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PRESENTACION
Sefiores Miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico de
Magister en Gestion Publica, pongo a vuestra consideracion la tesis titulada
“Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores
publicos de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016”, con la
finalidad de determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016. En el Perq, el tema clima organizacional viene adquiriendo
mayor relevancia en las organizaciones publicas y privadas debido a la toma de
conciencia de las altas direcciones que opinan que solamente se lograra alcanzar
la calidad total en el servicio, al conocer el estado que guardan las cosas y la forma
en que se esta trabajando para alcanzar los objetivos de la institucion; sin embargo,
el contar con un clima organizacional con carencias de condiciones que satisfagan
las expectativas del personal que labora en la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, ha dado lugar, a la falta de liderazgo, ambientes fisicos y cultural,
motivacién intrinsecas de comunicacion entre los trabajadores de las diferentes
areas, de companerismo, ruptura de relaciones interpersonales e incentivos, entre
otros; aspectos que perjudican no solo el ambiente laboral interno, sino la

prestacion de servicios al publico usuario y la imagen institucional.

Tenemos la conviccién que se tomaran en cuenta los aportes de la presente
investigacion y esperando cumplir con los requisitos necesarios que ameriten su
aprobacion; no obstante, como cualquier otra investigacién, esta sujeta a errores;
los mismos que seran corregidos, esperamos contar con sugerencias que permitan

mejorar el presente trabajo y realizar una sustentacion satisfactoria de la tesis.

La autora
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RESUMEN

La investigacion realizada partié del objetivo de determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016; donde el tipo de estudio es el no
experimental y su disefio de estudio es correlacional transeccional causal. Para el
recojo de informacion, se trabaj6é con una muestra de 50 servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016; para ese fin se
emplearon dos cuestionarios, los mismos que son confiables y estan debidamente
validados, la informacién se proces6 a través del software de estadistica para
ciencias sociales SPSS V23. A partir de los resultados, se inicié la construccion
tedrica de la investigacion, los resultados se encuentran ordenados en tablas y

figuras para una mejor interpretacion.

El resultado obtenido de la influencia del clima organizacional en el desempefo
laboral de los servidores publicos de la Direccién Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016; utilizando el coeficiente de contingencia del estadistico de
prueba Tau-b de Kendall es 0.67, con nivel de significancia menor al 1% de
significancia estandar (P < 0.01); probando la hipotesis de investigacion donde se
propone que el clima organizacional influye significativamente en el rendimiento
laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016. Predomina en la variable clima organizacional el nivel regular
con un 56%%, mientras que en la variable desempefio laboral el nivel eficiente con
un 58%.

Esta investigacion permitird enriquecer conocimientos sobre la calidad del servicio,
se ve reflejado en obras que realiza en beneficio de la comunidad; de los cuales
dependen en mucho la calidad de vida de los administrados. Por lo tanto se
requiere de un clima organizacional extraordinario, dentro de la Direccién Regional
de Agricultura de Chachapoyas, donde todo su personal se vea comprometido ante
la gran responsabilidad que se tiene como entidad publica.

Palabras Clave: clima organizacional, desempefio laboral, cultura organizacional



ABSTRACT

The realized investigation departed from the aim to determine the influence of the
climate organizacional in the labor performance of the public servants of the
Regional Direction of Chachapoyas's Agriculture, 2016; where the type of study is
the not experimental one and it design of study is correlacional transeccional causal.
For | gather of information, one worked with a sample of 50 public servants of the
Regional Direction of Chachapoyas's Agriculture, 2016; for this end there used two
guestionnaires, the same ones that are reliable and are due validated, and the
information was processed across the software of statistics for social sciences
SPSS V23. From the results, the theoretical construction of the investigation began,

the results are arranged in tables and figures for a better interpretation.

The result obtained of the influence of the climate organizational in the labor
performance of the public servants of the Regional Direction of Chachapoyas's
Agriculture, 2016; using the coefficient of contingency of the statistician of test Tau-
b de Kendall is 0.67, with level of significance minor to 1 % of significance standard
(P 0.01); proving the hypothesis of investigation where it proposes that the climate
organizational influences significantly the labor performance of the public servants
of the Regional Direction of Chachapoyas's Agriculture, 2016. Climate
predominates in variable organizational over the regular level with 56 %%, whereas

in variable labor performance the efficient level with 58 %.

This investigation will allow to enrich knowledge on the quality of the service, one
sees reflected in works that it realizes in benefit of the community; on which they
depend in much the quality of life of the administered ones. Therefore it is needed
of a climate organizational extraordinarily, inside the Regional Direction of
Chachapoyas's Agriculture, where all it personnel meets compromised before the

great responsibility that is had as public entity.

Key words: climate organizational, labor performance, culture organizational
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INTRODUCCION

El tema clima organizacional ha adquirido mayor relevancia en las organizaciones
publicas y privadas debido a la toma de conciencia de las altas direcciones que
opinan que solamente se lograra alcanzar la calidad total en el servicio, al conocer
el estado que guardan las cosas y la forma en que se esta trabajando para alcanzar
los objetivos de la institucidn; en el caso del personal que labora en la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas, el contar con un clima organizacional con
carencias de condiciones que satisfagan las expectativas perjudican no solo el
ambiente laboral interno, sino la prestacién de servicios al publico usuario y la

imagen institucional.

Este documento esta conformado por cinco capitulos a través de los cuales se
respalda y desarrolla la investigacion. Iniciando con el Capitulo | que establece el
planteamiento del problema donde se inserta la pregunta de investigacion, motivo
de la misma. El objetivo general y los objetivos especificos, justificacion, y
antecedentes

En el capitulo Il, se presenta el marco tedrico que integra las argumentaciones
tedricas, empiricas y contextuales, donde se establece toda la informacion que
soporta esta investigacion. En el siguiente capitulo, el I, se detalla la metodologia
gue se utilizé en este estudio. Tal como, el tipo de investigacion, disefio, poblacion

y muestra, técnicas e instrumentos y analisis de la informacion.

El Capitulo IV integra los resultados de la informacion generada, inicialmente por la
aplicacion de un cuestionario previamente validado para determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016, en el planteamiento de
la hipotesis y contrastacion de las mismas a través del programa SPSS, En tanto
gue en el apartado siguiente, se organiza la discusion, quedando conformado por
las conclusiones y sugerencias que se desprende de ella para finalmente integrar

las referencias bibliogréaficas y anexos.

La autora
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I. CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

En el dltimo tiempo, la gestion de recursos humanos (RR.HH.) ha tomado
gran importancia para las organizaciones, en especial para los servicios
publicos, pues permite generar ventajas comparativas asociadas al mejor
desempeiio de las tareas y servicios generados dentro de ellas.
Conjuntamente, se ha concientizado y valorado la importancia de
establecer mejores condiciones laborales y potenciar la calidad de vida de
las personas (Sziklai, 2006).

El crecimiento acelerado de las organizaciones, la conducta de los grupos
en la organizacion ante las nuevas exigencias y las tasas aceleradas de
cambios, obligan a las grandes empresas a nivel mundial, a prepararse
para entender la conducta individual y grupal del recurso humano
alinedndola hacia las metas de la organizacién, estableciendo bases
psicoldgicas en la busqueda de la efectividad organizacional (Rojas, 2012,
p. 29).

El medio ambiente puede afectar de manera positiva o negativa el
comportamiento de los trabajadores y predisponer su actitud limitando o
no su rendimiento, la productividad y/o la creatividad e identificacién en el
trabajo, por tanto el ambiente no debe considerarse como una variable
externa, sSino como un activo intangible para las organizaciones y un

instrumento para lograr la armonia (Rojas, 2012, p. 29).

