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RESUMEN

La investigacién cuyo objetivo general es determinar la relacion que existe entre el clima
laboral y la productividad de los trabagjadores en € &rea de recursos humanos en la
Direccion Regional de Agricultura Moyobamba, 2019. La investigacion pertenece al nivel
de investigacion tipo descriptivo — correlacional, e disefio metodolégico fue no
experimental, ya que no se han manipulado ambas variables, y la informacion recabada se
dio en un momento dado. La poblaciéon de estudio fue de 20  colaboradores de la
empresa, siendo el tamario pequefio, por lo tanto, se considera, censal. El instrumento de
recoleccion de datos fue un cuestionario de tipo Likert cuantitativo. Para €l andlisis de los
datos obtenidos se utiliz6 € estadistico o coeficiente de Pearson, y la validez de
instrumento se obtuvo mediante juicio de expertos. Cuyo resultado, se pudo determinar la
confiabilidad mediante el uso del Alfa de Crombach. para la medicién de la relacion, se
utilizé e método de Pearson, determinandose que se obtuvo un coeficiente de 0.94 lo que
significa que es una correlacion imperfecta muy ata, interpretandose que, a mayor clima
laboral, mejor sera la productividad, demostrandose que la hip6tesis alterna es aceptada.
Como conclusién, la actual investigacion ha podido determinar la presencia de resultados
estadisticamente importantes y significativas con caracteristicas muy altas, entre las
variables estudiadas tal como son € clima laboral y la productividad, verificada en la

hipétesis de estudio y respondiendo a |os objetivos propuestos.

Palabras claves: Clima Laboral, Productividad, Entidad Pdblica.
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ABSTRACT

The research whose general objective is to determine the relationship between the work
environment and the productivity of workers in the area of human resources in the
Regional Directorate of Agriculture Moyobamba, 2019. The research belongs to the level
of descriptive - correlational type research, the Methodological design was non-
experimental, since both variables have not been manipulated, and the information
collected was given at a given time. The study population was 20 employees of the
company, being the small size, therefore, it is considered census. The data collection
instrument was a quantitative Likert questionnaire. For the analysis of the data obtained,
the Pearson statistic or coefficient was used, and the validity of the instrument was
obtained through expert judgment. Whose result, the reliability could be determined by
using Crombach's Alpha. To measure the relationship, the Pearson method was used,
determining that a coefficient of 0.94 was obtained, which means that it is a very high
imperfect correlation, interpreting that, the higher the working environment, the better the
productivity, demonstrating that the hypothesis Alternate is accepted. In conclusion, the
current research has been able to determine the presence of statistically important and
significant results with very high characteristics, among the variables studied such as the
work environment and productivity, verified in the study hypothesis and responding to the
proposed objectives.

Keywords: Labor Climate, Productivity, Public Entity.
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INTRODUCCION

Hoy en dia en & ambito global, los jefes buscan que su persona sea més eficiente y
eficaces, creando un sin niUmero de estrategias las cuales permitira ofrecer mejores
servicios optimizando mas € trabgjo, cabe recalcar que fijan la atencion en sus
colaboradores, los cuales integran un grupo intangible y valioso, son ellos quienes
poseen e funcionamiento a las actividades y dan un valor efectivo ala empresa. Lo
definen que cuanto mas valorado e identificado se sienta € colaborador en su

organizacion, mejor serd su desempefio en la productividad laboral.

En nuestro pais se realizé un servicio, que tiene como propésito, que las personas
que trabgen en empresas del estado, configuren programas administrativos de
gestion manifestando beneficios en los trabajadores, para optimizar €l clima laboral,
procurando tener decisiones positivas y brotar resultados altos para la productividad.
Cabe recalcar que, a pesar de los programas, demasiadas empresas del estado
peruano tienen que fortalecer e innovar € clima laboral, donde se podra notar
aumentos en la productividad y por consecuencia la calidad de servicio brindado

ocasione satisfaccion en | as organizaciones.

A nivel local, su mision de la entidad pablica, es promover proyectos sumamente
productivos de manera eficaz, competitiva e innovadora resguardando que las
personas de campo se sientan identificados buscando obtener resultados con dichos
titulos de tierra, dando un enfoque territorial en la productividad, y como visién nos
dice que a 2021 somos modelo de region en bienestar social, buen clima laboral,
valoraciones de trabajadores cuidado de nuestros recursos naturales y diversidad,
promoviendo e crecimiento de una regién que busca la satisfaccion de las personas
en la ciudad de Moyobamba, dado esto la institucién tiene como objetivo crear un
vinculo agradable en tema de clima laboral para todos los trabajadores, 1o cual va a
permitir aumentar la productividad; pero afirman que, hay mucho en que mejorar,
incentivacion, poca coordinacion, incentivos, capacitacion, concientizacion, en €
sentido de que los intereses personales estén armonizados con los interés de la
ingtitucion, etc., que obstaculizan la satisfaccion laboral y que afecta e rendimiento
laboral, los cuales se requiere corregir, y que haciéndolo permitiria mejorar la
productividad.



Toda empresa tiene dificultades, riesgos y problemas que afectan a los trabajadores
internos y externos, y se traduce generalmente como la falta de capacitacion, salarios
relativamente bgjos, falta de presupuesto, falta de implementacion de tecnologia
(impresoras, fotocopiadoras, e€tc.), aeas no establecidas, no se dan vidticos
necesarios, problemas en la comunicacion, etc., a raiz de esto, € clima labora se

puede deteriorar afectando su productividad.

Profesionalmente hablando, conocer la realidad problemética del persona de
recursos humanos en € area de administracion en la direccion regional de agricultura
en relacion con su desempefio, es un desafio que hace evidente la necesidad de
conocer dentro del rango, variables importantes que se encuentran relacionadas con
el clima laboral y la productividad, entre otras. Finalmente, € presente estudio
propone conocer tal realidad, su problemética, en base de los factores mencionados,
para posteriormente plantearse € disefio de ambientes de mejoria en lo que respecta
al clima laboral intrinsecamente de la direccion regional de agricultura, y que se
permita incrementar la productividad, buscando que e servicio a la poblacién

M oyobambina sea buenay eficaz.



Se tuvo como trabajos previos. A nivel internacional segun Vikas, M. (2017), en su
trabgjo de investigacion titulada: Clima Organizacional y su diagnéstico; Una
aproximacion conceptual. (Articulo Cientifico). Universidad del valle, Cali,
Colombia. Se planted un estudio con un tipo y disefio, descriptivo — interpretativo, no
experimental, teniendo un total de poblacion de 70 trabajadores, con una muestra de
50 empleados con instrumento utilizado cuestionario y la técnica, la encuesta
Concluyendo que: ElI comportamiento laboral de un empleado, se ve influido
principalmente por su motivacion, tal determina en gran medida € éxito de una
organizacion. Y el comportamiento de los empleados depende mucho de la
motivacion, y a su vez, esta influenciada principal mente por las diversas magnitudes
del clima organizacional, donde predominan en una organizacion en especificay se

propone més culturas cientificas sobre estos temas.

Portilla, F. (2015). En su trabajo de investigacion titulada: Gestién administrativa y
la influencia en €l desempefio del personal de las cooperativas de transporte en la
ciudad de Tulcan Ecuador” nos indica la importancia del Magnamente (““Técnica de
Direccion y Gestion de Empresas™), (Tesis de pregrado). Universidad politécnica
estatal de Carchi, Tulcan, Ecuador. La presente investigacion tiene como tipo y
disefio de investigacion explorativa — Descriptiva, no experimental, con un total de
poblacion de 532 socios de dicha cooperativa y con una muestra de 228 personas
aplicable en dicha muestra, paralarecoleccion de datos se utilizd varios instrumentos
como: aplicacion de encuestas, gjecucion de guias de entrevista, observacion directa.
Dicha tesis ha concluido: Para € avance de la institucion, donde privilegia la
planificacion y la eficiencia que se cristaliza en la optima y distribucion adecuada,
determina que los recursos de los trabajadores necesitan una optimizacion de los
trabajadores en sus actividades y asi cumplir con los objetivos plasmados por la

gestion, y obtener un clima organizacional, significativo.

Tahmoures, R. (2015). En su trabajo de investigacion titulado La relacion del clima
organizacional y la calidad de vida del trabajo con productividad del personal de la
Compariia de Telecomunicaciones de Teheran. (Tesis de pregrado). Universidad de
Teherdn, Ida Kish, Irdn. Con un estudio de tipo y disefio es un descriptivo
correlativo, no experimental. El universo estadistico comprende 588 personas, todos

los empleados regulares y contractuales. La muestra es de 234 empleados fue



seleccionado por un méodo de muestreo aeatorio simple. Los datos fueron
recolectados a través del Cuestionario de clima organizacional, cuestionario de
cadidad de vida laboral y cuestionario de productividad. Estableciendo la
confidencialidad del cuestionario, se adoptdo € método alfa de Cronbach, donde
aprobd la adecuacion de todas las herramientas. Los datos recogidos por €
coeficiente de correlacion de Pearson, regresion mdultiple  fueron
analizados. Llegando a una conclusiéon y revelando los resultados a una
correspondencia estadisticamente objetiva y demostrativa entre e Clima
organizacional y productividad y entre las dimensiones de dicha situacién laboral y
productividad. Concluyendo: que el clima organizacional es una variable efectiva en
la habilidad de la vida laboral del empleador y tiene un efecto directo en la
productividad.

Mazariegos, L. (2015). En su trabgo de investigacion titulado: Motivacion y
desempefio laboral. (Tesis de pregrado) Universidad Rafad Landivar,
Quetzaltenango, Guatemala. Dentro del tipo y disefio de investigacion se realizo
Descriptivo correlacional, no experimental, con una poblacion de 32 colaboradores
representado por 12 mujeres y 22 hombres, se estudié toda la poblacion. Latécnicae
instrumento de recoleccion se usd un cuestionario (escala de Likert) y como técnica
la encuesta. En conclusion: Tuvo como propésito redizar incentivos en la
motivacion del personal administrativo en la empresa de suministros de la lista 1 de
Quetzaltenango. Entre las conclusiones mas resaltantes indica, que la estimulacion
es un pilar sustancia hacia el gercicio de las actividades de los colaboradores, sin
duda alguna, procura a que actien con animo en las actividades y saquen buenos
resultados para la empresa y lo que se recomienda que hay diferentes maneras de
seguir a personal y que es necesario que la organizacion no falte capital, maguinaria,

materias primas, usos béasicos para el empleador.

Patterson, M. (2014), en su trabajo de investigacion titulada: Clima Organizacional y
productividad de la empresa: e papel del efecto del empleado y € nivel del
empleado. (Articulo Cientifico). Universidad catdlica del norte, Santiago, Chile. Se
realiz6 un estudio cuantitativo. El disefio del estudio fue no experimental, transversal
y correlacional con un total de poblacion de 96 trabajadores y una muestra de 54, en

los instrumentos se plasmé encuesta y cuestionario. Concluyo que las asociaciones



entre e clima de la empresa y la productividad serian mediadas por nivel medio de
satisfaccion labora. Llego a la conclusion: La productividad se correlaciond
significativamente en los andlisis controlados con ocho aspectos de clima
organizacional (por eemplo, desarrollo de habilidades y preocupacion por el
bienestar de los empleados) y también con satisfaccion laboral media. La hipétesis de
la mediacion fue apoyada en Regresiones multiples para aspectos separados del
clima. El andlisis mostré gque la productividad de la empresa estaba mas fuertemente
correlacionada con los aspectos del clima que tenian cargas de satisfaccion mas
fuertes. Una segunda prediccién, planteo que las percepciones de los directivos sobre
el clima estarian més estrechamente vinculadas a la productividad que la de los no

gerentes.

Adnan, 1. (2014). En su trabagjo de investigacion titulada: Clima organizacional y
compromiso de los empleados. un estudio de la industria de género de punto
paquistani. (Articulo Cientifico). Universidad de Prince Sultén, Riad, Pakistan, €
tipo y disefio es pre experimental descriptivo correlacional cono una poblacion de
415 encuestados de la cual su muestra es de 353 aeatorio simple, recolectando con
una entrevista y un cuestionario, llegando a una conclusion que la relacién entre las
dimensiones de Clima organizacional y compromiso organizacional aplicado en la
industria pakistanies. Los antecedentes se presentaron correl acionalmente estadistico
significativo entre Clima organizacional y compromiso de los empleados, situacion
gue ayudara a comprender los problemas criticos de desarrollo de los empleados en
el lugar de trabgo, lo que conduce a la Megora del trabgo, Medio ambiente y

Productividad en la Organizacion.

