | CLARIDAD
Existe una relacién interpersonal con sus colegas basada en 3 3 3 4
el respeto, tolerancia y empatia.
Logra tener una buena comunicacion con sus colegas del 3 3 4 4
area de trabajo.

Comunicacién Los mensajes transmitidos dentro de la entidad son claros y 4 4 4 4

interpersonal objetivos.
Recibe de manera clara y precisa la informacion que
necesita de sus compafieros para desempefiar sus tareas 4 4 4 4
laborales
Conoce cudles son sus funciones en el drea de trabajo. 3 4 3 3
Cuando se toma una decisién en su drea de trabajo te piden 3 3 3 3
tu idea, opinion o sugerencia.
Su jefe de area le permite solucionar los problemas que se 3 4 4 4
presentan en su trabajo.

Autonomia para toma | Cuando se le asigna un trabajo toma las medidas necesarias

de decisiones para asegurarse de que las tareas asignadas se entreguen de 3 3 3 4
manera responsable y a tiempo.
Conoce cuales son las exigencias del puesto como
funciones y responsabilidades que debe asumir dentro de 4 3 3 4
su drea de trabajo.




DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFUCIENCIA | CLARIDAD
El tiempo determinadoe para cada actividad productiva es

A ¢ < 3 4 4 4
suficiente para cumplir con su trabajo.
La entidad le ofrece beneficios médicos por su trabajo. 3 3 4 4
Se le ha otorgado algiin tipo de reconocimiento, como un
aumento de salario o elogios piiblicos, por su contribucion 4 4 4 4
en el trabajo
Motivacién laboral Estd de acuerdo con la remuneracion salarial que le brinda 3 3 4 4

la entidad por sus servicios.
Cuando cumple una meta o alcanza un objetivo la entidad 4 4 4 4
le ofrece un ascenso laboral.

El entorno laboral lo impulsa y motiva a que efectiie mejor
sus funciones.

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI( X )NO( )

............. el

Firma y sello del experto



VALIDACTON DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Titulo de la investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE AGRICULTURA HUANUCO - 20227

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politémico por dimensiones, teniendo en cuenta los criterios
de relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media, Alta; valorado de | a 4, respectivamente.

Mombre del experto: Mg, Lisset Ysabel Minaya Davila Especialidad: Gerencia Publica
DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFUCIENCIA CLARIDAD
Logra alcanzar los objetivos propuestos de manera .
: 3 4 4 4
eficiente. I—
Cuando se le asigna una tarea lo cumple de manera
. . 3 4 4 4
eficaz en el tiempo determinado.
Productividad Su nivel de produccion laboral es acorde a lo que 4 4 4 4
laboral estd determinado por las politicas de la entidad.
Usted logra realizar las tareas que le han asignado a 4 i 4 4
SU Cargo.
Logra cumplir con las metas determinadas por la
: 3 4 4 4
entidad.
Realiza la tarea asignada con calidad siempre
X . 3 4 4 4
enfocandose a los objetivos a alcanzar.
Logra cumplir las metas determinadas de acuerdo al
. 4 3 3 4
. cronograma de la entidad.
Eficacia : : .
Realiza sus tareas asignadas en el tiempo
: s c 4 3 3 4
determinado por su jefe de drea.
Cumple con todas las tareas que se le asignaron en
. 4 3 3 4
su puesto de trabajo.




DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFUCIENCIA CLARIDAD
Conoce las actividades y procedimientos de su
4 3 R 4 +
puesto de trabajo.
Su nivel de responsabilidad se alinea a su capacidad 4 4 4 4
profesional.
Su nivel de conocimientos técnicos de su puesto de
trabajo le permite desarrollar su trabajo con 4 4 4 4
eficiencia.
Eficiencia laboral Tienfz la capa(;idad de liderazgo y capacidad de 4 4 4 4
trabajo en equipo.
Cuando se le asigna un trabajo en equipo coopera de 4 4 4 4
manera efectiva y respetuosa.
Cuando se presenta cualquier cambio ya sea en la
implementacion de una nueva politica o estrategia 4 4 4 4
es capaz de adaptarse de manera rapida.

(Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI( X )NO( )

Firma y sello del experto



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Titulo de la investigacién. “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
AGRICULTURA HUANUCO-PERIODO 2022”