Es por ello que actualmente el clima organizacional ha generado un gran
impacto en las organizaciones, ya que se ha convertido en una
herramienta que ayuda a detectar de manera directa la percepcién que
tienen sus trabajadores en cuanto al ambiente laboral que existe en las

empresas (Rodriguez, 2002).

Cada dia es mas importante que las empresas establezcan un clima
organizacional favorable para todos los elementos que son parte de ella,

tanto elementos internos como externos, es necesario también mencionar
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gue si una organizacién no cuenta con un clima favorable, se vera en
desventaja con otras que si lo cuenten, puesto que proporcionaran una

mayor calidad en sus productos o servicios (Velasquez, 2003, p. 96).

El ambiente laboral, es un mecanismo que ayuda a establecer la causa
del comportamiento, o razén por la que un individuo lleva a cabo una
determinada actividad y pretende eliminar los problemas en la ejecucion
de operaciones, motivandoles e incentivandoles a realizar sus tareas y
responsabilidades con entusiasmo, capacidad y eficiencia (Toala, 2014, p
A1).

Una de las mayores condicionantes para obtener mas y mejores
resultados corresponden al adecuado desempefio de las personas que
intervienen para llevar a cabo la ejecucion de las politicas y actuar en los
ambitos gubernamentales. La evaluacion del desempefio permite contar
con una retroalimentacion a los servidores publicos, orientandoles para
dirigir sus esfuerzos y minimizar sus deficiencias, logrando en
consecuencia una motivacién y mayor satisfaccién en su labor (Pérez,
2002).

La evaluacion desempefio de los servidores publicos debe corresponder
a un proceso sistematico y periédico, a través del cual se establece una
medida de los aportes y logros de los miembros de la organizacion. En
consecuencia, la evaluacion del desempefio comprende el
establecimiento de compromisos, la medicién de logros, la apreciacion de
lo conseguido y las acciones de mejora y reconocimiento, asimismo
conformar un sistema de evaluacion a la medida es un proceso largo y
complejo, donde conviene realizar pruebas piloto para ir hacia un disefio
adecuado y definitivo, pero sobre todo para crear el habito de la

evaluacion (Pérez, 2002).

Actualmente en el Perd, el tema clima organizacional viene adquiriendo
mayor relevancia en las organizaciones publicas y privadas debido a la

toma de conciencia de las altas direcciones que opinan que solamente se
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logrard alcanzar la calidad total en el servicio, al conocer el estado que
guardan las cosas y la forma en que se esta trabajando para alcanzar los

objetivos de la institucion (Alvarez, 2001).

En investigaciones realizadas anteriormente en el Perq, se observa que,
al tratar el tema de clima institucional, para determinarlos, se suele
estudiar solamente aspectos internos de la institucion sin mencionar como
estos procesos repercuten e influyen en los beneficiarios directos del
servicio que se brinda; Al no incluir en el estudio el aspecto externo de la
organizacion se crea un vacio en los resultados que dificulta comprender

el verdadero valor (Alvarez, 2001).

Existen muchos y valiosos esfuerzos sobre propuestas para que los
gobiernos regionales y locales puedan realizar una gestion efectiva, sin
embargo consideramos que los aspectos de desarrollo organizacional,
comportamiento organizacional, clima organizacional y gestién del cambio
no han sido lo suficientemente desarrollados. Este estudio pretende cubrir
en algo este vacio apelando a su caracter motivacional para incursionar
con mayor dedicacion y profundidad a tratar estos importantes tépicos.
Hay un sin nimero de materiales especializados y no es proposito tratar
en extenso, todos estos temas sino poner de relieve la importancia de
desarrollar con mayor seriedad y compromiso los procesos

organizacionales internos (Meza, 2015).

El contar con un clima organizacional con carencias de condiciones que
satisfagan las expectativas del personal que labora en la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas, ha dado lugar, a la falta de
liderazgo, ambientes fisicos y cultural, motivacion intrinsecas de
comunicacién entre los trabajadores de las diferentes éareas, de
compaferismo, ruptura de relaciones interpersonales e incentivos, entre
otros; aspectos que perjudican no solo el ambiente laboral interno, sino la

prestacion de servicios al publico usuario y la imagen institucional.
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La Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas por ser una
institucion fundamental en el desarrollo del departamento, que promueve
la mejora de los estdndares de vida de los administrados del
departamento de Amazonas. El servicio que se brinda por ser una entidad
publica (Regional) no tiene fines de lucro, y requiere de la involucracion
maxima del personal que labora en dicha entidad; pues tienen que
soportar, ademas de un ritmo de trabajo que constantemente esta en el
limite de las capacidades humanas, la presion de otras entidades
estatales y del publico en general y constantes requerimientos ante
eventos imprevistos. La calidad del servicio, se ve reflejado en Obras que
realiza en beneficio de la comunidad; de los cuales dependen en mucho
la calidad de vida de los administrados. Por lo tanto se requiere de un
clima organizacional extraordinario, dentro de la Direccion Regional de
Agricultura de Chachapoyas, donde todo su personal se vea
comprometido ante la gran responsabilidad que se tiene como entidad

publica.

1. 2. Formulacién del Problema

1.3.

¢,Cual es la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los servidores publicos de la Direcciébn Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 20167

Justificacion

La investigacion se justificd porque surgié de la necesidad de conocer y
describir si hay relacion causal entre la medida del clima organizacional
en el desempefio laboral de los servidores publicos de la Direccién
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016, ya que el mejoramiento
del clima organizacional, eleva sustancialmente el desempefio laboral de
los trabajadores, razén por la cual hemos creido conveniente desarrollar
nuestra investigacion con el propdésito de abrir el camino para seguir
investigando temas como éstos, que actualmente tienen un gran valor
para elevar la eficacia y eficiencia del servicio que se presta a la

comunidad en instituciones publicas en general. Esto permitira plantear
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un mejoramiento en las dimensiones del clima organizacional con la
finalidad de gestionar un cambio profundo en la percepcion que los
trabajadores tienen y asi poder elevar sus indicadores de desempefio
laboral de la Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas que se
puede extender a los servidores Publicos en general. Por lo mismo este

estudio de investigacion tuvo su justificacion en los siguientes aspectos:

Valor tedrico: fue un aporte como fuente de conocimientos y antecedente
para la realizacion de futuras investigaciones en el campo del clima
organizacional en el desempefio laboral, en la solucién de una serie de
problemas que afectan directa e indirectamente la relacion de la Direccion
Regional de Agricultura-trabajadores, asi como con los administrados;
entendiéndose como administrados a la comunidad que se sirve por ley.
Nos permitira desarrollar los planteamientos, caracteristicas principales y
fundamentos sobre las medidas del clima organizacional en el desempefio
laboral, para estudiar con detalle cada uno de los puntos teoricos que
contribuiran a la mejor comprensiéon y fundamentacion de la informacion
obtenida luego de la aplicaciéon de las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos a los servidores publicos de la Direccion Regional de
Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Relevancia social: Se justifica porque contribuy6 al buen desempefio y
comportamiento de los trabajadores en su centro laboral; pero no depende
exclusivamente de sus condiciones personales, sino también de su
percepcion del clima laboral y las caracteristicas 0 componentes de su
centro de trabajo. En dicho contexto para que los empleados de una
Institucién trabajen motivados y su desempefio sea eficiente, el clima
laboral u organizacional ha de ser éptimo. Motivados porque en nuestras
Instituciones Publicas al recurso humano y al clima organizacional no se
le da la debida atencion, siendo la causa fundamental cuando no hay un
buen o adecuado clima organizacional la baja productividad y una mala
atencion al usuario por parte del servidor publico; es que nuestra presente
investigacion tiene como finalidad la de elaborar una propuesta para

fortalecer o mejorar el clima organizacional de la Direccion Regional de
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Agricultura de Chachapoyas, 2016, de la Provincia de Chachapoyas; para
gue se convierta en un instrumento valido que permita a los responsables
de dicha Institucion, conseguir o construir un clima organizacional
saludable que ofrezca las condiciones idoneas para un 6ptimo
desemperio laboral y por consiguiente una atencion con calidad y calidez

al usuario.