Ardinez, G. (2014). En su trabgo de investigacion titulado: Valoracion de la
influencia del clima laboral en la motivacion y satisfaccion del personal competente-
efectivo y burdécrata de una institucion de salud de tercer nivel en e municipio de
san juan del cesar — la guajira 2014. Municipaidad San Juan del Cesar, Gugjira.
(Tesis de pregrado). Universidad de Cartagena, Gugjira, Colombia, tiene un tipo de
estudio descriptivo transversal, enfoque cuantitativo con una poblacion de 185
trabgjadores contratados y una muestra de 51 trabgadores contratados, como
instrumento utilizacion el cuestionario y la técnica, encuestay llegaron a la siguiente

conclusion: Que su relacion entre la satisfaccion laboral y la motivacion del personal



es baja. Lo cua significa, que €l clima labora incide sobre la satisfaccion de los
trabajadores, pero que falta motivacion.

A nive nacional, segun Cruz, Gonzalez, C. (2018), En su trabajo de investigacion
titulado: La Gestion Administrativa y Productividad de los Obreros en Ceramicos
San Juan SA.C, Carabayllo, Afio 2018 (Tesis de pregrado) Universidad Cesar
Valgo, Lima, Perd. Con un tipo y disefio de investigacion descriptivo —
correlacional, método hipotético — deductivo, no experimental de corte transversal,
con una poblacién de 40 colaboradores y su muestra se tomo la poblacion (Censal),
aplicando latécnica, una encuestay € instrumento, € cuestionario. Se concluyo que:
Se logré decretar la confiabilidad del instrumento mediante el uso del afa de
Crombach, alavez se usd el método del coeficiente de Spearman para la medicion
de la correlacion. Realizando los calculos respectivos por € alfa de Combrach y
Spearman o que se establecié que La Gestion Administrativa se correlaciona con
Rho = 0.79, entendiéndose como correlacion positiva ata con la Productividad de los
obreros en Ceramicos San Juan S.A.C, Carabayllo para € afio 2018. Donde se pudo
observar: Que la planificacién mantiene una relacion con la productividad ya que se
considera que la planeacion tiende a afectar a los objetivos y cumplimientos de la
mision y vision de la empresa respectiva. Cabe sefidlar que la empresa se relaciona
con la Productividad de los Obreros, entonces toda empresa va a buscar a través de
los procesos, métodos y procedimientos la abreviacion y rapidez de trabgjo. Se ha
determinado que la empresa se relaciona con la Productividad de los Obreros porque
para gecutar 1os planes de la organizacion se requiere el trabajo en equipo ya que es
un pilar muy importante porque ayuda a optimizar e trabgo y las actividades
respectivas, lo cual € jefe debe rescatar y poner en préactica para el uso de buen clima
laboral.

Cruz, A. (2017), En su trabgjo de investigacion titulado: Observaciones de las
relaciones interpersonales y clima laboral de BEGSA empresa particular de
compromiso limitada - Puno periodo 2016, BEGSA E.L.R.L, Puno. (Tesis de
pregrado) Universidad Nacional del Altiplano, Puno. Como tipo y disefio de
investigacion se trabajé con Descriptivo — no experimental, con una poblacién con
un total de 12 colaboradores y la muestra se tomé toda la poblacién (Censal) y como
técnica se aplicd la encuesta y un cuestionario en € instrumento. Llego a las



siguientes conclusiones:. Sus situaciones interpolares entre los trabagjadores de la
asociacion Begsa es regular salubre con un cierto porcentgje de rechazo, sin
embargo, € clima laboral es regular ya que existen deficiencias por condiciones
fisicas ambientales y naturales. Sin embrago, dicho a las dos variables ya
distinguidas que son las recomendaciones interpersonales como € clima laboral son
de clase importante en la administracion labora de cualquier @mbito u organizacion.
Existen casos problematicos ya captados en la asociacion Begsa, como eemplo
principal, favoritismo de personal, falta de union, comunicacion, falta de confianzay

falta da valoracion.

Facho, G. (2017). En su trabgjo de investigacion titulado: Gestion Administrativa y
Productividad Laboral en Trabajadores de la Subgerencia de Instrucciones de
Inspeccion, Municipalidad de Lima, 2016. (Tesis de pregrado) Universidad Cesar
Vallgo, Lima, Perd. Con un tipo y disefio descriptivo simple con un enfoque
cuantitativo, con una poblacion de 57 trabajadores, y la muestra se tomé toda la
poblacion (Censal), con una técnica de encuesta y € instrumento, cuestionario
manifiesta la siguiente conclusion: Una reciprocidad entre la productividad laboral y la
gestion administrativa de los trabajadores de la municipalidad de lima, 2016, que no es
excelente que su episodio se relacionaria s se implementaria y se desarrollaria
organizadamente hacia un uso mejor del rendimiento laboral. En lo que respecta a la
Planificacion, sefiala que existe un nivel normal de programacion administrativa en

SOFM delaciudad de Limaen el afio 2016, lo cua nos bota que no es |o correcto.

Vasguez, J. (2017), en su trabajo de investigacion titulado: El clima laboral y su
influencia en la productividad de los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de ciudad Eten, 2016. (Tesis de pregrado) Universidad
privada Juan Mesia Vaca, Etén, Perd. Con un estudio de tipo y disefio propositivo —
cuantitativo, con disefio no experimental — transversal, con una poblacion estudiada
de 50 personas, o cual se tomd una muestra de 7 personas, se trabajé con unatécnica
la encuesta y € instrumento, el cuestionario. nos plantea tres propdsitos de estudio
como son: Se llegd a la siguiente conclusion: Se manifiesta claramente € clima
laboral influye respectivamente y claramente en la productividad de los asaariados

legales de la municipalidad, como da un resultado € estadistico de Pearson, cuyo



resultado es de 0.69, aceptdndose la hipétesis dterna, Ilegando a una conclusion
significativa con dichos objetivos trazados.

Rodriguez, J. (2016). En su trabgjo de investigacion titulado: Influencia del Clima
Laboral en La Productividad de Los Trabajadores de La Municipalidad de Comas,
Ano2016. (Tesis de pregrado) Universidad Cesar Vallgo, Lima, Perd. Planteo un
trabgjo de tipo y disefio Descriptivo correlacional — no experimental, con una
poblacion de 60 trabajadores, se incluy6 toda la poblacion en la muestra, latécnica e
instrumento, encuesta y cuestionario Llego a la siguiente conclusion: Ejecuta su
investigacion que tiene como intencion establecer e poder del clima labora y la
productividad de los trabagjadores de dicha empresa. Cabe destacar que, se ha
utilizado € instrumento del cuestionario que se entrevistd en un total de 60
trabajadores con un listado de 20 preguntas, demostrando dio mayor propension en el
area dando una participacion a los trabajadores de estudio. En € alfa de crombach
aplicando el estadistico spss boto un resultado positivo, obteniendo una fiabilidad de
0,80. Mediante su procedimiento se pudo concluir que: que lavariable 1y lavariable
2 tiene una relacion regular en lamunicipalidad de comas, |o que se demuestra que la
incidencia del clima laboral no daria como significancia positiva dentro del entorno

de la productividad.

Alegre, A. (2016). En su trabgjo de investigacion titulado: Motivacion laboral y
compromiso organizacional en colaboradores del area logistica de una empresa
metalica de Lima. (Articulo cientifico) Universidad San Ignacio de Loyola, Lima,
Per(. Con un tipo y disefio descriptivo — correlacional no experimental, con una
poblacion de 57 trabajadores con una muestra Censal de toda la poblaciéon. La
técnica se utilizd la encuesta y e instrumento, cuestionario. Llegando a una
conclusion: Cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la motivacion labora y el
compromiso organizacional en 57 trabajadores del sector logistica de la Empresa
Metalica de Lima. El resultado del articulo, descriptivo correlacional se manifestd
que preexiste una correlacion directa y estadisticamente demostrativa entre la
motivacion laboral y € compromiso organizacional, y sus longitudes

correspondientes.



Y arahuaman, H. (2015). En su trabajo de investigacion titulado: Analisis del clima
laboral en la empresa cinco DP SA.C. En € periodo 2013 — 2014. (Tesis de
pregrado) Universidad Nacional tecnologica de lima sur, Lima, Perd. Con un tipo y
disefio de investigacion descriptivo correlacion — no experimental, con una poblacion
de 24 empleados lo que se cogio toda la poblacion en la muestra, trabajando con una
técnica la encuesta y € instrumento, € cuestionario. Concluyendo que: Segun €l
proyecto de la empresa CINCO DP S.A.C.se visualiza que no hay un apropiado
clima labora ya que existe desconcierto por segmento de los colaboradores por
diferentes factores como reconocimiento, remuneracion, comunicacion, autonomia,
liderazgo, por lo tanto, la empresa no redliza u buen desempefio labora vy
considerando que esta empresa no realiza esfuerzos por mejorar ese ambiente y la

sensacion que tiene los trabajadores de |a organi zacion.

Ordinola, A. (2015). En su trabgjo de investigacion titulado: El clima laboral y la
contribucién en la Institucion Educativa Enrique Lopez Albujar de Piura. (Tesis de
maestria) Universidad de Piura, Piura, Perd. Teniendo un tipo y disefio transversal
descriptivo, cuantitativo con una poblacién de 67 y una muestra de 58, como técnica
se utilizo la encuesta y €l instrumento, € cuestionario con una escala de Likert. Esta
investigacion llego a las siguientes conclusiones: Segun las observaciones que se
hizo en la presente investigacion los profesores de dicha organizacion arroja que €
clima labora es regular con tendencia bajo considerando diferentes factores que se
analizaron como comunicacion, remuneracion y entre otros, por ende este se ve
afectado en la ingtitucién resaltando que |os niveles mas bajos son e de justificacion
y la intervencién, siendo preciso que los factores sean trabagjos reforzados en la

organizacion dejando en claro que se pretende mejorar € climalaboral.

A nivel regional. Arévao, L. (2019). En su trabgjo de investigacion titulado:
Comunicaciéon interna y productividad laboral en las empresas de Tarapoto.
(Articulo Cientifico) Universidad Cesar Vallgjo, Tarapoto, Perd. Se tuvo un tipo y
disefio Descriptivo — correlacional, no experimental de enfoque cuantitativo, con una
poblacion de 50 trabajadores y la muestra se tomo todo (Censal). Con una técnica de
encuesta y € instrumento € cuestionario y se llegé a concluir: que la comunicacién
interna y la productividad esta en un rango alto positivo porque los trabajadores se

sienten satisfechos en sus necesidades y actividades, ellos se sientes con ganas de



mas, motivados, cumpliendo metas, posicionandose en un rango nacional, y son
valorados o que ocasiona una situacién positiva en e trabgjo por hecho, brindan
mayor productividad.

Rabanal, J. (2017). En su trabgjo de investigacion titulado: El clima laboral y su
relacion con € desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Rimach y
Sanchez Negocios SRL, de la ciudad de Tarapoto, periodo 2016. (Tesis de
pregrado) Universidad Cesar Valego, Tarapoto, Perd. Se trabajo con un tipo y disefio
Descriptivo correlacional — no experimental, con una poblacion de 15 colaboradores
y la muestra se establecié toda la poblacion, como técnica fue la encuesta y como
instrumento e cuestionario. Se Concluyd: Que los trabajadores tienen un ambiente
insatisfecho en e clima laboral, en que los trabajadores no se sienten a gusto con su
empresa, debido a que los gerentes no interactan con ellos y no recurren a sus
necesidades, €llos afirman que el inadecuad trato y la mala coordinacion con los jefes
refleja el por qué no asciende o crece la productividad y la comunicacion con los
clientes, eh ali la baja productividad.