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politdmico por dimensiones, teniendo en cuenta los criterios de relevancia,
suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media, Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Nombre del experto: Mg. Ericka Yesenia Juipa Pozo Especialidad: Magister en Gestion y Negocios
Dimensiones items Relevancia | Suficiencia | Pertinencia | Claridad
1. Existe una relacién interpersonal con sus colegas basada en el respeto, tolerancia y 4 4 4 4
empatia.
. L 2. Logra tener una buena comunicacion con sus colegas del drea de trabajo. 4 4 4 4
Comunicacién - — T —
interpersonal 3. Los mensajes transmitidos dcnt.ro de 1? cinudadl son claros y c‘»bv]cnvos. 4 4 4 4
4. Recibe de manera clara y precisa la informacion gue necesita de sus compaiieros 4 4 4 4
para desempeiiar sus tareas laborales
5. Conoce cudles son sus funciones en el drea de trabajo. 3 3 4 4
6. Cuando se toma una decision en su drea de trabajo te piden tu idea, opinién o 3 3 4 4
sugerencia.
7. Su jefe de drea le permite solucionar los problemas que se presentan en su trabajo. 3 3 4 4
Autonomia para toma de 8. Cuando se l‘_: asigna un trabajo toma las medidas necesarias para asegurarse de que 3 3 4 4
decisiones las tareas asignadas se entreguen de manera responsable y a tiempo.
9. Conoce cuales son las exigencias del puesto como funciones y responsabilidades 4 4 4 4
que debe asumir dentro de su area de trabajo.
10. El tiempo determinado para cada actividad productiva es suficiente para cumplir con 4 4 4
su trabajo.
11. La entidad le ofrece beneficios médicos por su trabajo. 4 4 4 4
12. Se le ha otorgado alglin tipo de reconocimiento, como un aumento de salario o 4 4
elogios piblicos, por su contribucion en el trabajo
Motivacién [nboral 13. Esta dlc acuerdo con la remuneracion salarial que le brinda la entidad por sus 4 4 4 4
servicios.
14. Cuando cumple una meta o alcanza un objetivo la entidad le ofrece un ascenso 4 4 4 4
laboral.
15. El entorno laboral lo impulsa v motiva a que efectile mejor sus funciones. 4 4 4 4
;Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Si( ) No ( X ) En caso de Si. ;Qué dimension o item falta? Observacion:
El instrumento debe ser aplicado: Si ( X)) No ()
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Titulo de la investigacién. “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
AGRICULTURA HUANUCO-PERIODO 20227

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politémico por dimensiones, teniendo en cuenta los criterios de relevancia,
suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media, Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Nombre del experto: Mg. Ericka Yesenia Juipa Pozo Especialidad: Magister en Gestion y Negocios
Dimensiones Items Relevancia | Suficiencia | Pertinencia | Claridad
1. Logra alcanzar los objetivos propuestos de manera eficiente. 4 4 4 4
2. Cuando se le asigna una tarea lo cumple de manera eficaz en el tiempo determinado. 4 4 4 4
Productividad laboral  |3* SY nivclldc produceion laboral es acorde a lo que esta determinado por las politicas 4 4 4 4
de la entidad.
4. Usted logra realizar las tareas que le han asignado a su cargo. 3 3 4 4
5. Logra cumplir con las metas determinadas por la entidad. 3 3 4 4
6. Realiza la tarea asignada con calidad siempre enfocandose a los objetivos a alcanzar. 3 3 4 4
7. Logra cumplir las metas determinadas de acuerdo al cronograma de la entidad. 3 3 4 4
Eficacia 8. Realiza sus tareas asignadas en el tiempo determinado por su jefe de érea. 4 4 4 4
9. Cumple con todas las tareas que se le asignaron en su puesto de trabajo. 4 4 4 4
10. Conoce las actividades y procedimientos de su puesto de trabajo. 4 4 4 4
11. Su nivel de responsabilidad se alinea a su capacidad profesional. 4 4 4 4
12. Su nivel de conocimientos técnicos de su puesto de trabajo le permite desarrollar su 4 4 4 4
trabajo con eficiencia.
Eficiencia laboral 13. Tiene la capacidad de liderazgo v capacidad de trabajo en equipo. 4 4 4 4
14. Cuando se le asigna un trabajo en equipo coopera de manera efectiva y respetuosa. 4 4 4 4
15. Cuando se presenta cualquier cambio ya sea en la implementacion de una nueva 4 4 4 4
politica o estrategia es capaz de adaptarse de manera rapida.
(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si ( ) No ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? __Observacion:
El instrumento debe ser aplicado: Si( X)) No ( )
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Titulo de la investigacién. “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
AGRICULTURA HUANUCO-PERIODO 20227