Implicancias préacticas: se derivaron de los resultados del presente
estudio y tuvieron que ver con las medidas a tomar por los responsables
de la Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas - 2016, para
involucrar a todos los servidores en medidas de clima organizacional en
relacion al desempenfio laboral. Sobre todo que estos resultados pueden
servir de base para otros investigadores que estén interesados en
profundizar y/o complementar el tema tratado. Las medidas de clima
organizacional son importantes puesto que pretende mejorar la actitud del
servidor en cuanto al clima organizacional que lo rodea y al rendimiento
laboral que se espera de ellos. Las medidas de clima organizacional
deben contar con una planeacion adecuada, para llegar a los servidores
publicos estableciendo cambios que sean favorables en la obtencion de
rendimientos laborales 6ptimos esperados tanto por la administracion
municipal como por la comunidad en general que son los administrados.
Estos cambios seran puestos en practica por los servidores publicos que
son la unidad basica de la administracién regional, por lo que estos
servidores publicos pueden percibirlos como positivos para el desarrollo
sostenible o simplemente ignorarlos y desecharlos, de tal forma que la
percepcion del servidor publico sobre las medidas de clima organizacional

son un importante factor del éxito de las mismas.

Utilidad metodoldgica: La utilidad metodoldgica de la investigacion se
realiza teniendo en consideracion los procedimientos matrices del sistema
de investigacion cientifica y se emplea el cuestionario como instrumento
de recoleccion de informacién, el cual fueron validados y se determind su
confiabilidad. Esto permite continuar con otras investigaciones en la

medida que se elaboren y validen mas instrumentos de recoleccion de
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1.4.

datos de las dimensiones de las medidas de clima organizacional, asi
como también de las dimensiones del desempefio laboral de los
servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas. En ese sentido, sobre la base de esto se podran disefiar
mas investigaciones correlacionales o de otro tipo que, en conjunto,
contribuyan a la solucion de los diversos problemas que atafie al campo

del clima organizacional en el desempefio laboral.

Antecedentes

Villamil & Sanchez (2012). En su tesis Influencia del clima organizacional
sobre la satisfaccién laboral en los empleados de la Municipalidad de
Choloma. Departamento Postgrado, UNITEC, San Pedro Sula, Honduras;
concluyé que las organizaciones modernas en general buscan cada dia
ser mas competitivas en este mundo globalizado, creando estrategias que
les permitan obtener algunas ventajas sobre sus competidores tanto en el
producto como en los servicios que prestan. Por lo que centran su mirada
en sus empleados, ya que el tema en relacion al clima o atmésfera en la
gue se desempefian los empleados durante ocho horas diarias de la
jornada laboral, ha tomado gran relevancia para las entidades privadas y
estatales. El clima laboral de cada organizacion estd estrechamente
ligado con el grado de satisfaccion que manifieste el empleado en el
desempefio de sus labores; entre mas identificados se sienten los
empleados con el clima en que desarrollan su trabajo, de igual manera

sera su grado de satisfaccién laboral.

Sierra, M. (2015). En su tesis: El clima laboral en los/as colaboradores/as
del &rea administrativa del Hospital Regional de Coban, A.V.; Para Optar
el Titulo de Licenciatura en Psicologia Organizacional Universidad Rafael
Landivar. Alta Verapaz, Guatemala, sefala que se debe hacer sentir al
empleado como parte del éxito de la compafiia; si el empleado considera
su trabajo una contribucién para el éxito de la organizacion, el entorno
laboral sera de un mejor nivel. De la misma manera en este proceso

investigativo se determind que los colaboradores se conciben como parte
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del hospital, con la libertad de expresarse y hacer sugerencias para
cambios 0 mejoras y con ello sintiéndose integrados y orgullosos de
trabajar en la institucion, mejorando su desempefio, asi como en las
tareas que cotidianamente realizan, lo cual evidencia una

identidad/pertenencia institucional.

Afade este mismo autor que los aspectos del clima organizacional son
muy importantes para el trabajador, porque depende del lugar, el
ambiente, mobiliario y del equipo adecuado para las funciones que
desempefian, también establece que la iluminacion, el aire, la
comunicacién, la motivacion y las recompensas son esenciales para
el buen funcionamiento, contribuyendo a un desempefio laboral mas

eficaz.

Fuentes (2012). En su tesis Satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad (estudio realizado en la delegacion de recursos humanos
del organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango). Universidad
Rafael Landivar, Guatemala. Encontré como resultados; la satisfaccion
laboral es un tema que muchas organizaciones han tomado de una forma
ligera, ya que lo ven como un gasto y no como una inversion en sus
colaboradores, el tema es importante ya que si todas las organizaciones
se preocuparan por brindar oportunidades de crecimiento, los
colaboradores tendrian el deseo de desempefar mejor sus tareas o
responsabilidades y sobre todo realizarlo con eficiencia y eficacia,
gustandole lo que hace y sintiéndose satisfecho de pertenecer a la
institucién donde labora y asi lograr una mayor satisfaccién personal. Es
importante explicar el concepto de salarios por productividad, en
economia laboral, argumenta que los salarios, al menos en algunos
mercados, estan determinados por mas que simplemente oferta y
demanda, especificamente, se sefiala que el incentivo de los gerentes de
pagar a sus empleados salarios mayores que el promedio del mercado
para incrementar su productividad o eficiencia econdomica. Esta

productividad laboral incrementada paga por los salarios relativamente
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altos. Esta teoria desempefia un papel importante en el analisis

econdmico del mercado laboral.

Castilla & Padilla (2012). En su tesis: Clima organizacional con relacion a
la motivacion y la calidad de vida laboral en los empleados de la E.S.E.
Hospital Local Arjona; Para Optar el Titulo de Licenciado en
Administracion de Empresa, Universidad de Cartagena, Colombia;
manifiesta que durante mucho tiempo atras las empresas no tenian en
cuenta la satisfaccion ni el conjunto de sentimientos y emociones
favorables y desfavorables con la cual los trabajadores valoraban su
trabajo, lo que importaba era el rendimiento. Debido a eso el trabajo era
considerado rutinario, las actividades laborales pasaron a hacer
controladas por computadoras sustituyendo poco a poco al trabajador,
generando una debilidad en la motivacion laboral y la calidad de vida. El
manejo de los recursos humanos en nuestro medio esta pasando por una
etapa de cambios en donde las empresas no solo cumplen con sus
funciones sino que también incorporan procesos de gestibn como:
evaluaciones de desempefio formales, establecimiento de planes de
accion, capacitacion, motivacién, entre otros. En caminados al

mejoramiento continuo de la empresa.