Lomas, R. (2017). En su trabgjo de investigacion titulado: Satisfaccion laboral y su
relacion con la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Buenos Aires, en e afio 2017 (Tesis de maestria) Universidad Cesar Vallgjo,
Tarapoto, Per(. Con un tipo de estudio y disefio Descriptivo corrdlaciona no
experimental, con una poblacion de 70 trabajadores, utilizado toda la poblacién en la
muestra, como técnica se utilizd la encuesta y en instrumento € cuestionario,
llegando a la siguiente conclusiéon: Teniendo como objetivo general, determinar la
relacion entre la satisfacciéon laboral y la productividad de los trabajadores de la
municipalidad distrital de buenos aires, donde € tipo de estudio fue descriptivo
correlacional con muestra de 71 trabajadores donde fueron calificados mediante un
cuestionario llegando a fin de encontrar resultados. Lomas (2017) llega a la
siguiente conclusion: En mencion a objetivo general, se sefiald que hay una relacion
directa positiva muy alta entre la satisfaccion laboral y la productividad, donde €l
estadistico Pearson tiene como resultado de 0.94, la cua marca que la variable
Satisfaccion Laboral influye en la variable Productividad en un 89%. Dichas
derivaciones son procedentes ya que un total de 70 trabajadores encuestados, € 34%
manifiestan conservar un nivel de agrado bajo, quiere decir que afecta a la
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productividad de los mismo. Recomendando. “La municipalidad distrital de buenos
aires debe tomar medidas sumatorias con € fin de ocasionar a los trabajadores una

situacion agradable y comodo, donde permitira ver resultados en la productividad.

A nivel local segin Sanchez, A. (2016). En su trabgjo de investigacion titulado:
Clima organizacional y desempefio de los trabajadores de la cooperativa de
servicios multiples Frutos de selva. (Tesis de pregrado) Universidad Cesar Vallgo,
Moyobamba, Perd. Con estudio de tipo y disefio Descriptivo Correlacional — no
experimental, con una poblacion de 22 empleados y una muestra de la misma, se
tomé toda la poblacion por ser pocos. Como técnica se utilizd la encuesta y €
instrumento €& cuestionario. Llego alas conclusiones que € clima organizacional de
la empresa no es e correcto, ya que € contexto de los colaboradores no establece ni
cumplen con los requisitos adecuados dando un resultado negativo en las areas
laborales, con mala comunicacién con los compafieros de trabgo, falta de
motivacion, falta de reconocimiento y esto repercute en diferentes habilidades
personales con las actividades. El autor planteo cambios accesibles para los
trabgjadores, que puedan solucionarse los problemas y tener e don de poder

comunicarse y |o mejor, saber organizarse.

Gamonal, D. (2016). En su trabajo de investigacion titulado Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la sede administrativa de la red de salud
Moyobamba — 2014. (Tesis de pregrado) Universidad Cesar Vallgo, Moyobamba,
Per(. Con un tipo y disefio Descriptivo correlacional no experimental, con una
poblacion de 40 trabajadores y una muestra de 36 empleados, |a técnica utilizada fue
la encuesta y e instrumento utilizado fue €l cuestionario. Se llegd a la siguiente
conclusion: Empezando por |as preguntas que son a 36 empleados, dice que € 2.8%
refiere que es bueno, € 69.4% dice que es regular y € 27.8% afirma que es malo.
Esto se debe a los cambios que esté realizando la empresa con los directivos de la
red. De acuerdo a desempefio labora de los trabajadores tiene un nivel de 11.1%
bueno y & 88.9% regular y nadie manifestd, malo. Los directivos sacando los
resultados de encuesta, dijeron que donde hay mas significancia en e clima
organizacional, fueron: Acuerdo con lared y e pacto que se recibe con los jefes fue
de 21.5% de 180 encuestados. Y los factores con mayor relevancia en €l desempefio

fueron: Incumplimiento de metas y ambiente reducido, dando un vaor de 30%. La
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red de salud afirma que, si hay un nivel de desempefio correcto en los trabajadores y
s dlos se sienten comodos, mejor sera su climalaboral.

Dentro de las teorias relacionadas a tema nos dice que dentro de la literatura sobre
temas vinculados a clima laboral podemos encontrar que la mayor parte concuerdan
que la motivacion es uno de los elementos mas significativos y tiene correlacion
directa con la produccién y por ende con la productividad laboral. Gan, (2007).
plantea que se tienen que dar as condiciones favorables en e ambiente laboral,

porque:

Esto implica a un ordena clima organizacional donde los trabgadores comprenden
las caracteristicas del caracter humano que se utiliza en dicha compariia influyendo
en su comportamiento. Sin duda alguna € clima laboral es un supuesto de la
conservacion intima de una empresa u organizacion lo que da como fruto un ato
grado de competitividad laboral. (p. 176).

Cuando hablamos de clima laboral es que la particularidad de un clima laboral
favorable interviene claramente en la percepcion y contentamiento del persona en
una entidad, influenciando y mejorando notablemente la productividad. Entendemos
gue los esfuerzos deben estar dirigidos hacia e buen clima laboral, caso contrario
puede ocasionarse conflictos 0 malestares en los trabajadores, y esto generaria bgjo
rendimiento, Por ello, se hace necesario e importante aplicar encuestas hacia los
empleados u obreros, con € proposito de estar al tanto su valoracion y el nivel de
satisfaccion. Al respecto, Alvarez, (2009). plantea: El clima laboral es la valoracion
en los colaboradores sobre diferentes manuales de conocimientos de la organizacion
en donde perpetran sus labores respectivas. El autor comenta que hay problemas de
ambiente negativos en dichas areas, lo cua para € es muy importante que €

trabajador no se enferme con estrés. (p.11).

Como tipo y caracteristicas del clima labora nos dice esobligatorio que los
esfuerzos de gestion se preocupen en organizar y dar las condiciones para que haya
un ambiente de trabgjo favorable que contribuye y propicie, € trabajo en equipo y
una mayor productividad, buscandose a su vez un mayor compromiso con e puesto
de trabgjo y la entidad. Como resultado, obtendremos, ademas, €l valor afadido
dentro de la cadena de valor, hacia una mejora en la satisfaccion de los ciudadanos al
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cua sirve todainstitucion. El Clima laboral esta integrado por una sucesion de tipos
visibles en que subrayan: Aspectos psicoldgicos, Situacion laboral y Entorno social.

Los aspectos psicolégicos es crear un ambiente més agradable para e trabajo,
impacta positivamente en el pensar de |os trabajadores, ocasionando que sea menos

fatigante o aburrido, permitiendo que se involucre con |os objetivos de la empresa.

Lo psicolégico esta en la mente de la persona y guia su accionar, Quiroga, (2012).
plantea que: “Lo define, que la parte psicoldgica es sumamente importante y que la
necesidad de los trabajadores interviene mucho en la vida socia, lo cual crea un
caracter intrinseco al igual que las personas solas” (p.4). En @ campo de la
psicologia, a abordar sobre €l clima laboral, nos plantea que tal es propio del ser
humano y tiene mucho que ver la valoracion que, en si, tienen los trabajadores sobre
ella; por ello Quiroga, (2012), agrega ciertas caracteristicas que la modulan: Esto
establece afecto de desmotivacion o falta de interés hacia la empresa. A su vez este
clima laboral estd conformado por cada una de las impresiones, formas entre los
persongjes que acceden la organizacion. Este clima se calcularia a partir de las
sucesivas dimensiones. la distribucion, reglas, compromiso, soporte o sustentaculo,

premios o retribucion, conflictividad, equivalencia e inseguridad. (p. 4).

Cuando hablamos de situacién laboral, estamos hablando de personas que cumplen
una funcion dentro del engrange laboral, y 10 que se tiene que buscar es su
eficiencia, eficacia, para logra ta se hace indispensable estudiar las causas que
condicionan su conductay procedimiento. Lateoria sobre clima laboral nos habla de
gue se debe incentivar a los trabagjadores mediante €l reconocimiento a su labor y su
rendimiento (utilizando como punto de medicion la productividad laboral), mediante
planes y programa de incentivos, capacitaciones en temas puntuales, mejora en €l
nivel salarial, €l soporte general, las capacidades de prosperidad, concursos para
ascensos, etc., que mediaran de manera positiva sobre € clima laboral. Quiroga,
(2012), complementa lo sefidlado, afirmando que se debe egercer un correcto

liderazgo y mejores condiciones laborales:

El esfuerzo requerido en el desempefio de las actividades en su &rea de trabajo asi
mismo la serie de movimientos para la reaizaciéon del mismo interviniendo los

factores fisicos: Como la aptitud y renovacion de las bases, los contextos de
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irradiacion, aire, sonido y saturacion, € cambio gecutivo de las méquinas, los

equipos, e moblajey los capitulos de encargo. (p. 5).

En & entorno social cuando los empleados no estan satisfechos en € entorno social
de trabgo, o més probable es que su rendimiento desciende y los conflictos
aumentan. Una institucion que fomenta un positivo ambiente laboral, favorece
el compromiso y la participacion dinamica de las personas hacia la observancia de
los objetivos de la empresa. La teoria propone que se tiene que brindar €l espacio y
tiempo para que se posibilite la participacion con los trabajadores y hacerlos sentir
como parte importante del grupo y por ende de la institucion, de manera que en
épocas favorables o no, € equipo responda y siempre busque en conseguir los
objetivos y actlien con capacidad de resiliencia sabiendo que estd amparado y que

hay sentido de pertenenciay orgullo por lo que se hace y se propone

El entorno socia favorable dentro del quehacer laboral, propicia un mejor
desempefio en las diligencias que gecutan los trabajadores; por elo Silva, (2008),
afirma. a haber mgiores indoles de trabajo mejor resaltaria la calidad de vida del
empleado y este a su vez abonara a la organizacion dar un impacto en e desempefio
laboral. Todos estos factores se aprecian en e clima organizacional y este
condicionara sobre € beneficio y ocupacion del personal, siendo valioso para la
particularidad de la labor y la atencion al cliente, asi mismo sobre su satisfaccion

personal, impactando la cohesion e identificacion organizacional. (p. 116).

La motivacion humanaen € climalabora se entiende como aguello que despierte el
interés por hacer algo, direccionandola para que sea € impacto favorable, en la
literatura esta siendo  muy empleada en cuestiones de mejorar € clima laboral,
acorde con €llo, podemos inferir tres maneras por las cuales las personas realicen
el esfuerzo tanto fisico como mental sin que con ello se sientan con la obligacion de
hacerlo, estas son: Llegar a Convencimiento de que consigan trabajar acorde los
objetivos, armonizandose los objetivos personales con los ingtitucionales , la
amenaza de la sancion y la expectativas por las recompensas (econémicas 0 no
econdémicas). “La motivacion es definida como un escenario entusiasta “efectiva’

derivada por un ser compasivo ante la resistencia de tomar un incitacion o salario
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indemnizando una necesidad que tiene como resultado una direccion grande y mejor
planeada”. (p. 89).

Restrepo, (2018), relaciona € Clima Organizacional, con € desarrollo
Organizaciona y € Desarrollo Humano, dandolo énfasis que la empresa debe
motivar y fomentar estos tres elementos, para ello debe comprender que las personas
no son iguales y que tiene diferentes intereses y motivaciones y que cada uno busca
su propio desarrollo personal acorde a sus aspiraciones. Se debe fomentar € proceso
de cambio y dirigir los esfuerzos hacia la megjora, en la cua lo primero que debe
entenderse es que tal proceso de cambio se tiene que dar en el siguiente orden: inicia
en € individuo, luego en su entorno (sea su grupo familiar o laboral), para finalmente
se de en € nivel organizacional. Siendo importante disefiar |as estrategias en contra

delaresistenciaa cambio.

La meora organizacional busca sustentar €l clima preciso para que los trabgjadores y
los grupos de trabajo puedan aumentar sus competencias, ser creativos, innovadores
y productivos conforme con sus capacidades, respetando siempre los intereses

institucional es.

Lo importante es que, los trabajadores, grupos de trabgjo, se sientan bien entre ellos
mismos, propiciando un efecto positivo, de manera que lo transmitiran hacia los que
los rodean, en lo que respecta a la productividad, ésta tendera a aumentar,
contribuyendo al bienestar de la sociedad ala cual sesirve. Restrepo, (2018) asevera

sobrelacalidad y laproductividad y los logros institucionales:

“No es un secreto que el desarrollo organizacional en su origen va en pro de la
calidad y la productividad, siendo € verdadero fondo formar equipos de trabajo
comprometidos con la ganancia de la mision, vision y objetivos de la empresa (p.
56).