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politdmico por dimensiones, teniendo en cuenta los criterios de relevancia,
suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media, Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Nombre del experto: Mg. Richard Santiago Trujillo Especialidad: Maestro en Gestién de Proyectos
Dimensiones Items Relevancia | Suficiencia | Pertinencia | Claridad
1. Existe una relacion interpersonal con sus colegas basada en el respeto, tolerancia y 4 3 4 4
empatia.
. L 2. Logra tener una buena comunicacion con sus colegas del drea de trabajo. 4 3 4 4
(i‘:tl::l r“T;T:;T 3. Los mensajes transmitidos dentro de la entidad son claros y objetivos. 4 3 4 4
per 4. Recibe de manera clara y precisa la informacién que necesita de sus compafieros 4 3 4 4
para desempeniar sus tareas laborales
5. Conoce cudles son sus funciones en el drea de trabajo. 4 3 4 4
6. Cuando se toma una decision en su drea de trabajo te piden tu idea, opinién o 4 3 4 4
sugerencia.
7. Su jefe de drea le permite solucionar los problemas que se presentan en su trabajo. 4 3 4 4
Autonomia para toma de 8. ;quando f:»c l=. asigna }m trabajo toma las mcdid‘as necesarias para asegurarse de que 4 3 4 4
decisiones as tareas asignadas se entreguen de manera responsable y a tiempo.
9. Conoce cuales son las exigencias del puesto como funciones y responsabilidades 4 3 4 4
que debe asumir dentro de su rea de trabajo.
10. El tiempo determinado para cada actividad productiva es suficiente para cumplir con 4 3 4
su trabajo.
11. La entidad le ofrece beneficios médicos por su trabajo. 4 3 4 4
12. Se le ha otorgado algln tipo de reconocimiento, como un aumento de salario o 4 3 4 4
elogios publicos, por su contribucion en el trabajo
Motivacién Inboral 13. ESI«"iI (!c acuerdo con la remuneracion salarial que le brinda la entidad por sus 4 3 4 4
servicios.
14. Cuando cumple una meta o alcanza un objetivo la entidad le ofrece un ascenso 4 3 4 4
laboral.
15. El entorno laboral lo impulsa y motiva a que efectiie mejor sus funciones. 4 3 4 4
;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si ( ) No ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? __ Observacion:
El instrumento debe ser aplicado: Si (X)) No( ) (

Santiago Trujillo.
Maestfo de Gestion de
Proyectos



Titulo de la investigacion. “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

AGRICULTURA HUANUCO-PERIODO 20227

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politdmico por dimensiones, teniendo en cuenta los criterios de relevancia,

suficiencia, pertinencia y claridad, el que podri ser calificado con Nula, Baja, Media, Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Nombre del experto: Mg. Richard Santiago Trujillo

Especialidad: Maestro en Gestion de Proyectos

politica o estrategia es capaz de adaptarse de manera ripida.

Dimensiones Items Relevancia | Suficiencia | Pertinencia | Claridad
1. Logra alcanzar los objetivos propuestos de manera eficiente. 4 3 4 4
2. Cuando se le asigna una tarea lo cumple de manera eficaz en el tiempo determinado. 4 4 4
Productividad laboral  |2° oY nivel _d:: produccion laboral es acorde a lo que estd determinado por las politicas 4 3 4 4
de la entidad.
4. Usted logra realizar las tareas que le han asignado a su cargo. 4 3 4 4
5. Logra cumplir con las metas determinadas por la entidad. 4 3 4 4
6. Realiza la tarea asignada con calidad siempre enfocandose a los objetivos a alcanzar. 4 3 4 4
7. Logra cumplir las metas determinadas de acuerdo al cronograma de la entidad. 4 3 4 4
Eficacia 8. Realiza sus tareas asignadas en el tiempo determinado por su jefe de drea. 4 3 4 4
9. Cumple con todas las tareas que se le asignaron en su puesto de trabajo. 4 3 4 4
10. Conoce las actividades y procedimientos de su puesto de trabajo. 4 3 4 4
11. Su nivel de responsabilidad se alinea a su capacidad profesional. 4 3 4 4
12. Su nivel de conocimientos técnicos de su puesto de trabajo le permite desarrollar su 4 3 4 4
trabajo con eficiencia.
Eficiencia laboral 13. Tiene la capacidad de liderazgo y capacidad de trabajo en equipo. 4 3 4 4
14. Cuando se le asigna un trabajo en equipo coopera de manera efectiva y respetuosa. 4 3 4 4
15. Cuando se presenta cualquier cambio ya sea en la implementacion de una nueva 4 3 4 4

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si( ) No ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

El instrumento debe ser aplicado: Si( X ) No( )

__Observacion:

Ing. Richard Santiago Trujille
Maestro de Gestidn de

Proyectos




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANZACIONAL

Titulo de la investigacién: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE AGRICULTURA HUANUCO - 2022”

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politomico por dimensiones, teniendo en cuenta los criterios
de relevancia, suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media, Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Nombre del experto: Dyana Daysi Rosales Laguna Especialidad: Magister en Gerencia Publica

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFUCIENCIA | CLARIDAD

Existe una relacion interpersonal con sus colegas basada en

. i 3 3 3 4
el respeto. tolerancia y empatia.
Logra tener una buena comunicacion con sus colegas del 3 3 4 4
area de trabajo.
Comunicaciéon Los mensajes transmitidos dentro de la entidad son claros y 4 4 4 4
interpersonal objetivos.
Recibe de manera clara y precisa la informacion que
necesita de sus compaieros para desempenar sus tareas 4 4 4 4
laborales
Conoce cudles son sus funciones en el area de trabajo. 3 4 3 3
Cuando se toma una decision en su area de trabajo te piden 3 3 3 3
tu idea, opinion o sugerencia.
Su jefe de area le permite solucionar los problemas que se 3 a 4 4

presentan en su trabajo.

Autonomia para toma | Cuando se le asigna un trabajo toma las medidas necesarias
de decisiones para asegurarse de que las tareas asignadas se entreguen de 3 3 3 4
manera responsable y a tiempo.

Conoce cuales son las exigencias del puesto como
funciones y responsabilidades que debe asumir dentro de 4 3 3 4
su area de trabajo.




DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFUCIENCIA | CLARIDAD
El tiempo determinado para cada actividad productiva es 3 4 4 4
suficiente para cumplir con su trabajo.

La entidad le ofrece beneficios médicos por su trabajo. 3 3 4 4
Se le ha otorgado algin tipo de reconocimiento, como un
aumento de salario o elogios publicos, por su contribucion 4 4 4 +
en el trabajo

Motivacién laboral Esta c!e acuerdo con Ia.nlemuneracién salarial que le brinda 3 3 4 4
la entidad por sus servicios.
Cuando cumple una meta o alcanza un objetivo la entidad

4 4 4 +

le ofrece un ascenso laboral.
El entorno laboral lo impulsa y motiva a que efectiic mejor 3 3 4 4
sus funciones.

;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si. ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI( X )NO( )

Firma y sello del experto



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Titulo de la investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE AGRICULTURA HUANUCO - 2022”

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politomico por dimensiones, teniendo en cuenta los criterios
de relevancia, suficiencia. pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media, Alta; valorado de | a 4, respectivamente.

Nombre del experto: Dyana Daysi Rosales Laguna Especialidad: Magister en Gerencia Publica
DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFUCIENCIA CLARIDAD
Logra alcanzar los objetivos propuestos de manera
. 3 4 4 4
eficiente.
Cuando se le asigna una tarea lo cumple de manera
: . 3 4 4 4
eficaz en el tiempo determinado.
Productividad Su nivel de produccion laboral es acorde a lo que
i . fe . 4 4 4 4
laboral estd determinado por las politicas de la entidad.
Usted logra realizar las tareas que le han asignado a 4 4 4 4
su cargo.
Logra cumplir con las metas determinadas por la
. 3 4 4 4
entidad.
Realiza la tarea asignada con calidad siempre
. . 3 4 4 4
enfocandose a los objetivos a alcanzar.
Logra cumplir las metas determinadas de acuerdo al
. 4 3 3 4
. cronograma de la entidad.
Eficacia . . :
Realiza sus tareas asignadas en el tiempo
. . . 4 3 3 4
determinado por su jefe de area.
Cumple con todas las tareas que se le asignaron en 4 3 3 4
su puesto de trabajo.




DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFUCIENCIA CLARIDAD
Conoce las actividades y procedimientos de su
. 3 4 4 4

puesto de trabajo.
Su nivel de responsabilidad se alinea a su capacidad 4 4 4 4
profesional.
Su nivel de conocimientos técnicos de su puesto de
trabajo le permite desarrollar su trabajo con + 4 4 4
eficiencia.

Eficiencia laboral Tienre la capa(':idad de liderazgo y capacidad de 4 4 4 4
trabajo en equipo.
Cuando se le asigna un trabajo en equipo coopera de 4 4 4 4
manera efectiva y respetuosa.
Cuando se presenta cualquier cambio ya sea en la
implementacion de una nueva politica o estrategia + 4 4 4
s capaz de adaptarse de manera rapida.

;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI ( ) NO ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI( X )NO( )

Firma y sello del experto



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Titulo de la investigacién. “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
AGRICULTURA HUANUCO-PERIODO 2022~

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politdémico por dimensiones, teniendo en cuenta los criterios de relevancia,
suficiencia, pertinencia y claridad, el que podri ser calificado con Nula, Baja, Media, Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Nombre del experto: Dr. Jorge Jesis Aquino Especialidad: Doctor en administracion
Dimensiones Items Relevancia | Suficiencia | Pertinencia | Claridad
1. Logra alcanzar los objetivos propuestos de manera eficiente. 4 3 4 4
2. Cuando se le asigna una tarea lo cumple de manera eficaz en el tiempo determinado. 4 4 4 4
Productividad laboral 3. Sunivel ldc produccion laboral es acorde a lo que esta determinado por las politicas 4 4 4 4
de la entidad.
4. Usted logra realizar las tareas que le han asignado a su cargo. 4 3 4 4
5. Logra cumplir con las metas determinadas por la entidad. 4 3 4 4
6. Realiza la tarea asignada con calidad siempre enfocandose a los objetivos a alcanzar. 4 3 4 4
7. Logra cumplir las metas determinadas de acuerdo al cronograma de la entidad. 4 4 4 4
Eficacia 8. Realiza sus tareas asignadas en el tiempo determinado por su jefe de édrea. 4 4 4 4
9. Cumple con todas las tareas que se le asignaron en su puesto de trabajo. 4 4 4 4
10. Conoce las actividades y procedimientos de su puesto de trabajo. 4 4 4 4
11. Su nivel de responsabilidad se alinea a su capacidad profesional. 4 4 4 4
12. Su nivel de conocimientos técnicos de su puesto de trabajo le permite desarrollar su 4 4 4 4
trabajo con eficiencia.
Eficiencia laboral 13. Tiene la capacidad de liderazgo y capacidad de trabajo en equipo. 4 3 4 4
14. Cuando se le asigna un trabajo en equipo coopera de manera efectiva y respetuosa. 4 3 4 4
15. Cuando se presenta cualquier cambio ya sea en la implementacion de una nueva 4 4 4 4
politica o estrategia es capaz de adaptarse de manera rapida.
;Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Si( ) No ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? __ Observacion:

El instrumento debe ser aplicado: Si( X)) No ( )




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Titulo de la investigacién. “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
AGRICULTURA HUANUCO-PERIODO 2022

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politdmico por dimensiones, teniendo en cuenta los criterios de relevancia,
suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media, Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Nombre del experto: Dr. Picoy Gonzales, Juan Antonio Especialidad: Doctor en Ciencias de la Educacion
Dimensiones items Relevancia | Suficiencia | Pertinencia | Claridad
1. Existe una relacion interpersonal con sus colegas basada en el respeto, tolerancia y 3 4 4
empatia.
2. Logra tener una buena comunicacién con sus colegas del area de trabajo. 3 4 4 4
Comunicacién interpersonal |3. Los mensajes transmitidos dentro de la entidad son claros y objetivos. 3 4 4 4
4. Recibe de manera clara y precisa la informacion que necesita de sus comparieros 3 4 4 4
para desempefiar sus tareas laborales
5. Conoce cuales son sus funciones en el area de trabajo. 3 4 4 4
6. Cuando se toma una decision en su area de trabajo te piden tu idea, opinion o 3 4 4 4
sugerencia.
7. Su jefe de drea le permite solucionar los problemas que se presentan en su trabajo. 3 4 4 4
Autonomia para toma de Cuando s le asigna un trabajo toma las medidas necesarias para asegurarse de que 3 4 4 4
decisiones las tareas asignadas se entreguen de manera responsable y a tiempo.
9. Conoce cuales son las exigencias del puesto como funciones y responsabilidades 3 4 4 4
que debe asumir dentro de su drea de trabajo.
10. El tiempo determinado para cada actividad productiva es suficiente para cumplir con 3 4 4
su trabajo.
11. La entidad le ofrece beneficios médicos por su trabajo. 3 4 4
12. Se le ha otorgado algln tipo de reconocimiento, como un aumento de salario o 3 4 4
elogios publicos, por su contribucién en el trabajo
Motivacién laboral 13. Est:‘\‘ (?c acuerdo con la remuneracion salarial que le brinda la entidad por sus 3 4 4 4
servicios.
14. Cuando cumple una meta o alcanza un objetivo la entidad le ofrece un ascenso 3 4 4
laboral.
15. El entorno laboral lo impulsa y motiva a que efectie mejor sus funciones. 3 4 4
(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si( ) No ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? Observacion:
El instrumento debe ser aplicado: Si ( X)) No ( )
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Titulo de Ia investigacién. “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

AGRICULTURA HUANUCO-PERIODO 20227

Estimado(a) Dr. Dra., esta matriz es para evaluar los items o enunciados del presente instrumento politémico por dimensiones, teniendo en cuenta los criterios de relevancia,

suficiencia, pertinencia y claridad, el que podra ser calificado con Nula, Baja, Media, Alta; valorado de 1 a 4, respectivamente.

Nombre del experto: Dr. Picoy Gonzales, Juan Antonio

Especialidad: Doctor en Ciencias de la Educacion

Dimensiones Items Relevancia | Suficiencia | Pertinencia | Claridad
1. Logra alcanzar los objetivos propuestos de manera eficiente. 3 4 4 4
2. Cuando se le asigna una tarea lo cumple de manera eficaz en el tiempo determinado. 3 4 4 4
Productividad laboral | >- SY ni\fclkdc produccion laboral es acorde a lo que esta determinado por las politicas 3 4 4 4
de la entidad.
4. Usted logra realizar las tareas que le han asignado a su cargo. 3 4 4 4
5. Logra cumplir con las metas determinadas por la entidad. 3 4 4 4
6. Realiza la tarea asignada con calidad siempre enfocandose a los objetivos a alcanzar. 3 4 4 4
7. Logra cumplir las metas determinadas de acuerdo al cronograma de la entidad. 3 4 4 4
Eficacia 8. Realiza sus tareas asignadas en el tiempo determinado por su jefe de érea. 3 4 4 4
9. Cumple con todas las tareas que se le asignaron en su puesto de trabajo. 3 4 4 4
10. Conoce las actividades y procedimientos de su puesto de trabajo. 3 4 4 4
11. Su nivel de responsabilidad se alinea a su capacidad profesional. 3 4 4 4
12. Su nivel de conocimientos técnicos de su puesto de trabajo le permite desarrollar su 3 4 4 4
trabajo con eficiencia.
Eficiencia laboral 13. Tiene la capacidad de liderazgo y capacidad de trabajo en equipo. 3 4 4 4
14. Cuando se le asigna un trabajo en equipo coopera de manera efectiva y respetuosa. 3 4 4 4
15. Cuando se presenta cualquier cambio ya sea en la implementacion de una nueva 3 4 4 4
politica o estrategia es capaz de adaptarse de manera rapida.
(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si ( ) No ( X ) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? __Observacion:

El instrumento debe ser aplicado: Si ( X ) No ( )
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NOTA BIOGRAFICA

Carmen Fany Morales Bravo. Naci6 el 20 de febrero de 1991 en el distrito de Huacar,
Provincia de Ambo, departamento de Huanuco, es la cuarta hermana, vivié su nifiez en la
Provincia de Ambo en el cual estudio su primaria en la Institucion Educativa “Juan José
Crespo y Castillo (1997-2002)”. En el afio 2003 sus padres deciden mudarse al distrito de
Pillco Marca provincia de Huanuco, realizando sus estudios secundarios en la Institucion
Educativa “General Velasco Alvarado (2003-2007)” al culminar sus estudios secundarios
no le es posible el ingreso a la Universidad, pero con voluntad y deseos de superarse, el
afio 2010 logra ingresar a la Universidad Hermilio Valdizan a la carrera de Ciencias
Administrativas y Turismo para estudiar en la Escuela de Ciencias Administrativas. El
2014 culmina sus estudios superiores. EI 29 de abril de 2015 saca su grado de bachiller
en Ciencias Administrativas, asimismo cumpliendo su objetivo el 16 de mayo del 2016

saca su titulo profesional de Licenciada en Administracion.



“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrolio

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN @ o s
HUANUCO - PERU “
LICENCIADA CON RESOLUCION DEL CONSEJO DIRECTIVD N° 099-2013-SUNEDU/CO I
ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE DEFENSA DE TESIS PARA OPTAR EL GRADO DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 12:00 horas, del dia miércoles
27 DE DICIEMBRE 2023 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dra. Silna Teresita VELA LOPEZ Presidente
Dra. Tomasa Veronica CAJAS BRAVO Secretario
Dr. Victor Guido FLORES AYALA Vocal

Asesor (a) de tesis: Dr. Juvenal Auberto OLIVEROS DAVILA (Resolucién N* 01000-2019-UNHEVAL/EPG-D)
La aspirante al Grado de Maestro en Gerencia Publica, Dofia Carmen Fany MORALES BRAVO.

Procedi6 al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: "CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA HUANUCO - 2022".

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedié a la evaluacion de la aspirante al Grado
de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:
a) Presentacion personal,

b) Exposicién: el problema a resolver, hipotesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,
contribucion a la ciencia yfo solucién a un problema social y recomendaciones.

¢) Grado de conviccion y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes del
Jurado.

d) Diccién y dominio de escenario.
Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obtenlendo en consecuencia !a Maestrista la Nota de CANRTEL . (ZYy)
Equivalente a ... e n e S . por lo que se declara .......... Aeobocl O s
(Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en senal de conformidad, en Huanuco, siendo
las.)2:2 2, horas del dia miércoles 27 DE DICIEMBRE 2023.

Del
PRESIDENTE
DNIN®.2.2. 614,51

SECRETARIO

onine SRR 1L0

8:
6: Bueno (Resolcidn N* 01824-2023- UNHEVALTPG)



UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE SIMILITUD N* 110-2023-SOFTWARE
ANTIPLAGIO TURNITIN-UNHEVAL-EPG

La Directora de la Escuela de Posgrado, emite la presente
CONSTANCIA DE SIMILITUD, aplicando el software TURNITIN,
el cual reporta un 14% de similitud, correspondiente a la
interesada Carmen Fany MORALES BRAVO, de la tesis
titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
AGRICULTURA HUANUCO - 2022, cuyo asesor es el Dr.
Juvenal Auberto OLIVEROS DAVILA por consiguiente.

SE DECLARA APTO

Se expide la presente, para los tramites pertinentes.

Cayhuayna, 21 de diciembre de 2023.

\2 DIRECTOR 2

Nk

9
s/ PN
Dra. Digna Amabilia Manrique de Lara Suarez
DIRECTORA DE LA ESCUEIA DE POSGRADO
UNHEVAL



MOMBRE DEL TRABAJO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEN
0 LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA DIRECCION REGIONAL DE AGRICULT
URA HUANUCO - 2022

RECLUENTO DE PALABRAS
19152 Words

RECUENTO DE PAGIMAS
66 Pages

FECHA DE ENTREGA
Dec 19, 2023 9:24 PM GMT-5

@ 14% de similitud general

Reporte de similitud

AUTOR
CARMEN FANY MORALES BRAVO

RECUEMTO DE CARACTERES
102736 Characters

TAMANO DEL ARCHIVO
168.9KB

FECHA DEL INFORME
Dec 19, 2023 9:28 PM GMT-5

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada basi

« 12% Base de datos de Internet
« Base de datos de Crossref
+ 10% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

= Material bibliografico
+ Coincidencia baja (menos de 15 palabras)

+ 2% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de contenido publicado de Cros

= Material citado



Reporte de similitud

©® 14% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

» 12% Base de datos de Internet
» Base de datos de Crossref

+ 10% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

repositorio.unu.edu.pe

Internet

repositorio.upt.edu.pe

Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote on 2018-07-24
Submitted works

repositorio.continental.edu.pe

Internet

Universidad Catélica de Santa Maria on 2023-05-11
Submitted works

hdl.handle.net

Internet

repositorio.unheval.edu.pe

Internet

+ 2% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de contenido publicado de Cros

3%

1%

1%

1%

1%

<1%

<1%

<1%




®© 6 ©6 ©6 6 6 6 ¢ 6 6 6 ©

core.ac.uk

Internet

repositorio.unjfsc.edu.pe
Internet

Universidad Cesar Vallejo on 2018-07-22
Submitied works

repositorio.unach.edu.pe

Internet

Universidad Cesar Vallejo on 2018-06-30
Submitted works

Lapo, Maria D. C.. "Influencia del clima organizacional en las actitudes ...