Sotomayor (2013), En su tesis Relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede Central del Gobierno
Regional Moquegua, 2012. Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Tacna. Concluyo que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son variables que toman en cuenta el bienestar de las personas
en su trabajo, su calidad de vida laboral y que, en consecuencia, afectan
su desempefio en el trabajo. En este panorama, se ha considerado
conveniente analizar como se manifiesta el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el Gobierno Regional de Moquegua, Institucion que
tiene como misién principal, conducir la gestion publica regional de
acuerdo a sus competencias exclusivas compartidas y delegadas, en el
marco de las politicas nacionales y sectoriales para contribuir al desarrollo

integral y sostenible de la region. Este importante rol, requiere que la
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Institucion se encuentre en Optimas condiciones en el manejo de sus
recursos, principalmente de sus capacidades humanas, soporte
fundamental para cumplir con su vision institucional conformando una
organizacién lider que inspire confianza y credibilidad, con capacidad de
dinamizar las actividades econdémicas y productivas de la region, mejorar
las condiciones de vida de la poblacion en el ambito urbano y rural, de
lograr que las instituciones publicas y privadas y de la sociedad civil sean
democraticas, descentralizadas, transparentes, concertadoras,
participativas y respetuosas de los derechos humanos en el proceso del

desarrollo de la Region Moquegua.

Alfaro, et. al (2012). En su tesis satisfaccion laboral y su relacion con
algunas variables ocupacionales en tres municipalidades. Pontificia
Universidad Catolica del Perd. Concluy6 que para que una organizacion
sea exitosa, debe procurar ser un excelente lugar para trabajar y
gratificante para las personas. El grado de satisfaccion laboral ayuda a
atraer talentos y retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable,
a motivar a las personas y a lograr su compromiso. Para ello, hay que
tener en cuenta que la satisfaccion laboral no es un comportamiento en
si, sino que se trata de una actitud de las personas frente a su funcion en
la organizacion. Asimismo, las actitudes estan muy relacionadas con el
posterior comportamiento y con la percepcion, la personalidad, el
aprendizaje y la motivacion; influyendo poderosamente en las decisiones
de las personas. Es asi que la eficiencia en una organizacion se puede
lograr cuando se ha inculcado en las personas actitudes favorables hacia

esta y hacia el trabajo.

Murga, B. (2013). En su tesis: Influencia del clima laboral en la motivacién
de los trabajadores de la empresa Danper S.A.C Truijillo-La Libertad en el
afio 2013; Para Optar el Titulo de titulo profesional de Licenciada en
Trabajo Social. Universidad Nacional de Trujillo, Peru; precisa que el clima
laboral es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento en el

ambiente de su organizaciéon, para asi alcanzar un aumento de
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productividad, sin perder de vista el recurso humano. Es decir que el clima
laboral es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la
organizacibn empresarial y que influyen sobre su conducta. La
importancia del conocimiento del clima laboral se basa en la influencia que
este ejerce sobre la comportamiento de los trabajadores, siendo
fundamental su diagnéstico para el disefio de instrumentos de gestion de

Recursos Humanos.

Vasquez (2013). En su tesis Factores de la motivacién que influyen en el
comportamiento organizacional del equipo de salud de centro quirdrgico
— H.R.D.L.M. Chiclayo, 2011. Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrovejo; la motivacion y el comportamiento organizacional se han
convertido en temas de interés en los estudios de cultura organizacional,
los que han resaltado que en toda actividad humana interviene la
motivacibn como mecanismo para lograr los objetivos determinados y
alcanzar las metas deseadas a través de un comportamiento definido. El
comportamiento de un trabajador no es el resultado directo de los factores
organizativos existentes sino que depende en buena medida de la
valoracion que el trabajador hace de estos factores en conjunto con las
actividades, interacciones y otras experiencias del colectivo con la
Institucién, y que son reflejadas en los estudios del clima organizacional.
El clima de una organizacién es complejo, en el que intervienen multiples
variables: contexto social, condiciones fisicas, la estructura formal de la
organizacién, los valores y sus normas vigentes en el sistema
organizacional, la estructura formal que ha emergido en la organizacion,
los grupos formales e informales que subsisten, la cultura organizacional,
las percepciones que los miembros de los distintos grupos tienen entre si,

etc.

Toala (2014). En su tesis Disefio de clima organizacional como
mecanismo de atencion y su incidencia en el desempefio profesional de

los servidores publicos del ilustre Municipio de Jipijapa-2013. Universidad

23



Privada Antenor Orrego. Sostiene que el estudio del clima organizacional
es algo necesario y fundamental para cualquier empresa, ya que este es
el indicador més preciso que demuestra los niveles que se tienen en la
organizacién en cuanto a relaciones laborales se refiere. Con el clima
organizacional podemos predecir una serie de sucesos que se
desencadenaran a partir de la valencia que tenga, si es positivo podemos
esperar muchos beneficios tanto para los empleados como para la
organizacién misma, en cambio si es negativa, se esperaran pérdidas,
gastos, conflictos y demas situaciones adversas que pueden llevar a la
organizacion a la quiebra. Una de las variables que interacciona de
manera directa con el clima organizacional es la satisfaccion laboral, y si
hacemos un estudio sobre la misma veremos que por este medio los
gerentes pueden obtener informacion muy valiosa con respecto al efecto
gue producen las normas, las politicas y las disposiciones generales de la
empresa para que asi puedan tomar decisiones adecuadas, favorables a
la empresa en general y lo mas importante es que estaran tomando en
cuenta a sus empleados quienes son los que sienten realmente un gusto
o disgusto tanto por lo que la empresa les da y como es que este mismo

factor les permite ejecutar sus labores.

Cabarias (2014). En su tesis Modelo de gestién de capacidades directivas
basadas en el enfoque de la organizacion racional de trabajo en la sede
del Gobierno Regional Amazonas — Chachapoyas — 2014, Peru. Sostiene
gue en la actualidad pese a las reformas que se quiere implementar,
existen una serie de vicios administrativos que convierten a la gestion
publica socialmente en un ente anacrénico que no evoluciona, burdcrata
y con procesos complicados que no permiten alcanzar 6ptimos niveles de
calidad en el servicio al ciudadano. A esto se suma, el envejecimiento de
los servidores publicos y la estabilidad laboral que conducen a reacciones
lentas y a trabajar por inercia antes que cumplir metas y objetivos;
adicionandose la poca preparacion gerencial de la parte directiva que
conducen a generar reacciones y contramarchas al interior del centro de

trabajo. En el contexto mundial se vienen generando corrientes de
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cambio, los cuales permitiran alcanzar reformas integrales en la gestion
publica, los cuales no pueden ser ajenos el pais, que mediante normas
viene fomentando la Reforma del Estado, por lo que Amazonas como
region y su plana administrativa que regenta el desarrollo departamental,
no se excluye de un proceso a luces innovador y que permita tener como
soporte al recurso humano para que mediante herramientas de gestion
pueda alcanzar niveles éptimos de eficiencia, calidad y oportunidad en el

servicio.

1.5. Objetivos
1.5.1. Generales

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los servidores publicos de la Direccibn Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.

1.5.2. Especificos

- Identificar el nivel del clima organizacional de la Direcciéon Regional de
Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- Identificar el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- Determinar la influencia de la dimension Estructura del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- Determinar la influencia de la dimensién Responsabilidad Individual del
clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos
de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- Determinar la influencia de la dimensién Remuneracion del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- Determinar la influencia de la dimension Riegos y Toma de Decisiones del
clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos

de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
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- Determinar la influencia de la dimension Apoyo del clima organizacional
en el desempefo laboral de los servidores publicos de la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- Determinar la influencia de la dimension Tolerancia al Conflicto del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
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II.CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.Marco teérico

2.1.1. Clima Organizacional

a) Definicién de Clima Organizacional

Segun Pintado (2007, p. 192) “el Clima Organizacional es el conjunto de
emociones, sentimientos y actitudes que experimenta el trabajador en sus
relaciones de trabajo. Determina la forma de como los trabajadores

perciben su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccién, etc”.