Finalmente, como se habia manifestado anteriormente, es € factor humano, la clave
de toda empresa, para lograr resultados 6ptimos y favorables y que conduzcan a
éxito. Por ello, lainstitucion debe estar enfocada a dinamizarla, teniendo como uno
de sus objetivos de gestion, € lograr un buen ambiente laboral. ... asimismo, la

complacencia del trabgjador invade un término dominante, ya que € conocimiento

15



negativo o positivo de los trabajadores interviene en la relacion que estos apadrinen
con la organizacion y ese nivel de compromiso y produccién que esta tenga”
(Manosalvas, 2015, p. 6).

Cuando hablamos de Productividad, o entendemos como un indicador que mide la
eficienciay lo que se busca es producir mejorando los patrimonios disponibles. “La
Productividad involucra la prosperidad del transcurso fructifero, la mejora enlaza un
balance propicio entre el aumento de capitales mangjados y el total de recursos y

valores originados”.

Berghe expone sobre la productividad laboral, lo plantea como el hecho més valioso
gue se puede conseguir en una empresa en bien de su desarrollo, esta se puede lograr,
utilizando los recursos como €l capital y trabgjo, pero 1o que mueve todo este aparato
son los trabajadores, y esto lo realiza mediante sus competencias, capacidades y
experiencias, propiciando a su vez e cambio y propuestas innovadoras, apuntando
siempre a beneficio de la empresa, esto porque:  “... El entusiasmo, atencion y
servicio ético conllevara a un aumento de productividad ya que €l autor manifiesta
que realizando estos pasos, asegura uno € futuro y desarrollo de buenas nuevas para
el ambiente institucional. (Berghe, 2017, p. 26).

Langemeier, especifica sobre @ impacto de los factores o integrantes productivos
hacia la productividad, dandole una correspondencia positiva; es decir, un
incremento en la Productividad laboral permite a la empresa o economia producir
igual cantidad o mas produccion con menos trabajadores. En ese sentido, € autor
argumenta que las empresas a meorar su productividad contribuyen con e pais de
manera efectiva.  “Debido a que la productividad laboral est4 directamente
relacionada con la produccion, tiene un gran impacto en € crecimiento econémico”
(Langemeier, 2018, p. 12).

Dentro de las perspectivas humanas de la productividad, Chiavenato cita varios
autores que hablan sobre la Productividad, entre ellas tenemos a Robbins, (2009),
afirma que la productividad de la empresa es el primer objetivo de los directores y su
encargo. Los recursos son dirigidos por las personas, quienes colocan todas sus
energias para provocar fortunas y productos en caracter eficaz, optimizando
complacencia el aboracién cada vez més, por lo que toda mediacién para perfeccionar
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la productividad en la empresa tiene su raiz en los trabgjadores. Vroom, (1992) y
Parra, (1998), coinciden en sefidlar en que las actividades que redizan los
trabajadores contribuyen de manera positiva en la empresa, por ende, favorecer a la
productividad, cuando ellas permiten alcanzar sus propias metas personales. La

motivacion es un punto importante. (Chiavenato, 2009, p. 252).

Rojas, (2017), examina la contribucion de la teoria Z, € cual plantea que es un
prototipo de mandato organizativo que fue perfeccionado en 1981 por William
Ouchi. Esta propuesta, también conocida como |a técnica japonesa, expone que no se
quiera deshacer la naturaleza de ser humano del trabagador, puesto que la
personificacion y las cualidades humanas en la relacién Superior- Subordinado

aumentan la productividad.

Finalmente, concluye que la Teoria Z ocupa que € trabgjo, forme parte de la
existencia propia del trabgador y de un papel principal en su vida;, puesto que, €
trabaj o establece su calidad de vida e interviene en todos sus terrenos. “Estableciendo
unarelacion causal, consistente en que cuando un empleado se siente valorado en €
ambito individual y posee un sentimiento propio a la empresa, dara € 100%
acanzando las metas y objetivos trazados aumentando tanto en la calidad
representativay en productividad. (Rojas, 2017, p 54).

Los estudios de Gilbert, (2015), realizados en Francia sobre |as relaciones laborales,
caidad y productividad, son de tipo empirico y presenta como objetivo de
investigacion el de conocer como las buenas relaciones profesionales lograrian
apaciguar e impacto contrario en la productividad en contextos de limitaciones

regul atorias u obstaculo laboral.
Los autores llegan alo siguiente:

La muestra tomada con 7,441 observaciones correspondiente a 1,545 empresas
durante & periodo 1991-2008, arroja como resultado que la evidencia de buenas
relaciones laborales reside en la existencia de convenios colectivos vinculantes, en la
empresa 0 a nivel de laindustria. En Francia, la posibilidad de celebrar un convenio

colectivo es una clara sefial de buenas Relaciones laborales. Estos resultados
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confirman que la calidad de relaciones |aborales, anivel de sucursal 0 de empresa, es
un factor importante (Gilbert, 2017, p 109-110).

En los recursos humanos |os trabajadores son pensados como recursos desde €l inicio
que aparecieron en la empresa como factores productivos, que intervienen en €l
proceso productivo, es ahi donde mangjan y transforman los insumos para crear
bienes y/o servicios, buscandose |a eficiencia y optimizando la cadena productiva.
Herrera, (2011), precisa: Dentro de una entidad existen y poseen variedades sin
nimero de recursos. los funcionarios, bancarios, materia prima, de mercadeo, pero
los recursos humanos se han transformado en los mas complicados y arrinconados
porque todos los demés exigen obligatoriamente € aspecto de este para su

procesamiento. (p. 22).

Chiavenato, (2002), propone una enunciacion en materia de Direccion de Recursos
Humanos asumiendo que es & personal, un recurso apreciable, es decir, no solo se
debe hablar de logros de |os objetivos 0 metas de una institucion, sino también de los
trabajadores que gestionan en esta; por €ello, las voluntades deben estar direccionadas
a incentivo y metas individuales. Los elementos del Causa Administrativa sean
Proyeccién, Distribucion, Orientacion e Inspeccién, deben propiciar mediante sus
técnicas € desempefio eficiente del trabagjador, a la vez incorpore e medio que
asienta a las personas que favorezcan en ellas, que posibiliten lograr sus objetivos
propios y gue tales estén relacionadas directa o indirectamente con € trabagjo. En los
sistemas productivos entendemos la causa de transformacion de los insumos en
bienes y/o servicios que han pasado por un proceso productivo o cadena productiva.
Los sistemas productivos son concretamente acciones en produccion. Para realizar
dicho proceso es necesario aplicar paralelamente las técnicas y los principios
administrativos. Seleccion de individuos y diplomacias productoras que tienen lugar

sobre una plaza determinada’ (Méndez, 1997, p. 33).

En ese espacio existiran unos factores de produccion (recursos 0 insumos que
utilizan las empresas para llevar a cabo su actividad). Tipos: Tierra, trabgjo, capita y
tecnologia. (Méndez, 1997, p. 34).
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“La identificacion de los flujos de materiales y maquinas es el factor clave dentro del
proceso de Gestion del sistema de Produccidon. Asi, podemos obtener una

herramienta fuerte para el Incremento de la productividad” (Rakyta, 2009, p. 24).

El medio ambiente no dice que son “Elementos reales que inciden directa o
indirectamente en la salud de | os trabajadores; constituyen un conjunto que obraen la
realidad concreta de la situacion laboral”. (Nicolaci, 2016, p. 6).

Las entidades se han dado cuenta de la calidad del confort que debe existir en €
entorno laboral. Por ello despliega avance de |os elementos ergondmicos funcionales

en orden.

Es la calidad del medio ambiente que méas impacta en € nivel de Motivacion del
empleado y posterior desempefio, influenciando en la productividad. Por elo qué tan
bien se comprometen con la organizacion, especialmente con su entorno inmediato,
influye en gran medida en su tasa de error, nivel de Innovacion y colaboracion con
otros empleados (Sehgal, 2012, p.5)

El contexto ambiental de trabgo tiene un impacto positivo en la Produccion,
favoreciendo a la mejora en la Productividad. La motivacion, los valores éticos en
los trabgjadores, es importante desarrollar; por 1o que, tiene gran sentido establecer
espacios de trabajo favorables para la felicidad, prosperidad de la fuerza laboral, esto
es relacionado con la calidad del aire, buena iluminacion y plantas, musica adecuada
e incluso proporcionar instalaciones, vestuarios y duchas adecuadas, todo esto puede

cambiar e entorno de trabajo y crear un ambiente saludable y vigoroso.

Dentro de la formulacion del problema general, tenemos la siguiente pregunta:
¢Como € climalaboral se relaciona con la productividad de los trabajadores ddl area
de recursos humanos de la Direccion Regional de Agricultura San Martin — 2019?
Como problema especifico planteamos. ¢Cua es €l nivel del clima labora de los
trabajadores del area de recursos humanos de la direccion regional de agricultura san
Martin - 2019? ¢Cua es € nivel de productividad de los trabajadores del area de
recursos humanos de la direccién regional de agricultura san Martin — 2019?
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Dentro de lajustificacion de estudio tenemos: Se justifica tedricamente por Idalberto
Chiavenato quien nombre que una empresa en el area de Recursos Humanos € clima
laboral es un factor clave para la productividad, dando a conocer que va a depender
mucho de como determinar estos pilares y € éxito que va a tener dicha organizacion
S se tiene un buen clima laboral. Plasmado esto se entiende a que se debe empezar
visionando a una mejora continua, y realizando propuestas que realizaran cambios en
los trabagjadores y que ellos se sientan comprometidos y comodos en €l ambiente de
la organizacién teniendo como objetivo, corregir el clima laboral, y por ende mejor

serdlaproductividad.

Son muchas las organizaciones donde |os administrativos ponen en practicay creen
gue es compartir ideas solo entre los gerentes o jefes |o cual no se dan cuenta que los
trabgadores son de suma importancia ya que ellos son los que mueven la
organizacion, se olvidan que son de suma importancia porque ellos pondran en
préctica la innovacion y la creatividad donde se mejoria ambientes dinamicos y

productivos en la empresa.

Esta investigacién es de suma importancia y es por conveniencia para cualquier
organizacion, porque va a permitir determinar si hay una relacion entre dichas

variables del érea de recursos humanos de la direccion regional de agricultura.

Dichainvestigacion tendra un impacto social, donde los trabajadores tienen que estar
satisfechos y que la productividad tenga resultados positivos [legando a resultados de

rendimiento favorable en las metas y objetivos plasmados.

Se propone un problema de investigacion, de lo cual tenemos que aplicarlo mediante
un estadistico metodol dgico y demostrar resultados en la hipétesis, para ello se aplicd
encuestas que permite conseguir investigacion sobre las variables cuantitativas de un

modo minucioso, para finalmente corroborar la hipotesis dada.

Como hipdtesis general de esta investigacion podemos destacar 1o siguiente: H1: EL
clima laboral se relaciona de manera significativa con la productividad de los
trabajadores en € area de recursos humanos en la Direccién Regional de Agricultura
Moyobamba — 2019. Y como hipotesis especificas: H1: El clima labora de los

trabajadores del area de recursos humanos de la direccion regional de agricultura san
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Martin — 2019, es significativa. H1: La productividad de los trabajadores del area de
recursos humanos de la direccion regional de agricultura san Martin 2019, es

significativa.

El objetivo general plasmado que se quiere acanzar, son |o siguiente: Determinar la
relacion que existe entre e clima laboral y la productividad de los trabajadores en €
area de recursos humanos en la Direccion Regional de Agricultura Moyobamba —
2019. Dentro de los objetivos especificos tenemos: Definir € nivel del clima labora
de los trabgjadores del area de recursos humanos de la direccion regiona de
agricultura san Martin — 2019. Conocer €l nivel de productividad de los trabajadores
del area de recursos humanos de la direccion regional de agricultura san Martin —
2019.
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2.1.

METODO.

Tipoy disefio de investigacion.
Tipo deestudio

Es de tipo de estudio es, no experimental porque tuvo como objetivo dar una

respuesta de solucién a un problema.
Disefio de investigacion.