Publication

Universidad Alas Peruanas on 2021-02-18
Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-08
Submitted works

uncedu on 2023-11-17

Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2016-05-22

Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2017-11-21

Submitted works

alicia.concytec.gob.pe

Internet

Reporte de similitud

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%




®©® 06 6 6 6 6 6 ©

Universidad Cesar Vallejo on 2016-10-22

Submitted works

Universidad Nacional de Cariete on 2023-11-08

Submitted works

Universidad Continental on 2019-04-13

Submitted works

Universidad San Ignacio de Loyola on 2018-07-16

Submitted works

repositorio.upn.edu.pe

Internet

Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-19

Submitted works

Universidad Nacional de Tumbes on 2018-12-21

Submitted works

repositorio.untumbes.edu.pe

Internet

Reporte de similitud

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%



©

UNHEVAL

UNIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN

DIRECCION DE
INVESTIGACION

AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO
DE INVESTIGACION, TESIS, TRABAJO DE SUFIENCIA PROFESIONAL O TRABAJO
ACADEMICO PARA OPTAR UN GRADO O TITULO PROFESIONAL

1, Autorizacidn de Publicacidn: (Margue con uno *X® segun coresponda)

Titulo nda
Bachiller sl """I 7l Maestro Doctor
Ingrese fos datas segun correspond.
Facultad/Escuela
Escuela/Carrera
Profesional
Programa GERENCIA PUBLICA
Grado que otorga MAESTRO EN GERENCIA PUBLICA
Titulo que otorga
2. Datos del [los) Autor{es): (ngrese Jos dates segan corresponda)
Apellidos y Nombres: | MORALES BRAVO CARMEN FANY
Tipode Documento: | DNI [ X | Pasaporte | | CE. [ | N*de Documento: | 45806057
Correo Electrénico: Fany.mb2@gmail com
Apellidos y Nombres:
Tipode Documento: | DML | | Pasaporte | [ CE | | N'dedocumento: |
Correo Electrdnico:
Apellidos y Noembres:
Tipo de Documento: [ DNl | | Pasaporte | | CE. | | N'deDocumento: |
Correo Electrénico:
3. Datos del Asesor: {Ingrese los dotos segiin corresponda)
Apeilidos y Nombres: | OLIVEROS DAVILA JUVENAL AUBERTO
Tipo de Documento: | DN | X | Pasaporte | | CE. | | N'de Documento: | 22428396
ORCID ID: 0000-0002-2211-467X
4. Datos de los Jurados: (ingrese kos dotos segdn corresponda, primero apeflidos kuego nombres)
Presidente VELA LOPEZ SILNA TERESITA
Secretario CAJAS BRAVO TOMASA VERONICA
Vocal FLORES AYALA VICTOR GUIDO
Vocal
Vocal
Accesitarlo

5. Datos del Dacumento Digital a Publicar: (ingrese los dates y margue con una "X* segun correspanda)

Ingrese solo el afio en el que sustentd su Trabajo de Investigacidn: (Verifigue A iformacidn 2023
on ¢ Acta de Sustentacidn)

Modalidad de

obtencién del Grado Trabajo de
Académico o Titulo J;"""’ ¢ Tesis | X ‘;'::':w Suficienca
Profesional: (Marque Profesional
con X segun corespondo)

Palabras claves ORAGANIZACION EFCIENCIA PRODUCTIVIDAD
Tipo de acceso: (Morgue 2 2 Periodo de
PRI SRy Ablerto X | Cerrado Restringido Bere
(*) Sustentar razén:




UNHEVAL |BYeEEe e DIRECCION DE

ﬁ UNIVERSIDAD NACIONAL DE INVESTIGACION INVESTIGACION
#” HERMILIO VALDIZAN

Al

6. Declaracion Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)

Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacion Titulado: (Ingrese el titulo tal y como esté registrado en el Acta de
Sustentacion)

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
AGRICULTURA HUANUCO -2022

Mediante |a presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilio Valdizin (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualquier
responsabilidad que pueda derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del contenido del trabajo de investigacion, sl como
por los derechos de la obra y/o invencion presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a
terceros de cualquier dafio que pudiera ocaslonar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarado o que
pudiera encontrar causas en los trabajos de investigacion presentado, asumiendo toda la carga pecuniaria que pudiera derivarse
de ello. Asimismo, por la presente me comprometo a asumir ademds todas las cargas pecuniarias que pudiera derivar para LA
UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivas de acciones, reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo
declarado © las que encontraren causa en el contenido del Trabajo de Investigacién. De identificarse fraude, pirateria, plagio,
falsificacion o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asumo las consecuenclas y sanciones que de mis acciones se
deriven, sometiéndome a las acciones legales y administrativas vigentes.