Para Litwin & Stinger (1978), dentro de una concepcion amplia del clima
organizacional, las conductas y las actitudes de los empleados estan
influidas por algo mas que la disposicion y la habilidad personal, esta
influencia sobre el comportamiento es generada por la organizacion y un
contexto social especifico, las organizaciones influyen en las actitudes y

las conductas de los individuos y los grupos.

Mientras que Brunet (2007) define el clima organizacional como el
conjunto de percepciones globales de los individuos sobre su medio
organizacional. El individuo al formar su percepcion del ambiente interno,
actlia como un procesador de la informacién que usa, en relacién con los
eventos reales y caracteristicas de la organizacion ademéas de sus

propiedades como perceptor.

Segun Forehand & Glimer (1964) es un conjunto de caracteristicas
objetivas de la organizacion, perdurables y facilmente medibles, que
distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccion, unas
normas y medio ambiente fisioldgico, unas finalidades y unos procesos de
contraprestacion. Aunque en su medida se hace intervenir la percepcion

individual, lo fundamental son unos indices de dichas caracteristicas.

Chiavenato (1990), refiere que el clima organizacional es el medio interno

y la atmoésfera de una organizacion. Factores como la tecnologia, las
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politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del
negocio, entre otros, son influyentes. El clima organizacional puede
presentar diferentes caracteristicas dependiendo de cémo se sientan los
miembros de una organizacion. Genera ciertas dinamicas en los
miembros como es la motivacion, la satisfaccion en el cargo, ausentismo

y productividad

Sostiene Dessler (1994) que el clima representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinidon que se
haya formado en ella en términos de estructura, recompensa,
consideracion, apoyo y apertura. En el clima organizacional existen
basicamente dos puntos de vista: por un aparte, un enfoque estructural,
gue considera factores organizacionales puramente objetivos, como es el
caso de la estructura, las politicas y las reglas; por otro lado, esta un
enfoque subjetivo que toma en consideracion factores mucho mas dificiles
de medir como la cordialidad y el apoyo que se reciben para el desempefio

de una funcién dentro de una empresa.

Chiavenato (2002), Refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado de
motivaciéon de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir,
aguellos aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de

motivacion entre los miembros (p. 86).
b) Objetivos del clima organizacional

Segun Rodriguez (2008), el analisis del clima organizacional tiene como
objetivo descubrir un conjunto de atributos que son producto de la
estructura de la organizacion, los procesos institucionales y la conducta
de los servidores publicos cuyo impacto es significativo en el desempefio
de la gestion y sus resultados de toda organizacion. El clima, junto con las

estructuras y caracteristicas o dimensiones organizacionales y los
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individuos que la componen, forma un sistema interdependiente altamente

dinamico.
c) Tipos de Clima Organizacional

Segun la propuesta de Likert (1999) los tipos de Clima Organizacional son:

Clima autoritario y clima participativo.

A. Clima Autoritario:

- Sistema | Autoritario explotador: se caracteriza porque la direccion no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor,
la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula, y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

- Sistema |l Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y los subordinados, se utilizan recompensas
y castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores. En este

clima la direccion juega con las necesidades sociales de los empleados.

B. Clima Participativo:

- Sistema Ill Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados a los cuales se les permite tomar
decisiones especificas, satisfacen necesidades de estima, hay interaccion
entre ambas partes y existe la delegacion.

- Sistema IV Participacion en grupo: en este existe la plena confianza en
los empleados por parte de la direccion. La toma de decisiones persigue
la integracion de todos los niveles, la comunicacién fluye de forma vertical,

horizontal, ascendente y descendente.
d) Caracteristicas del Clima Organizacional

Segun Garcia & Ibarra (2009), en el clima organizacional es evidente el
cambio temporal de las actitudes de las personas, esto puede deberse a
diferentes razones, entre ellas: los dias de pago, dias de cierre mensual,
entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccion de personal,

cambio de directivos, etc. Por ejemplo cuando hay un aumento general de
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salarios, la motivacién de los trabajadores se ve incrementada y se puede
decir que tienen mas ganas de trabajar, situacion contraria si en vez de

darse un incremento de salarios se hiciera un recorte de personal.

Como caracteristicas medulares del clima organizacional, Silva (1996)
anota las siguientes:

- Es externo al individuo.

- Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto.

- Existe en la organizacion.

- Se puede registrar a través de procedimientos varios.

- Es distinto a la cultura organizacional.

Rodriguez, (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza
por:

- Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales.

- EI comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una
empresa.

- El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion
de los trabajadores.

- Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también
afectan sus propios comportamientos y actitudes.

- Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la
misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

- Problemas en la organizacién como rotacion y ausentismo pueden ser una
alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus

empleados pueden estar insatisfechos.

e) Dimensiones del Clima Organizacional

Para llevar a cabo un diagndstico de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por
estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el ambiente

de las organizaciones (Ceron, 2010).
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Segun Litwin & Stringer (1978) el clima organizacional depende de seis
dimensiones:

1. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las
politicas que se encuentran en una organizacion.

2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su
propio patron.

3. Remuneracién. Percepcién de equidad en la remuneracion cuando el
trabajo esta bien hecho.

4. Riesgos y toma de decisiones. Percepciéon del nivel de reto y de riesgo
tal y como se presentan en una situacion de trabajo.

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el
clima de su organizacion o como puede asimilar sin riesgo las

divergencias de opiniones.

Bowers & Taylor (1985) en la Universidad de Michigan estudiaron cinco
grandes dimensiones para analizar el clima organizacional, a saber:

1. Apertura a los cambios tecnolégicos. Se basa en la apertura
manifestada por la direccion frente a los nuevos recursos o a los nuevos
equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la
direccion al bienestar de los empleados en el trabajo.

3. Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion
gue existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

4. Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

5. Toma de decisiones. Evalla la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el

papel de los empleados en este proceso.
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f) Enfoques del Clima Organizacional

A. Enfoque estructural: los investigadores mas representativos son:

Guion (1973), Indik (1965), Inkson (1970), Payne y Pugh (1976).

Se considera el clima como una manifestacion objetiva de la estructura de
la organizacion. Se forma porque los miembros estan expuestos a las
caracteristicas estructurales comunes de una organizaciéon. Como
resultado de esta exposicion tienen percepciones similares. Las cuales

representan su propio clima organizacional.

B. Enfoque perceptual: los investigadores mas representativos son:
James (1978), James & Jones (1974), Joyce & Slocum (1982 ,1984),
Schneider & Reichers (1983).

La base para la formacién del clima esta dentro del individuo. Reconoce
gue los individuos responden a variables situacionales de una forma que
para ellos tiene significado desde un punto de vista psicolégico. El clima
es una descripcion individual psicolégicamente procesada, de las

caracteristicas y condiciones organizacionales.

C. Enfoque interactivo: los investigadores mas representativos son:
Blumer (1969), Joyce & Slocum (1979), Poole & McPhee (1983),
Schneider & Reichers (1983) y Terborg (1981).

La interaccién de los individuos al responder a una situacién, aporta el

acuerdo compartido que es la base del clima organizacional.

D. Enfoque cultural: los investigadores mas representativos son:

Allaire & Firsirotu (1984), Ashforth (1985), Geertz (1973), Goodenough
(1971), Keesing (1974), McPhee (1985).