El disefio de investigacion es, Descriptivo Correlacional, porque no se redliza
ninguna modificacion, sino que se observa condiciones ya positivas y a la vez es
transaccional porque los datos recolectados son para un solo momento en un tiempo

anico, como esguema tenemos:

Esquema:
Vi
_
BN

M: Muestra (Trabajadores en el &rea de recursos humanos en la Direccién Regional

Dénde:

de Agricultura Moyobamba)
VI: variable 1 (Climalaboral)
V2: variable 2 (Productividad)

r: relacion de las variables de estudio.
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2.2. Variablesy Operacionalizacion.

Dentro de la primera variable independiente tenemos a clima laboral, 1o cua define
a Alvarez definiéndole que: Es la percepcion donde interactGian |os trabajadores en

cualquier ambito de cultura empresarial. (Alvarez, 2009, p. 16).

También se dice que es un agregado de posesiones medibles del contexto de trabajo
que son percibidos por las personas que trabagjan en ella e influencian su motivacion
y comportamiento (Ahmed, 2012). Segin €l autor tienden a relacionarse con la
comodidad de los empleados en la organizacion laboral, y en consecuencia afectara
en el desempefio & mismo. (Manosalvas, 2015, p. 6).

Como segunda variable dependiente tenemos a la productividad, segin Berghe
explica: También se dice que la productividad, es o més importante e apreciable de
la asociacion en recursos, pero fundamentalmente los colaboradores que manegjan su
rutina'y preparaciones en €l negocio, la creacién perpetua, la disposicion del trabajo,
sobresalientes en mercados y valores serviciales, lo cual soporta a un
acrecentamiento de la produccion en la estructura, para ellos esta afianzado las

proximas evoluciones de la empresa. (Berghe, 2005, p. 26).

La productividad es una dimensién de gque tan eficientes son los colaboradores en su
centro de trabajo. Una buena produccion de los empleados va implicar un logro y un
valor favorable en crecimiento de produccion lo que brotara resultados favorables
paralaorganizacion. (Galindo, 2015, p. 2).

De acuerdo a estas dos variables se puede interpretar 1as dimensiones respectivas: En
el climalaboral, segun Quiroga, (2012), dividio la variable clima organizaciona en
tres dimensiones. Aspectos Psicol6gicos, Situacion Laboral, y €l Entorno Social. Se
utilizard un cuestionario sobre e clima laboral de los trabajadores de dicha

institucion.

En la productividad serd analizada en base a tres dimensiones. Recursos Humanos
segun Herrera (2011), Chiavenato (2002), Sistemas Productivos segin Mendez
(1997) y Medio Ambiente segin Nicolaci (2016). Se usara un cuestionario sobre la
productividad de | os trabajadores de dicha institucion.
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Operacionalizacion de Variables.

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores deiﬁlgén
Esla calificacion que poseen La presente variable sera Aspectos psicol ogicos, Actitudes, e-moci onesy
VI: Clima |os colaboradores sobre las evduada en base a las Situacion laboral, entorno socidl.
L aboral otras sintesis de la cultura de percepciones de los Reconocimiento al esfuerzo,
la organizacion en donde se trabajadores de la entidad. Entorno social. la productividad del Ordinal
realizan los labores. Alvarez, personal, motivacion y
P. (2009). comunicacion.
Atencion al cliente,
organizacién y seguridad.
Es el suceso més apreciable de
laempresaen el capital
VD: humano, pero La presente varicble serd Recursos Humanos Gestion, capacidad y calidad,
Productividad fundamental mente los evaluada en base a enfoque Sistemas Productivos SO EEpeSae Ordinal

colaboradores que utilizan su
précticay preparaciones en €l
cambio, lainnovacion
continua, la calidad del
trabajo, excelentes mercancias

y servicios. Berghe, R. (2005).

sistemético realizado en la

empresa.

Medio Ambiente

Productividad, metasy

maguinarias.

Competitividad y proyectos.
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2.3.

2.4.

Poblacion, muestra y muestr eo.

La poblacion estd conformada por 2 directivos y 18 trabajadores en el area de
recursos humanos en Direccion Regional de Agricultura San Martin, 2019. Es

poblacion finita porque contiene un nimero limitado de observaciones.

El método fue censal, pues la poblacion es pequefia. La muestra a considerar en €l
presente proyecto de investigacion sera toda la poblacion por ser poca cantidad de

sujetos.

El muestreo serd por conveniencia ya que € investigador esta tomando toda la
muestra ainvestigar.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Parala siguiente investigacion se utilizdé como técnicala encuesta.

El instrumento que se utilizd fue € cuestionario que tuvo por objetivo recoger
informacion importante relacionada con € clima labora y la productividad de los
trabajadores en €l area de recursos humanos en la Direccién Regional de Agricultura

Moyobamba— 2019, dicho instrumento consta de dos variables.
Cuestionario independiente: Clima Laboral (10 item)

Cuestionario dependiente: Productividad (10 item)
Los instrumentos han sido validados por € criterio de juicios de expertos:
Mg. Pedro Quiros Culqui

Mg. Angel Poquioma Rodriguez
Mg. Jhan Alex Flores Tello
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. o Promedio de Opinion del
Variable N.°  Especiaidad )
validez experto
1 Metodologo 45 Existe
suficiencia
Clima 2 Maestro " Existe
Labord suficiencia
3 Maestro Existe
44 - - -
suficiencia
1 Metoddlogo 45 Existe
suficiencia
. Maestro Existe
Productividad 44 L
suficiencia
3 Maestro Existe
44 - - -
suficiencia

Los instrumentos, que consisten en dos cuestionarios, fueron sometidos a juicio de
tres expertos mencionados anteriormente; quienes tuvieron la tarea de verificar la
coherencia y pertinencia de los indicadores con las variables de estudio. El resultado
arroj6 un promedio de 44, representando e 89.4% de concordancia entre jueces para
los instrumentos de ambas variables; 1o que indica, que tienen alta validez; reuniendo
las condiciones metodol 6gicas para ser aplicado.
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Como confiabilidad hemos realizado e Alfa de CromBach es un factor que sirve

para calcular la confabulacion de una escala de medida.

Seguin Arévalo, (2016), se tuvo en cuenta los puntajes segun los resultados de alfa de

crombach, segun descripcion y explicacion:

indice Descriptiva Explicacion
1 Excelente 91% - 100%
2 Muy bueno 71% - 90%
3 Bueno 51% - 70%
4 Regular 31% - 50%
5 Deficiente 0% - 30%

Se calcul6 un promedio de andlisis de (10 item) en variable dependiente y (10 item)

en variable independiente.

VI Clima Laboral (10 item)

K |, _Ew

M= 1
i = Vi

a Alfa=0.78

V2: Productividad (10 item)

sl L_&J
K-—1 Vi

aAlfa=0.74

Conclusiones. Segun los resultados obtenidos se ha podido recalcar en la
confiabilidad genera de la prueba, dando un resultado de la variable 1, 0.78 siendo
mas que la 2, que dio 0.74, lo cua se demuestra en la tabla, arrojando una muy

buena confiabilidad, lo cual tuvo validez.
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2.5.

2.6.

M étodos de andlisis de datos.

Se redlizd € estadistico de correlacion Pearson. Para ello, se ha organizado y
realizado de los datos, 1o cual 10 hemos representado mediante tablas y gréficas. De

igual forma se trabaé en el programa Excel.
Aspectos éticos.

A partir del periodo del acopio de informacion hasta la afirmacion de las
derivaciones, se habra tomado en cuenta la anonimidad de los dominados
involucrados en la investigacion, la informacion acumulada y los resultados no
conmoverén directa ni indirecta a los sometidos de la investigacion. Conjuntamente,
se poseera citas hibliogréficas, prueba o cualquier otra comunicacion en € actual

proyecto unico y conforme del escritor.
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[11. RESULTADOS

Variable Independiente: Clima Laboral

20%

0% 55%

15%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso [ De acuerdo M Totalmente en acuerdo

Figura 1: Valoracion de Actividades.

Fuente: Elaborado de la tabla N°01, Denominado “Valoracién de Actividades™

I nter pretacion. Frente a la pregunta planteada se observo que € 55% de la muestra esta
totalmente en desacuerdo, y €l 20% esta de acuerdo dejando en claro que la mayoria esta

totalmente en desacuerdo con la valoracion de actividades en |os trabajadores.

0% 0%

20% 25%

55%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso [ De acuerdo M Totalmente en acuerdo

Figura 2: Reconocimiento de trabajos.

Fuente: Elaborado de la tabla N°02, Denominado ““Reconocimiento de Trabajos™
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Inter pretacion. Frente a la pregunta planteada se observo que el 55% de la muestra esta
en desacuerdo, y € 25% esta en totalmente de acuerdo dejando en claro que la mayoria

esta en desacuerdo sobre |os reconoci mientos de trabajo.

10% 30%

25%

30%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Totalmente en acuerdo

Figura 3: Capacitaciones

Fuente: Elaborado de la tabla N°03, Denominado “Capacitaciones”

I nterpretacion. Frente a la pregunta planteada se observo que € 30% de la muestra esta
totalmente en desacuerdo junto en desacuerdo, y € 25% esta indeciso, degjando en claro

gue lamayoria esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con las capacitaciones.

30%

40%

20%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Totalmente en acuerdo

Figura 4: Relaciones Interpersonales.

Fuente: Elaborado de la tabla N°04, Denominado “Relaciones Interpersonales™
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Interpretacion. Frente a la pregunta planteada se observé que € 40% de la muestra esté4
indeciso, y € 30% esta totalmente de acuerdo, dgjando en claro que la mayoria esta

indecisa en las relaciones interpersonales

0%

/ 50%

10%

35%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Totalmente en acuerdo

Figura5: Equipo de Seguridad.

Fuente: Elaborado de la tabla N°5, Denominado “Equipo de Seguridad™.

I nter pretacion. Frente a la pregunta planteada se observo que € 50% de la muestra esta
totalmente de acuerdo, y €l 35% esta en desacuerdo, dejando en claro que la mayoria esta

totalmente en d acuerdo con el equipo de seguridad.
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Variable Dependiente: Productividad.

0%

0%

20%

45%

35%

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Totalmente en acuerdo

Figura 6: Programas de Capacitacion.

Fuente: Elaborado de la tabla N°06, Denominado ““Programas de Capacitacion™

Interpretacion. Frente a la pregunta planteada se observo que € 45% de la muestra esta
totalmente de acuerdo, y e 35% esta de acuerdo, dejando en claro que la mayoria est4

totalmente de acuerdo en programas de capacitaci on.

0%
0%

20%

80%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Totalmente en acuerdo

Figura 7: Cumplir con metasy objetivos.
Fuente: Elaborado de la tabla N°07, Denominado “Cumplir con metas y Objetivos”

Interpretacion. Frente ala pregunta planteada se observo que e 80% de la muestra esta de
acuerdo, y € 20% esta totalmente de acuerdo, dejando en claro que la mayoria esta

totalmente de acuerdo con cumplir metas y objetivos.
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0% 0%

20%

30%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Totalmente en acuerdo

Figura 8: Propuestas de innovaciones.

Fuente: Elaborado de la tabla N°08, Denominado ““Propuestas de innovaciones”

I nter pretacion. Frente ala pregunta planteada se observé que e 50% de la muestra esta de
acuerdo, y € 30% totalmente de acuerdo, degjando en claro que la mayoria esta de acuerdo

en propuestas en innovaciones.

0%

20%

30%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Totalmente en acuerdo

Figura 9: Conclusiones Productivas.

Fuente: Elaborado de la tabla N°09, Denominado ““Conclusiones Productivas”
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I nter pretacion. Frente ala pregunta planteada se observé que e 50% de la muestra esta de
acuerdo, y e 30% estd totamente de acuerdo y en desacuerdo con conclusiones

productivas.

10%

20% 55%

0%

15%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Totalmente en acuerdo

Figura 10: Aumento de la productividad.
Fuente: Elaborado de la tabla N°10, Denominado “Aumento de la productividad”

Interpretacion. Frente a la pregunta planteada se observo que € 55% de la muestra esta
totalmente en desacuerdo, y e 20% esta de acuerdo, dejando en claro que la mayoria esta

totalmente en desacuerdo con el aumento de |a productividad.