7. Autorizacién de Publicacién Digital:

A través de la presente autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a publicar la versién digital de este
trabajo de investigacién en su biblioteca virtual, repositorio institucional y base de datos, por plazo indefinido, consintiendo gue con
dicha autorizacidn cualquier tercero podrd acceder a dichas paginas de manera g diendo revisarla, imprimirla o grabarla
siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente,

.1-?

Apellidosy | 1o AL ES BRAVO CARMEN FANY Firma (et
Nombres T2

o
Apellidos y !
Nombres fara
Apellidos y Firma
Nombres

FECHA: Hudnuco, 30 de Mayo del 2024

Nota:
v Nomodificar los textos preestablecidos, conservar a estructura del documento.
Margue con una X en el recuadro que corresponde,
¥ Uenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo 1a alineacién del texto que
observa en el models, sin errores les {recuerde las también se tildan si corresponds).
¥ Lainformacién que escriba en este formato debe coincidi con la Informacion registrade en los demds archivos y/o formatos
que presente, tales como: ONI, Acta de 5 ion, Trabajo de | igacidn (POF), C ia de Similitud, Reporte de
Similitud,
(Cada uno de los datos requerides en este formato, es de cardcter obligatorio segun corresponda.
v Sedebe de imprimir, firmar y luego escanear ¢l documento (legible).

<

<



	DEDICATORIA
	AGRADECIMIENTO
	RESUMEN
	ABSTRACT
	ÍNDICE
	ÍNDICE DE TABLAS
	INTRODUCCIÓN
	CAPÍTULO I. ASPECTOS BÁSICOS DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN
	1.1 Fundamentación del problema
	1.2 Justificación e importancia de la investigación
	1.2.1 Justificación
	1.2.2 Importancia

	1.3 Viabilidad de la investigación
	1.4 Formulación del problema
	1.4.1 Problema general
	1.4.2 Problemas específicos

	1.5 Formulación de objetivos
	1.5.1 Objetivo general
	1.5.2 Objetivos específicos


	CAPÍTULO II. SISTEMA DE HIPÓTESIS
	2
	2.1 Formulación de las hipótesis
	2.1.1 Hipótesis general
	2.1.2 Hipótesis específica

	2.2 Operacionalización de variables
	2.3 Definición operacional de las variables

	CAPÍTULO III. MARCO TEÓRICO
	3
	3.1 Antecedentes de investigación
	3.1.1 Internacionales
	3.1.2 Nacionales

	3.2 Bases teóricas
	3.2.1 Teoría del clima organizacional
	3.2.2 Teorías del desempeño laboral

	3.3 Bases conceptuales
	3.3.1 Clima organizacional
	3.3.1.1 Tipos de clima organizacional
	3.3.1.2 Características de clima organizacional
	3.3.1.3 Importancia del clima organizacional
	3.3.1.4 Dimensiones del clima organizacional

	3.3.2 Desempeño laboral
	3.3.2.1 Características del desempeño laboral
	3.3.2.2 Factores de influyen en el desempeño laboral
	3.3.2.3 Importancia del desempeño laboral
	3.3.2.4 Dimensiones del desempeño laboral



	CAPÍTULO IV. MARCO METODOLÓGICO
	4
	4.1 Ámbito
	4.2 Tipo y nivel de investigación
	4.2.1 Tipo de estudio
	4.2.2 Nivel de estudio

	4.3 Población y muestra
	4.3.1 Descripción de la Población
	4.3.2 Muestra y método de muestreo
	4.3.3 Criterios de inclusión y exclusión

	4.4 Diseño de investigación
	4.5 Técnicas e instrumentos
	4.5.1 Técnicas
	4.5.2 Instrumentos
	4.5.2.1 Validación de los instrumentos para la recolección de datos
	4.5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos para la recolección de datos


	4.6 Técnicas para el procesamiento y análisis de datos
	4.6.1 Técnicas para el procesamiento
	4.6.2 Análisis de datos

	4.7 Aspectos éticos

	CAPÍTULO V. RESULTADOS Y DISCUSIÓN
	5
	5.1 Análisis descriptivo
	5.2 Análisis inferencial y/o contrastación de hipótesis
	5.2.1 Prueba de normalidad
	5.2.2 Contrastación de las hipótesis

	5.3 Discusión de resultados
	5.4 Aporte científico de la investigación

	CONCLUSIONES
	SUGERENCIAS
	REFERENCIAS
	ANEXOS
	ANEXO 01. Matriz de consistencia
	ANEXO 02. Consentimiento informado
	ANEXO 03. Instrumentos
	ANEXO 04.   Validación de los instrumentos por expertos
	NOTA BIOGRÁFICA