El clima organizacional se crea por un grupo de individuos que actuan
reciprocamente y comparten una estructura comun, abstracta (cultura de

la organizacion).
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2.1.2. Desempefio Laboral

a) Definicion de Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2000) define el desempefio, cémo las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
el logro de los objetivos de la organizacién. Afirma que un buen
desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una

organizacion.

El desempefio humano en el cargo varia de una persona a otra y de
situacion en situacion, pues este dependera de los factores
condicionantes por lo que sea influenciado. Cada individuo es capaz de
determinar su costo-beneficio para saber cuanto vale la pena desarrollar
determinada actividad; asi mismo el esfuerzo individual dependera de las
habilidades y la capacidad de cada individuo y de como perciba este el

papel que desempefia (Chiavenato, 2000).

El desempefio laboral es el rendimiento global del empleado. La mayor
parte de los empleados procura obtener retroalimentacion sobre la
manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su
cargo la direccion de otros empleados deben evaluar el desempefio
individual para decidir las acciones que deben tomar (Pérez, 2009).

El desempefio se considera también como el desarrollo de las tareas y
actividades de un empleado, en relacion con los estandares y los objetivos
deseados por la organizacion. El desempefio estd integrado por los
conocimientos y la pericia que tiene el trabajador en la ejecucion de sus
tareas, por las actitudes y el compromiso del trabajador, asi como por los
logros en productividad o resultados alcanzados (Nieves, Nieves y Ruz,
2013).

Para Nieves, et. al. y colaboradores (2013) el desempefio laboral es la
forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se evalGa durante

las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene
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en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo,
las habilidades organizativas y la productividad para analizar cada
empleado de forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por
lo general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve
la elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o

incluso si debiera ser despedido.
b) Caracteristicas del desempefio laboral

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se esperan que una

persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.
Segun lo sefialado por Furnham (2000), son las siguientes:

= Adaptabilidad, se refiere a la mantencién de la efectividad en diferentes
ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.
= Comunicacion, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de
manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de
adecuar el lenguaje o terminologia a las necesidades del (los) receptor
(es). Al buen empleo de la gramética, organizacion y estructura en
comunicaciones.

= Iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma
para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

= Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos
y/o profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la
capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias
actuales en su area de experiencia.

=Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la
organizacion, contribuyendo y generando un ambiente armoénico que

permita el consenso.
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» Estdndares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y exceder
las metas o estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencién
de datos que permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo.

= Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando
actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales
y futuros.

= Potencia el Disefio del Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar
la organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una meta. A la
capacidad de reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar
las oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de las personas.

» Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de establecer metas
de desempefio/desarrollo proporcionando capacitacion y evaluando el

desempeiio de manera obijetiva.
c) Factores del desempeiio laboral

El desempefio laboral, es entendido como la relacion entre el trabajo
realizado y los resultados obtenidos por el mismo en beneficio de la
organizaciéon, no depende Unicamente de quien realiza las labores y las
funciones que corresponden a un determinado trabajo, sino que ademas
esta condicionado a factores externos a su persona y que corresponden
al clima o ambiente dentro del cual se desenvuelve y a la estructura formal

en la cual estan definidas tales funciones (Rodriguez, 2009).

1. El ambiente organizacional: ElI ambiente de trabajo o clima
organizacional es un aspecto que puede ser percibido tanto por los
miembros de la organizacion como por los no-miembros. Con frecuencia
se considera que resulta particularmente afectado por el estilo de
liderazgo vigente, por el nivel de motivacion existente, por la forma como
se lleva a cabo el proceso de toma de decisiones, por el tipo de
comunicaciones predominante, por la manera como se fijan las metas de
la organizacion y por el empleo que se hace de los medios de control.
(France, s/f, p. 37).
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2. Estructura  Organizacional: “‘entendemos por  estructuras
organizacionales como los diferentes patrones de disefio para organizar
una empresa, con el fin de cumplir las metas propuestas y lograr el
objetivo deseado “(Ramén, 1969, p. 90).

d) Evaluacion de desempefio laboral

Segun Gerhart (2003), Steers, et. al. (1996) y Vroom (1964), los
determinantes en el desempefio laboral son habilidad y motivacion
(esfuerzo), donde la habilidad esta compuesta por la multiplicacion de
aptitud, entrenamiento y recursos y la motivacion, por el deseo y el
compromiso. Segun esta premisa, se identifica que el desempefio laboral
esta condicionado por factores que se complementan entre si, y la
empresa sobre todo tiene que fijarse en la habilidad a la hora de realizar
la selecciéon del personal, por lo que se hace necesario evaluar
periodicamente el desempefio laboral de los empleados para mantener el

equilibrio entre habilidades y motivacion.

Quiza sea esta definicion teorica la que mas expresa la estrecha relacion
gue existe entre la motivacion y el desempefio laboral, ya que no es un
secreto que una persona que no esté motivada por la organizacion, que
no esté feliz con lo que hace y que haga su trabajo porque no tiene otra
alternativa no tendré el mismo desempefio que una persona que esté feliz
en su trabajo, que cuente con las mejores condiciones laborales y que dia
a dia encuentre que su trabajo satisface sus necesidades basicas
(Cubillos, Camilo y Reyes, 2014).

La evaluacion de desempefio también puede ser una herramienta de
medicién, y se considera que esta medicién debe ser objetiva, por lo que
con el paso del tiempo se han ido creando disefios que permitan la
objetividad y coherencia para medir rasgos, habilidades, comportamientos
y objetivos del desempefio deseado de una persona en el desarrollo de
determinadas funciones segun el cargo que desempefa. Se han aplicado

infinidad de férmulas, criterios, estructuras y formularios y se ha pedido
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documentar las evaluaciones que se hagan a los trabajadores con el fin
de tener evidencia y trazabilidad del comportamiento laboral de cada
colaboradores; es importante mencionar también que se debe capacitar a
los evaluadores para que Iluego puedan dar una eficiente

retroalimentacion (Coenes y Jenkins, 2000).

El desemperfio laboral se puede ver afectado por el clima organizacional,
es importante, pues, que las organizaciones mantengan un clima
organizacional adecuado para lograr contar con empleados
comprometidos que ayuden a obtener mejores resultados en la
productividad y en la consecucién de los objetivos organizacionales. Esto
debe ir de la mano con las oportunidades que la organizacion brinde a sus
empleados para que sientan que ellos contribuyen al éxito de esta. Si, por
el contrario, la organizacion no cuenta con un buen clima organizacional,
se presentan inconvenientes tales como altos niveles de ausentismo, altas
tasas de rotacion y renuncias constantes, asi como baja productividad y
gue los empleados trabajen solo para lograr lo minimo requerido (Gadow,
2010).

Por lo anterior es de resaltar que las organizaciones deben propender a
brindar a sus trabajadores un clima organizacional adecuado que permita
realizar una retencion de personal con incentivos no salariales como

oportunidades de desarrollo y reconocimiento profesional.
e) Importancia de la evaluacién del desempefio

Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el
desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion,
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar
errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas

personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.
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f) Objetivos de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (1996, p. 2) plantea que los objetivos fundamentales de la

Evaluacion del Desempefio pueden presentarse de tres maneras:

= Permitir condiciones de medicion del potencial humano en el sentido de
determinar su plena aplicacion.

= Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un elemento basico
de la empresa y cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente,
dependiendo de la forma de administracion.

= Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion
a todos los miembros de la organizacion, teniendo en cuenta, de una

parte, los objetivos empresariales y, de otra, los objetivos individuales.