Tablal

Prueba de normalidad de |os datos.

Shapiro - Wilk
Estadistico al Sig.
ClimaLabora , 157 20 , 745
Productividad ,882 20 ,698

Fuente: Cuestionario aplicado alos trabajadores de la direccion regional de agricultura.

Interpretacion: En la tabla 1, se observan las pruebas de normalidad de Shapiro - Wilk
para las variables clima laboral y productividad, con una muestra menor a 50 se puede
decir que ambas provienen de una distribucién normal teniendo un p=> 0.05 para las dos
variables. Estos datos demandan que |as variables deben ser procesadas inferencial mente

con el estadistico empleado de correlacion de Pearson.
Tabla2

Correlacion de Pearson entre las variables clima laboral y la productividad.

Clima Labord Productividad

Coeficiente de 1 ,835*%*
ClimaLaboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 20 20

Coeficiente de ,835** 1
Productividad correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 20 20

** Lacorrelacion es significativaen € nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabgjadores de la direccidn regional de agricultura.

Interpretacion: En latabla 2, seilustra el grado de relacion entre ambas variables como €
valor de “p” 0.835, ambos sugieren que existe relacion significativa directa con un grado

de relacion muy buena.
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Analisis Prueba Pear son

En esta investigacion hemos aplicado nuestro andlisis, € coeficiente de correlacion de

Pearson que es una prueba que mide la relacidn estadistica entre dos variables continuas,

pero con su proceso de recoleccion mantiene la forma ordinal, 1o cual va a medir € grado

de covariancia entre distintas variables rel acionadas lineal mente.
A continuacion, le presentamos: Formulay tabla
V1: Clima Laboral

V2: Productividad

N° V1(X) V2(Y) Xif1 Yifl X.Y.f1
1 11 9 121 81 99
2 5 4 25 16 20
3 6 6 36 36 36
4 8 8 64 64 64
5 10 10 100 100 100
TOTAL 40 37 346 297 319
: N— Sy
R N5 b VT T (S
V-2 =(20%) 12 v —(2 v ) ]
—l=r=1
r= 4.6 0.94
2.28*2.15

r=1 Correlacion perfecta.

08<r<1 Correlacion muy alta

0.6<r<0.8 Correlacion alta

04<r<0.6 Correlacion moderada

0.2<r<04 Correlacion baja

0<r<0.2 Correlacion muy baja

R=0 Correlacion nula
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Interpretacion: Larelacion entre las variables Clima Laboral y Productividad es de 0.94 o
gue significa que es una correlacion imperfecta, muy alta, de acuerdo a la tabla, quiere
decir que, a mayor clima laboral, mayor serd la productividad. Consecuentemente, se

aceptalahipotesis, 1o cual tiene unarelacion significativa.
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I.V. DISCUSION

Los efectos y resultados acanzados en la actua investigacion son confiables,
desarrollando como método la correlacion de Pearson, recogiéndose datos mediante
un cuestionario que fueron aprobados por 3 expertos, obteniéndose como coeficiente
de correlacion el valor de 0. 94, lo que significa que es una correlacion imperfecta
muy ata. Llegando a un resultado, donde nos dice, que a mayor climalaboral mayor
sera la productividad, 1o que podemos sefialar, es que las variables Clima Laboral y
Productividad estan fuertemente correlacionadas. Cabe recalcar, que los resultados
gue se obtuvieron, coinciden con otras investigaciones realizadas y relacionadas con
el climalabora y la productividad, dando a conocer diferencias en los diagndsticos
que se hicieron, propio de contextos diversos en donde se aplicaron dichos estudios,

eh aqui algunos autores:

Seguin Lomas, (2017), nos dice que hay: una concordancia recta, efectiva muy ata
entre dichas variables, 1o cual hizo referencia donde la satisfaccion laboral influye en
la productividad en un 89% con un total de 70 encuestados” (p.56). Llegando a una
conclusién, que ambos autores estdn sumamente de acuerdo, donde se verificaque e
objetivo genera hace referenciay responde a autor, dando a conocer que el 89% del
clima laboral influye en la productividad de Lomas y que & 94% con un total de 20
encuestados, € clima labora influye en la productividad de nuestra investigacion,

respondiente a nuestro objetivo general.

Manosalvas, (2015), en su estudio realizado, plantean que la clave para que las
empresas tengan un clima laboral positivo, estd, en que sus trabajos realizados ya
gue deben ser fundamentales con e beneficio de los objetivos organizacionales, y
asi definir un clima organizacional agradable; sin embargo, la satisfaccion del
trabajador irrumpe un ambiente diferente, donde |a apreciacion negativa o positiva de
los trabajadores influye en la relacion gque estos acojan con la estructura de la
organizacion y € nivel de compromiso y productividad que esta posea (Manosalvas,
2015, p. 6). Asi se demuestra una conclusién que discute el autor con un 75% de
aprobacion en la influencia de los trabgjadores entre el ambiente y la produccion y

con nuestra investigacion respondiendo al objetivo especifico, demuestra que influye
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un 80% llegando a metas y objetivos cumplidos obteniendo resultados de un clima
laboral agradable y una productividad positiva.

Segun el autor: Langemeier, (2018), sefiala €l impacto de los factores productivos
sobre la productividad tiene relacion positiva; por lo que, € nivel de la Productividad
laboral permite a la industria o economia producir la misma cantidad o mayor
produccion con menos trabajadores. De acuerdo con la productividad laboral se
conoce, que esta relacionada con la produccion, tiene un gran impacto en €
crecimiento econémico. (Langemeier, 2018, p. 12). Nuestra investigacion da un
resultado positivo ato donde ambas variables son correlacionadas, respondiendo al
objetivo especifico. Se manifiesta que es de suma importancia establecer una

concordancia positiva para el buen rendimiento de |os trabajadores.

Como hipotesis general de la investigacion se dio, que € clima labora se relaciona
de manera significativa al igua que las hipétesis especificas, que hay una
significancia. Para ello se dio uso de la prueba del coeficiente de Pearson con un 95
% de confianza y un resultado a un valor inferior a nivel de significancia, lo cual se
tiene un coeficiente de correlacion de 0.94; imperfecta ata por lo que, podemos
indicar que ambas variables estdn armonizadas de manera significativa como se
afirmo al principio. Esta deduccion guarda relacion en la hipotesis formulada en la
investigacion de Tahmoures, (2014). Concluyendo en su trabajo, nos dice que existe
una correlacion estadisticamente segura y reveladora entre dichas variables,
deduciéndose de esta forma, que € clima organizacional asume un efecto directo con
la productividad, es decir s mejora € clima laboral, aumentara su productividad. y

viceversa

Alegre, (2016). Afirmo, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional en 57 trabajadores del sector logistica de la
Empresa Metdlica de Lima. El resultado del articulo, descriptivo correlaciona se
manifestd que preexiste una correlacion directay estadisticamente demostrativa entre
la motivacion laboral y e compromiso organizacional, y sus longitudes
correspondientes tanto jefes como subordinado. Hace empatia con nuestra
investigacion dando un resultado significativo tanto €l autor con dicha investigacion,
se dice, cuando los colaboradores estén satisfechos con su labor, la productividad y
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crecimiento de la empresa suele mejorar, aportando buenos beneficios a la empresa
ya sea economicamente o posicionandola en € mercado, no obstante € jefe debe
tener una buena relacion con los colaboradores ya que son un factor importante para

el clima organizacional teniendo como efecto un buen desempefio laboral.

Gamonal, (2016), Empezando por las preguntas que son a 36 empleados, dice que €l
2.8% refiere que es bueno, e 69.4% dice que es regular y & 27.8% afirma que es
malo. Esto se debe alos cambios que esta realizando la empresa con los directivos de
la red. Llegando a una conclusion que el ambiente laboral y la satisfaccion de los
trabajadores van por buen camino, regula el ambiente de trabajo estadisticamente y
gue estdn por comprometerse aln mas, pero se dio € resultado positivo tanto
directivos como trabajadores.

El resultado de lainvestigacion dado por nosotros hace referencia al autor por que, €
ser encuestado solo a 20 nos dio que no es lo suficiente para saber como va la
entidad, 1o cua hace referencia a un trabgo regular pero positivo y que hay una
correlacion porque si no hay un buen ambiente de trabgjo no habra una buena
productividad donde se reflgjan un porcentgje alto concerniente a no estar tan bien €
clima; asi mismo los indicadores de las dimensiones también se vienen desarrollando
de manera regular, pero eso no involucra ver a los colaboradores no estar 100%
entregados a la empresa y no siempre existen buenas relaciones laborales y
personales que intervienen en el desempefio laboral. El autor manifiesta que e ser

poco no significa que no hagan bien e trabgo.

Vikas, (2017). Se planted un estudio con un tipo y disefio, descriptivo —
interpretativo, no experimental, teniendo un total de poblacion de 70 trabajadores,
con una muestra de 50 empleados, |legando a una conclusion que el comportamiento
laboral de un empleado, se ve influido principalmente por su motivacion, tal
determina en gran medida el éxito de una organizacion. En nuestra investigacion se
menciona que | os trabajadores se deben sentir motivados, incluso deben recompensar
el trabajo de los empleados, para que ellos de cierta manera puedan crecer y estar con
animo de maés. El autor hace referencia con la investigacion, porque s un empleado
es motivado en € ambito laboral dentro y fuera de la empresa, mayor sera su
productividad.
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V. CONCLUSIONES

5.1La actua investigacion ha podido determinar la presencia de resultados
estadisticamente importantes y significativas con caracteristicas muy altas, entre
las variables estudiadas tal son el clima laboral y la productividad aplicado para
los trabajadores en € area de recursos humanos de la Direccion Regiona de
Agricultura Moyobamba - 2019, como |o demuestra €l coeficiente de correlacion
de Pearson, cuyo indicador sefiala que es de 0.94, imperfecta muy alta
verificandose  la hipotesis de estudio, déndose resultado a los objetivos
propuestos.

5.2.Segun los servidores publicos, administradores del érea de administracion en la
Direccion Regiona de Agricultura, consideran un clima laboral desfavorable,
viéndose reflggado  en que la mayoria percibe y manifiesta un total desacuerdo
respecto a la valoracion de sus actividades (55%), en e reconocimiento de su
trabajo realizado (55%) y un (60%) considera que hace falta capacitaciones; es
decir, se sufre de ciertas deficiencias con relacion a las recompensas
(econémicas y no econdmicas), motivaciones, reconocimientos y soporte por

parte de sus jefes.

5.3.De la vaorizacion de una parte considerativa, en la muestra evaluada,
correspondiente a los trabgjadores mencionados en |a Direccion Regional de
Agricultura Moyobamba, se deduce que e nivel de productividad es también
desfavorable, manifestandose entre otras, a falta de capacitacion y cumplimiento
metas, esto se evidencia en que € 75% se encuentran de acuerdo y
completamente de acuerdo en que se realicen programas de capacitacion y €
80% acoplandolo, esta totalmente de acuerdo de que no se suman esfuerzos para

cumplir con las metas y objetivos trazados.

5.4.Asimismo, se evidencialafalta de propuestas para Innovaciones (50%) y un total
desacuerdo en aumentar la productividad (55%) por parte de los trabgadores,
factores que han influenciado en € camino de optimizar e nivel de

productividad.
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5.5.Es necesario, renovar € clima laboral, y se debe encaminar hacia la ruta de
vigorizar los puntos fragiles como son los premios a esfuerzo, la atencion,
respeto, lagratitud y apoyo de sus jefes, esto se extenderia mediante la promesay
realizacion de eventos programados como conferencias, seminarios, resoluciones
de reconocimiento, entre otros instrumentos, que permitan que e servidor
publico, crea y sienta apreciado; es decir, que reciba una distincion por su
esfuerzo. El area de Recursos Humanos de la entidad estudiada, tiene un papel
importantisimo, y debe armonizar, unir esfuerzos para planificar, organizar

gjecutar, y supervisar dicha oferta.
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VI. RECOMENDACIONES

6.1.Al Ministerio de Agricultura, debe realizar capacitaciones constantes a los
trabajadores sobre temas de clima laboral, Productividad y uso optimo de los

recursos.