Cuando un programa de evaluacion del desempefio es bien disefiado,
planeado, coordinado y desarrollado, normalmente proporciona
beneficios a largo, mediano y corto plazo, donde los principales
beneficiarios son el jefe, el subordinado y la propia organizacion.

g) Dimensiones del desempefio laboral

- Recursos humanos; para Morales (2002), es el conjunto de capital
humano que esta bajo el control de la empresa en una relacion directa de
empleo, en este caso personas, para resolver una necesidad o llevar a
cabo cualquier actividad en una empresa. Las personas son consideradas
recursos a partir de que aparecen en la empresa como elementos de
trabajo, donde utilizan y transforman otros recursos. Dentro de una
entidad existen varios tipos de recursos: los administrativos, financieros,
materiales, de mercadotecnia, entre otros; pero los Recursos Humanos
se convierten en los mas complejos e importantes porque todos los demas

exigen obligatoriamente la presencia de este para su procesamiento.

- Actividades y procesos, es el conjunto de procedimientos, actividades y
tareas que de acuerdo a los insumos de entrada son transformados para

obtener un resultado que seria el producto final; un Proceso engloba
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varios elementos como: Procedimientos, Actividades y Tareas. Las
actividades son consideradas a nivel tactico, a diferencia de los procesos
gue tienen orientacion estratégica. Las actividades si pueden tener
manuales, guias o instructivos que identifiguen los pasos a seguir para
ser ejecutadas, solo que por ser muy minuciosos tienden a ser

considerados tediosos (Garcia, 1998).

Recursos materiales; los recursos materiales son los bienes tangibles que
la organizacion puede utilizar para el logro de sus objetivos. En los
recursos materiales podemos encontrar los siguientes elementos:
productos terminados, elementos de oficina e instrumentos y
herramientas; contar con los recursos materiales adecuados es un
elemento clave en la gestion de las organizaciones. La administracion
debe tener en cuenta que se debe encontrar un punto optimo de recursos
materiales, lo que no significa que se deba aumentar la cantidad o la
calidad de los recursos materiales en exceso, debido a que esto
representaria un elevado costo de oportunidad. Al mismo tiempo, se debe
tener en cuenta que los recursos materiales deben ser adecuados para
los recursos humanos con los que cuenta la organizacion. La ubicacion
de las plantas productivas y de los puntos de venta también juega un rol
fundamental, ya que determinan los recursos humanos con los que se
contaran y los costos de transporte de insumos y productos, como también

los servicios disponibles para la organizacion (Luyo, 2013).

Valores; este concepto abarca contenidos y significados diferentes y ha
sido abordado desde diversas perspectivas y teorias. En sentido
humanista, se entiende por valor lo que hace que un hombre sea tal, sin
lo cual perderia la humanidad o parte de ella. El valor se refiere a una
excelencia o a una perfeccién. Por ejemplo, se considera un valor decir la
verdad y ser honesto; ser sincero en vez de ser falso; es mas valioso
trabajar que robar. La practica del valor desarrolla la humanidad de la
persona, mientras que el contravalor lo despoja de esa cualidad. Desde
un punto de vista socio-educativo, los valores son considerados

referentes, pautas o abstracciones que orientan el comportamiento
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humano hacia la transformacién social y la realizacion de la persona. Son
guias que dan determinada orientacion a la conducta y a la vida de cada

individuo y de cada grupo social (Vasquez, 1999, p. 3).

Innovacion; para Schumpeter (1942), la innovacion es una de las causas
del desarrollo econémico, como un proceso de transformacion econémica,
social y cultural; es la introduccion de nuevos bienes y servicios en el
mercado, el surgimiento de nuevos métodos de produccion y transporte,
la consecucion de la apertura de un nuevo mercado, la generacién de una
nueva fuente de oferta de materias primas y el cambio en la organizacion
en su proceso de gestion. Mientras que para Dosi (1988) el proceso
innovador es definido la busqueda y el descubrimiento, la experimentacion
y adopcion de nuevos productos, nuevos procesos de producciéon y
nuevas formas organizacionales, considera que son necesarias mas
entradas formales al modelo de innovacion, las cuales normalmente
provienen del sistema de I+D, e incorpora el concepto de paradigma
tecnolégico, como respuesta a la forma como se solucionan los problemas
tecnoldgicos. Para esto diferencia dos fases, la fase pre paradigmatica y
la paradigmatica; en la cual explica que en la fase pre paradigmatica los
aspectos cientificos y tecnoldgicos no estan aun desarrollados, mientras
gue en la fase de cambio paradigmatico se generan las innovaciones
radicales en donde se producen rupturas en los procesos y productos,

permitiendo el surgimiento de nuevas empresas.

Servicios y productos; un producto es objeto que puede ser comprado o
vendido, y que responde a una necesidad propia de un grupo de
consumidores. Por otro lado, los servicios tienen relaciébn con un grupo
humano que se presta para satisfacer una necesidad de los
consumidores, sin la necesidad de la existencia de un objeto o bien fisico
involucrado. Los productos poseen principalmente dos atributos; sus
caracteristicas (rasgos del bien elaborado) y sus beneficios (las
necesidades que le satisface al consumidor). En cuanto a las
caracteristicas esto incluye ya sea el tamafio, color, funcionalidad,

contenido estructural del bien. Por el contrario, a diferencia de las
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caracteristicas, los beneficios del producto no son tangibles. Esto esta
estrechamente relacionado con la gratificacion emotiva o financiera que el

consumidor pueda recibir adquiriéndolos (Valentin, 2010).

Los servicios son bienes que a diferencia de los productos no son
tangibles, estos se encuentran en casi todas las actividades econdémicas,
muchas empresas e industrias proveen de éstos a la sociedad. Por lo
general la gente se olvida de que la gran mayoria de las actividades
humanas se sirven de algun servicio, como por ejemplo la peluqueria, una
visita al médico, ir a una cafeteria, la ecuacion, entre tantos mas. Por lo
tanto, éstos tienen como objetivo final contribuir al bienestar general
(Valentin, 2010).

2.2.Marco Conceptual

1. Organizacion: La organizacion, como funcion administrativa se refiere al
proceso que da lugar a la creacion, ordenacion, implementacion y puesta
en operacion de una unidad social, sea de produccion, educativa,
financiera, hospitalaria, etc. Para que exista organizacion no basta con el
conjunto de personas, ni siquiera es suficiente que todas aquellas tengan
un propoésito comun: lo verdaderamente decisivo es que esas personas
se organicen coordinen su actividad - ordenando la accién conjunta hacia
el logro de unos resultados que, aunque sea por razones diferentes,

estimen todos que les interesa alcanzar (Pérez, 1996. p. 36).

2. Clima Organizacional: El clima organizacional es el medio interno y la
atmosfera de una organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas,
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre
otros, son influyentes. El clima organizacional puede presentar diferentes
caracteristicas dependiendo de como se sientan los miembros de una
organizacién. Genera ciertas dinAmicas en los miembros como es la
motivaciéon, la satisfaccion en el cargo, ausentismo y productividad
(Chiavenato, 1990).
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3. Cultura organizacional: la cultura organizacional se refiere a un sistema
de significados compartidos entre los miembros de una organizacion y que

distingue a una de las otras. (Robbins, 1996, p. 681).

4. Desempeifio: Como aquellas acciones o comportamientos observados en
los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacién, y
gue pueden ser medidos en términos de las competencias de cada

individuo y su nivel de contribucion a la empresa. (Garcia, 2001).