6.2.Al estado peruano, que gecuten diligencias para que forjen € aumento de la
motivacion hacia los servidores publicos, mediante diversos tipos de
instrumentos, como son las distinciones o las [lamadas recompensas, de las
cuales podemos mencionar, las Resoluciones de reconocimiento, ceremonia de
premiacion, la declaracion del empleado del mes, etc.; condiciones que permitira
que €l servidor publico, sienta €l aprecio por su trabajo, compromiso, dedicacion

y esfuerzo que adiario redliza.

6.3.Acreditar Planes Institucionales, asi como los Planes de Trabgos,
Presupuestarios disefiados con respecto a megorar € encargo corporativo y
favorecer € clima laboral, la productividad, seran €ecutados, supervisados y
analizados, de manera trimestral, que permitan reaizar los correctivos
respectivos. De manera que, mediante la evaluacion permita conocer |os factores
que influenciaron 0 no en € incremento del porcentaje de productividad dé cada

trabgador, esto va a permitir optimizar dichavariable.

6.4.A los Jefes y Gerentes de la entidad, deben incentivar y promover propuestas de
mejoras innovadoras en materia de Clima Laboral y Productividad, de aplicacion
eficiente y Optima, y que sean realizadas con celeridad, por parte de los
Superiores Involucrados y que e monitoreo, seguimiento y evaluacion, este
basado en la Gestién por Resultados, acorde con la Politica de Modernizacién del
Sector Publico.
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M atriz decondsgencia

Titulo: “Clima laboral y la productividad de los trabajadores del area de recursos humanos en la Direccién Regional de Agricultura

Moyobamba 2019~
Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
I nstrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica

¢Como €l climalaboral se relaciona con la
productividad de los trabagjadores del area
de recursos humanos de la Direccion
Regional de Agricultura San Martin —
2019?

Problemas especificos:

¢Cudl es e nivel del clima laboral de los
trabajadores del area de recursos humanos
de la direccion regional de agricultura san
Martin - 2019?

¢Cudl es d nivel de productividad de los
trabajadores del &rea de recursos humanos
de la direccidn regiona de agricultura san
Martin - 2019?

Determinar la relacién que existe entre €l
clima laboral y la productividad de los
trabajadores en el area de recursos humanos
en la Direccion Regional de Agricultura
Moyobamba - 2019.

Objetivos especificos

Definir € nivel del clima labora de los
trabajadores del area de recursos humanos
de la direccién regiona de agricultura san
Martin — 2019.

Conocer e nivel de productividad de los
trabajadores del &rea de recursos humanos
de la direccion regional de agricultura san
Martin — 2019.

H1: EL clima labora se relaciona de manera
significativa con la productividad de los
trabajadores en el area de recursos humanos en
la Direccion Regiona de Agricultura
Moyobamba - 2019

Hipotesis especificas

H1: El clima de los trabajadores del &rea de
recursos humanos de la direccion regional de
agricultura san Martin — 2019, es significativa.
H1: La productividad de los trabajadores del
area de recursos humanos de la direccion
regional de agricultura san Martin 2019, es

significativa

Disefio deinvestigacion

Poblacion muestray muestreo

Variablesy dimensiones

La técnica que se utilizé fue
laencuesta.

I nstrumentos

Cuestionarios
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La presente investigacion se ubica

en el disefio tipo Descriptivo
Correlacional, que se observa situaciones
ya existentes y a la vez es transaccional
porgue los datos recolectados son para un
solo momento en un tiempo Unico

(Sampieri, 1998)., el esqguema es:
Ve
v \;T

2

Poblacion

La poblacion para € desarrollo de la
siguiente investigacion esta conformada por
2 directivos y 18 trabajadores en el area de
recursos humanos en la Direccion Regional

de Agricultura Moyobamba

Muestra
La muestra a considerar en el presente
proyecto de investigacion sera toda la

poblacién por ser poca cantidad de sujetos.

Muestreo
Es por conveniencia, porque se tomé toda la

muestra.

Variables Dimensiones
Aspectos psicol 6gicos,
) Situacién laboral,
Clima Laboral
Entorno Laboral
Recursos Humanos
Productividad | Sjstemas Productivos

Medio Ambiente
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I nstrumentos derecoleccion dedatos

CUESTIONARION°01. CLIMA LABORAL

Estimado trabajador: te mvito a responder el presente cuestionario. fus respuestas, confidenciales v andnimas, tienen por objetivo recoger

importante opinion sobre la empresa Direccion Regional de Agricultura san Martin 2019, lugar donde te encuentras laborando, esto nos avudara

a evaluar v optimizar el grado de clima laboral de esta empresa, por esto £s muy importante que tus respuestas sean con honestidad. agradecemos

tu participacion.
Totalmente En Indeciso De Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo en De
Desacuerdo Acuerdo
- Aspectos Psicologicos

Considera usted que su trabajo le produce desgaste emocional.

Son valoradas las actividades que realizas en tu trabajo.

Existe reconocimiento de trabajos bien realizados por parte del departamento de R.H

Consideras que existe un ambiente de confianza, integracidn y cooperacian entre los
trabajadores para con los ciudadanos.

- Situacion Laboral

Tiene usted definido tus funciones asignadas de tu puesto de trabajo.

Estas satisfecho con las capacitaciones recibidas acordes a las nuevas demandas de
trabajo competitivo

Consideras que tu trabajo es un reto diario v no una tarea mas.

- Entorno Social

Tus compafieros y tU se apoyan para servir a los ciudadanos.

Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre ti v tu equipo de trabajo.

La institucion cuenta con un equipo de Seguridad para evitar accidentes.

53




CUESTIONARIO N° 02. PRODUCTIVIDAD

Estimado trabajador: te invito a responder el presente cuestiomario. tus respuestas, confidenciales v andnimas, tienen por objetivo recoger tu
importante opinion sobre la empresa Direccion Regional de Agricultura San Martin 2019 lugar donde te encuentras laborando, esto nos ayudard a
evaluar v optimizar el grado de productividad de esta empresa, por esto es muy importante que tus respuestas sean con honestidad. agradecemos

tu participacion.

Totalmente
de Acuerdo

De
Acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
Desacuerdo

-  Recursos Humanos

Tu jefe solicita tus ideas y propuestas para mejorar el trabajo.

Consideras que la entidad tiene suficientes programas de capacitacion para su
personal con el fin mejorar su desempefio iaboral

Cree Ud. gue el liderazgo, elemento importante que se ejerce desde los puestos
directivos o de mando, para el cumplimiento de metas.

Es importante comunicar a los servidores, la fijacion de objetivos a alcanzar v el
establecimiento de indicadores gue midan su cumplimiento.

- Sistemas Productivos

Eres de |la opinidén de cumplir con las metas v objetivos establecidos antes del tiempo
establecido

Considera usted gue los recursos gue posee scn suficientes para realizar su trabajo o
actividades diarias.

Consideras importante propuestas de innovaciones en sus procesos de produccion o
prestacion de servicios.

- Medio Ambiente

Con que frecuencia se derivan conclusiones constructivas una vez finalizado un proyecto
exitoso u otras actividades.

Conzideras que ha aumentado la productividad de su empresa en los ditimos afios.

Crees que son importantes o gue se tomen en cuenta las iniciativas, opiniones ¥y
sugerencias personales de los servidores.




indicedetablas

Dimension: Aspectos Psicol 6gicos

TablaN° 1. Valoracion de Actividades.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 55%
En desacuerdo 3 15%
Indeciso 0 0%
De acuerdo 4 20%
Totalmente de acuerdo 2 10%
Total 20 100%
Fuente: Cuestionario Variable Independiente: Clima Laboral
TablaN° 2. Reconocimiento de trabajo.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 25%
En desacuerdo 11 55%
Indeciso 4 20%
De acuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario Variable Independiente: Clima Laboral
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Dimension: Situacion L aboral

Tabla N° 3. Capacitaciones.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 30%
En desacuerdo 6 30%
Indeciso 5 25%
De acuerdo 2 10%
Totalmente de acuerdo 1 5%
Total 20 100%
Fuente: Cuestionario Variable Independiente: Clima Laboral
Dimension: Entorno Social
Tabla N° 4. Relaciones I nter personales
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 55%
En desacuerdo 2 15%
Indeciso 8 0%
De acuerdo 4 20%
Totalmente de acuerdo 6 10%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario Variable Independiente: Clima Laboral
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Tabla N° 5. Equipo de Seguridad.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 50%
En desacuerdo 7 35%
Indeciso 2 10%
De acuerdo 1 5%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario Variable Independiente: Clima Laboral
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Dimension: Recur sos Humanos

Tabla N° 6. Programas de Capacitacion.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indeciso 4 20%
De acuerdo 7 35%
Totalmente de acuerdo 9 45%
Total 20 100%
Fuente: Cuestionario Variable Dependiente: Productividad
Dimension: Sistemas Productivos
Tabla N° 7. Cumplir con metasy objetivos.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indeciso 0 0%
De acuerdo 16 80%
Totalmente de acuerdo 4 20%
Total 20

Fuente: Cuestionario Variable Dependiente: Productividad
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Tabla N° 8. Propuestas e innovaciones.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indeciso 4 20%
De acuerdo 10 50%
Totalmente de acuerdo 6 30%
Total 20 100%
Fuente: Cuestionario Variable Dependiente: Productividad.
Dimension: Medio Ambiente
Tabla N° 9. Conclusiones Productivas.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 10%
En desacuerdo 4 20%
Indeciso 8 40%
De acuerdo 6 30%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario Variable Dependiente: Productividad
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Tabla N° 10. Aumento de la productividad.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 55%
En desacuerdo 3 15%
Indeciso 0 0%
De acuerdo 4 20
Totalmente de acuerdo 2 10%
Total 100%

Fuente: Cuestionario Variable Dependiente: Productividad
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Validacion de | nstrumentos

ﬁi UMIVERSIBAD Ciaan VALLEID

INFORME DE OPINICN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIEICA
i, DATOS GEMERALES

Apellidos y nombres dal experto: Masstro QUIRCZ CULQUI, Pedro

Institucion donds labora . Ministario Publico

Especialldad | Gestion Plblica

Instrumento de evaluacion : Cuestionano Dependienta (Productividad)

Autor {s) del instrumente (s} @ Ivan Orando Soislo Vales, Yorbin Guevara Inga

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUy nammm nmcmrre::p, ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE m

i.uihhem. D0 - = 1] 3]3f4[8
CLMM mmmwm;y 5
Las instrucciones y los ftems del instruments permilan

objetiva '

Iﬂ% problema y objetivos de 18 investi ng;,m

uﬁnmmﬂhmm,wmmum
Los [tems del Instrumenio sen coherentes con e hipo de
INTENCIHONALIDAD | Investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y
varahle de estudio

q
¢
ORGANIZACION aefincicn operacional y canceplusl respecto a 1a variable: o
b
o

La informacion gue se recojd 2 fravés de os flems dal

COMSISTENCIA | instrumanio, permitird analizar, describir y explicar Ia 5
realidad, motivo de la investigaicn.
COHERENGIA Los flems del Instrumenio expresan relacion con los =T
indigadores de cada dimansion de la varable:
La refacion entre |a lécnica y el instrumenio propuesios |
METODOLOGIA | respanden ol propésito de |a investigacide, desarrolio rd
?:mlgjnnnl
rﬂl:dﬁnﬂihhuﬂlmwdnwhmvalmm
PERTINENCIA | o2 (cheern o8 <

P e e eI I TR == BT
{Nota: Tmranuumqulumwmu i mum:nummlmﬁuﬁ
embamo, un puntaje menar al anterior se consldera al nstrumenta no villido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: [i_ﬂ

_@’ Meyobamba, 08 de Julio de 2018



W UNIVERSIDAD Césan Vaiiewm

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES
Apelidos y nombres del experto. Maestro Poquioma Rodrigusz, Angel
Institucisn donde labora  Universidad César Valisio
Especialidad : Geslidn Plblica

Instrumenta de evaluacion . Cuestionarno independients (Clima Laboral)
Autor {s) del instrumenta (s} | Ivan Ortando Sotelo Valles, Yorbin, Guevara Inga

Il. ASPECTOS DE VALIDAGION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA[4) EXCELENTE {lj

CLARIDAD m1mmmm1mmmym L5
| de ambigledades acorde con los sujstos muestrales.
| R e et e e
soba  la  variable:
ORIETIVIDAD Desampofic laboral en todas sus dimensiones en =
1anm:mmurnpmm
|'El imsirumento demuesirs  vigencia acorde con  al
ACTUALIDAD | conocimiente cientifica, tecnoldgics, innovacien y legal 4
inharenie a s variabla:
Los fems dal instrumento reflejan arganicidad logica entre la
dafinicion operacional y conceptusl respecto a la variabla:
ORGANIZACION Iﬂnmmqunprmﬂml‘mmriﬂmﬂrmunfmﬂnuiﬂ :
P&mm muuml y chietivos de la investigacion,
ms del instrumanto son suficientes en cantidad
SUFICIENCIA celidad acorde con la varisble dimensiones e indicadares ! 4
| Los items del instrumenio son coherentes con el fipo de
INTENCIONALIDAD | |nvestigacién y respondan & los objstivos, hipdtesis y
variable de estutio.
La informacion que se recoja B tavés de los ltems del
CONSISTENCIA | Instrumento, permitita analizar, describir y explicar s 5
reafidad, motivo de la investigacitn,
Los items de| instrumento expresan relacidn con los
COHERENCIA | indicadores de cada dimansitn de Is varisbis 5
La relacitn antre la técnica y el instrumento propuestos
METCDOLOGIA | responden al propdsin de I3 investigacitn, desamalio f
tecnolbgico & Innovacian.
La redaccion de los tems concuesrda con la escala valorativa 4
wmmmrm

PERTINENCIA

{memmm:mal &uirmuuﬁﬂdnmuﬂnuﬂmunmnqlmlmmun “Excetenta’; sin
embango, un puniaje menar & anterior e considera al instrumenta no valido ni apcahle)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Maoyobamba, 05 de Julio de 2018
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W UnivERSIDAD Cisan Varieso

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
V. DATOS GENERALES

Apetlidos y nombres del experio: Maestro, Flores Tello, Jhan Alex
Institucion donde labora : Ministerio Publico

Especlalidad

: Gestion Publica

Instruments de evaluacitn : Cuestionano Independiente (Clima Laboral)
Auter (s) del Instrumenta (s) Ivan Orando Sotelo Valles, Yorbin Guevara Inga

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) M:EPTABLE[E] BUENA (4) EXCELENTE (5)

~_iND T ST RETTTT V| VYOS

_ FREEFINE
Lus items wm mdmdm nun rmgua]u apropsado y libre

dammmmmmmmm
Las i ¥ los items dei insfrumento permiten
recoger la  informacion objsliva sobre la  variable: ?

Desempefio laboral en lodas sus dimansionas en
indicadores conceptuaies v operacionales.

ACTUALIDAD

El Instruments demuestts vigencia acorde con & |
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal | |5
inherents a la varisble:

ORGANIZACION

mem:dullnmunezmmnurgmlmulﬂmmu
definicion operacional y conceptual respecto a |a variable:

da manara que permiten hacar inferencias en funcidn & fas ?
hipdtesis, problema y objetivos de fa investigacién.

SUFICIENCIA

Loz items del instumento son suficientes en canbdad y
celidad acorde con la variabls. dimeneiones & indicadores

%

INTENCIOMALIDAD

Lm]mﬂdhmmmmmnhsmnalmu

i ACion los cbjetivas, hipotes
Md‘ﬂ:?pwma obj hipétesis y .9'

COMNSISTENCIA

La informacion que se recoja a trevés de los ftems del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar Ia =)
realidad, mativo de la investigacidn.

COHEREMCIA

Los liems del instrumento expresan relacion con los
indicadores da cada dimensiin da fa variable: S

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y &l instrumento propuestos

responden al proptsita de & investigacicn, desarrolly
tecnodogico & inncvachon,

PERTINENCIA

{Nntl Tmumn-numathmmhuvﬂlmmwbmunnumnﬂhﬂ Exdabanta” sin

La redaccidn de los [tems concuerda con fa escala valorativa

embargo, un puntale manat 2 anterior se considers al instrumento no vilida ni aplicable)
Vill. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: @

Mayobamba; 08 de Julic de 2019
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Constancia de autorizaciéon lainvestigacion

Reciba un cordial saludo en nombre de quienes laboramos en esta institucion, Tviin
Orlando Sotelo Valles con DNI© 72855030 v Yorbin Guevern Inga con DNI
73390203 y de quienes integramos el proyecto de tesis. “Clima laboral y Ia
productividad de los trabajadores en el drea de recursos humanos de ln Direccién
Regional de Agricultura Moyohamba - 2019

Tenemos el grado de dingimos o usted, con la finalidad de informarle que sétualmente
nosotros estudiantes de X ciclo de la Universidad Cesar Vallejo, pedimos contar con
usted de aceptar y participar de esta investigacion, tenlendo en cuenta que han sido
revisados todos los procedimientos de la investigacion durante este semestre, Dado eso,
tenga alguna duda, coordinar con nosotros pam responder sus inquistudes

Agradecemos de ante mano ln colaborscion prestada.

Yo. MIGUEL ABEL CARMONA RUIZ con DNI N° 22063491, acepto panticipar de
manera libre y voluntaria en ¢l proyecto de tesis “Clima laboral ¥ Ia productividad de
los trabajadores en ¢l area de recursos humanos de In Direccion Regional de
Agricultura Moyobamba — 2019™ dado que eh recibido la informacion adecuada v
necesania acerca de esta investigacion, de los estudiantes. Ivin Orlando Sotclo Valles v
Yorbin Guevara Inga

15 de diciembre del 2019
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Acta de aprobacion deoriginalidad detesis

Cocigo | F-PP-PROLOT
UCV ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | Jerdn - 11
uul'ﬁmm TESIS fecha | 10082003
Pagno - 2de i’

fo, Ln Alvarez Rios; docente de ia Fooullod de Clencios Emprasariaies v Beusla
Profeslongl de Adminstrocidn de lo Unversidod César Valleio Wal Moyohombea,
feviser (o] de la tesis flituloda

"Clima lobaral y la preductividod de los frabajodores &n el area de recurios
humanes de o dirsecian de o Direcoién Reglonal de Agriculiua Moyobarmba -
20177, cel |de lo} esrudionte Sotelo Vighes van, constato que Ia Investigacisn fiene
un indice de similtug g 20 % verficaole en &l reports de afiginolidod dal
programa Turnitin,

Elfio suscrita (a) onolimd dicho reporfe v concluvd gue coda una de os
eoincidencios deleciadal no consfiluyen piogio. A mi leal saber y antendar la
Tess cumple con fodas las normios pand el uso de citas y referencias estobiscidng
paria Universidad Cesar Valals,

Lin Ahvares Rios
DML 41742753

me: Vicemectarada da investigacian/  DEVAC  /Respomictie dol5GC | Aprobd anmml

MR- Euhmnmmﬂm#mmmmpwwmwmuumammwm
Virtunl Triker s’ comuiivinding como CORU SO-COWTROLLDL
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UCV ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | (oo | oo raad

UNIVERSIDAD TESIS Facha | 10-0&2010

CREAS VALLRID Fﬂ?-'lﬂ “ 1dm 17

Yo, Lin Alvarer Rios, docente de lo Focullod de Clencios Empresaricies v Escusia
Profesional de Adminsfrocidn de la Universidad César Valieio fiial Moyobarmba,
revisor (gl de la fesls fitulado

"Clima loboral v jo produciividas de los robojodores: en &l dret de recursed
humanos de o direccion de lo Dreccidn Regional de Agricullurg Mayabambea -
2019". gel [ge Jo| estudiante Guevora Inga Yorbin. consiate que la rivestigacidn
fiene un indice ae simiitud de 20 % verficabile en & reports de originalidad del
programa Tumitin,

Bl suscrito (o] anolizd diche reporte v concluyd que coda una de las
coincidencias detectadas no consfituyen plagio. A mi leq! saber y entznder I
tesis cumpie con fodas las nommas pora &l uso de cifas ¥ referencios estoblacidos
por la Univarsidad César Voleje, '

Mool de diclembre del 2019,
Mg Lina Rins
LkD
Frma
LUn Alvaraz Rlos

DNI41T40, 03

In.ml Vicsreciorodo de imvestigocion]  DEVAC mwmssc| Aprobd |Em:furmn|

m:wmmmqmpmmmmummmmﬁm
Virtue Trilos serin condideracss céme COWA NTFCONTROLASL
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Informedeoriginalidad del turnitin

[ feedbark spadic  Clematabeesi vl peodurtioied de g Dalbapadiies sa o doea de rensues bureees de b Ditecsde Regenal de hosrak = ] { Sde - } |j:
0 ¥ &
. = 20 %
g 4 ity &
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES L =0
[ eestin vend Rentes estinda I
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION =i S
i fehoral ¥ b prodectividad de log trabajadorss e rli::ﬂtl::hn'luun - i
humanos d ks Diccocioa Ropional de Aonosinera Moyobamba - 20097
= " E 1 Erbecindn o (nfrerciis 5.’5'.}':. :_l-
TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE = -
LICENCIADD EN ADMINISTRACION L 9 et 4% 3
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Autorizacion de publicacién detesisal repositorio

TESIS EN REPOSITORIO INSTTUCIONAL | venion 10
Umivirsinan h k-2 §
Fekigrter- uev Lot

ucv AUTORIZACION DE PUBLICACION DE | -, FOR-FP-IR.G2.01

Yo Sotelo Valles, Ivén Orande, dertificodo con DNl N 72855930, egresado de o
Escuela Prolesional de Adminkiacidn da ba Univeridad César Valejo, autorioo [x) |
Mo auvlorzo | ) lo dvulgaociah ¥ comunicocion pdbliea de mi rabaojo ge
Invesfigacin filviodo " Clima Laboral y la productividod de los rabajadores en
el area de recursos humanos de lo Direccion Regional de Agrieulivra

- HY: en o Reposfordo Insfilucionol oe ol UCY
it/ postoto.ucy 2dupe/), secun o estipuiodo &0 el Decreto Legiskafive 822,
Lesy sobee Deracho da Auler, Arf 23y A 33

Fundomaniociin en caio de no autarirocion:
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DHL FT2B55930
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' u c AUTORIZACION DE PUBLICACIONDE | - - ppi o
V TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | veruin = 10
e uev focte ;- logany

Yo Guevara Inga, Yorbin, idenfificada con DNI W° 73390208, egresado de la Escusia
Profesional de Administrocidn de la Universidad César Vallelo, auteriza [x] . No
guiorze | ) lo divulgacian v comunicacidn publica de mi frobajo de investigocian
filviado “Clima Laboral y la producfividad de los trabajadores en el drea de
recursos humanos de lo Direccion Regional de Agricultura Moyobamba -
201%"; en el Repositoro Instifucional gela UCV [hip:/frepositoro vovedupel],
segun o estipulado en &l Decrelo Legislafivo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art,
By Arh.33

Fundameniogion en cose de ne aulolzocion:
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Guevara Inga, Yerbin
DG 73390203
FECHA T de Enerodel 2019
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Autorizacion delaversion final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA LA ENCARGADA
DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACTON:

Mg. Clavo Zumha leeln Banera
A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
Sotelo Valles Ivin Orlando
INFORME TITULADO:
"Clima. laboral ¥ Ia productividad de Tos trabajadores en el drea de recorsos husmanos de la

Diireecién Regional de Agricubturs Moyobamba - 2019"

PARA OBTENER EL TITULO DE:
Lcencimde en Administrucidn

SUSTENTADO EN FECHA: 11 de diciembre de 2000

NOTA O MENCION: 14
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO OUE OTORGA LA ENCARGADA
DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION:

Mg Clavio Zimba lesln Banezy

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
Goevara Inga Yorbin:

INFORME TITULADO:

“Clima laboral ¥ la productividad de los trabajadores en ef drea de recursos humanos de J

Direceion Regional de Agriculura Moyobamba - 2019=

PARA OBTENER EL TITULO DE:
Licencisbo en Adminisiraciin

SUSTENTADO EN FECHA: 11 de dicienshre de 2010

NOTA O MENCION: 14
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