5. Desempefio Laboral: El desempefio laboral es la forma en que los
empleados realizan su trabajo. Este se evalla durante las revisiones de
su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta
factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las
habilidades organizativas y la productividad para analizar cada empleado
de forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general
se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o

incluso si debiera ser despedido (Nieves, et. al., 2013).

6. Productividad laboral: la productividad laboral se define como la
produccién promedio por trabajador en un periodo de tiempo. Puede ser
medido en volumen fisico o en términos de valor (precio por volumen) de
los bienes y servicios producidos. La teoria econémica sostiene que las
remuneraciones deben reflejar la productividad laboral, de manera que lo
producido en promedio por los trabajadores alcance para cubrir los costos
salariales. (Instituto Peruano de Economia, 2014).
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lIl. CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

3.1.Hipdtesis

3.1.1. Hipotesis de investigacion (Hi)

El clima organizacional influye significativamente en el rendimiento
laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de

Agricultura de Chachapoyas, 2016.
3.1.2. Hipotesis Nula (Ho)

El clima organizacional no influye significativamente en el rendimiento
laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de

Agricultura de Chachapoyas, 2016.
3.1.3. Hipotesis Especificas

- La dimension Estructura del clima organizacional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

-La dimension Responsabilidad Individual del clima organizacional
influye de manera significativa en el desempefio laboral de los
servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.

-La dimension Remuneracién del clima organizacional influye de
manera significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos
de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- La dimension Riegos y Toma de Decisiones del clima organizacional
influye de manera significativa en el desempefio laboral de los
servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.

-La dimension Apoyo del clima organizacional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
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- La dimensién Tolerancia al Conflicto del clima organizacional influye de
manera significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos

de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

3.2.Variables
3.2.1. Definicién Conceptual

Variable Independiente: Clima Organizacional

El clima organizacional es el medio interno y la atmdésfera de una
organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos,
los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son
influyentes. EI clima organizacional puede presentar diferentes
caracteristicas dependiendo de como se sientan los miembros de una
organizacion. Genera ciertas dindmicas en los miembros como es la
motivacion, la satisfaccion en el cargo, ausentismo y productividad
(Chiavenato, 1990).

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

El desemperiio laboral es la forma en que los empleados realizan su
trabajo. Este se evalla durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma
individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general se
llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o

incluso si debiera ser despedido (Nieves, J., et. al., 2013).
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3.2.2. Definicién Operacional

Variable Independiente: Clima Organizacional

Esta variable se operacionaliz6 mediante una encuesta a la poblacion
objeto de estudio, la misma que permiti6 medir el nivel del clima
organizacional existente en la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016; para ello se utilizé la escala de percepcion de clima
organizacional de Litwin y Stringer (1978), que consto de 47 items y mide
seis factores o dimensiones: Estructura, Responsabilidad Individual,
Remuneracion, Riegos y Toma de Decisiones, Apoyo, Tolerancia al

Conflicto.

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Esta variable se operacionaliz6 mediante una encuesta a la poblacion
objeto de estudio, la misma que permitid6 medir el nivel de rendimiento
laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura
de Chachapoyas, 2016, teniendo en cuenta las siguientes dimensiones:
recursos humanos, actividades y procesos, recursos materiales, valores,
innovacion y servicios y productos. Para medirlo se aplicé un cuestionario

de 71 items.
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3.2.3. Operacionalizacién de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES )
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
* Obligaciones satisfactorias
o Respeto irrestricto
Estructura » Realidad social y laboral
. . . . uctu e Formas de tareas
El clima organizacional | Esta variable se « Limitaciones laborales
es el medio interno y la | operacionalizara * Objetivos y metas
o Planificacion el trabajo.
atmosfera de una | mediante una encuesta « Sentimiento de autonomia
. L L . :1; | * Autonomia de los servidores publicos
organizacién. Factores | a la poblacién objeto de | Responsabili | o encias de actos
; . . dad e Proyeccién social
como la tecnologia, las | estudio, la misma que « Grado de compromiso ordinal de
politicas, reglamentos, | permitira medir el nivel Individual * Demandas de trabajo
e Motivacién y confianza tino Likert
Variable los estilos de liderazgo, | del clima organizacional * Evaluacion de resultados P
independiente: | la etapa de la vida del | existente en la Direccion * Equidad remunerativa
) ] ] .. | * Incentivos adicionales
Clima negocio, entre otros, son | Regional de Agricultura | Remuneracio | « Ascenso laboral. Fuerte
. . . * Normatividad laboral.
organizacional | influyentes. El clima | de Chachapoyas, 2016; n  Premio como incentivo Regular
. . - ¢ Incentivo laboral
organizacional puede | para ello se ha utilizado « Mejores resultados Débil
presentar diferentes | la escala de percepcion « Nivel de riesgo Muy débil
caracteristicas de clima organizacional Riegos y * Informacion disponible
o Decisiones laborales
dependiendo de como | de Litwin y Stringer Tomade * Niveles jerarquicos
L e Estructura orgamzaaonal.
se sientan los miembros | (1978), que consta de 47 Decisiones « Capacidad resolutiva
. ., ; . . o Alternativas de solucion.
de una organizacion. | items 'y mide seis e Andlisis de problemas
. . . . e Lazos de amistad
Genera ciertas | factores o dimensiones: « Apoyo a empleados
dindmicas  en  los | Estructura, Apoyo * Cooperacién laboral

miembros como es la

Responsabilidad

¢ Problemas laborales
¢ Represalia de superiores

o Nivel de colaboracién
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motivacion, la
satisfaccion en el cargo,
ausentismo y
productividad
(Chiavenato, 1990).

Individual,

Remuneracion, Riegos y
Toma de Decisiones,
Apoyo, Tolerancia al

Conflicto.

¢ Apoyo material

Mayor compromiso
Mejores estrategias

Tolerancia al
Conflicto

Clima de confianza
Dialogo permanente
Conflicto funcional
Aceptacion de criticas

lgualdad de condiciones.

Comunicacién fluida
Promocion del cambio
Ideas innovadoras

Fuente: Elaboracién propia
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DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES .
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
e Proceso de seleccion.
e Tendencia de evaluacion
e Liderazgo transformacional
~ . « Trabajo en equipo
El desempefio laboral es Esta variable se . « Salarios equitativos
; A . ecursos o i
la forma en que los operacionalizara mediante * Programas de capacitacion
Humanos . Estughos_c}e maestria y doctorado
empleados realizan su una encuesta a la * Realizacion de charlas
o ) ) ¢ Auditorfas al desempefio
trabajo. Este se evalla poblacion  objeto  de « Estandares de control.
.. . . * NUmero de trabajadores
durante las revisiones de | estudio, la misma que « Respeto de ley laboral
. . e s . . e Racionalizacién de personal
su rendimiento, mediante | permitird medir el nivel de « Dotacién econdmica Ordinal de tipo
las cuales un empleador | rendimiento laboral de los * Condiciones ambientales .
Variable - * Tiempo de espera _ Likert
tiene en cuenta factores servidores publicos de la Actividades y e Bases (_1e d_a,tos mformatlcos
Dependiente: como la capacidad de . Comumc_amon orlent_aQa
P Direccion Regional de procesos ¢ ﬁ?eencggﬁ'gggz'n:ﬁrz‘ggg .
Desempefio i i * uerte
liderazgo, la gestion del Agricultura de « Atencion al usuario
Laboral tiempo, las habilidades Chachapoyas 2016 :igirl‘i’z':giggle:ﬁ;‘;? Regular
organizativas y la . ¢ Presupuestos planificados Débil
ductividad teniendo en cuenta las o Suficientes materiales
roductividad para - . . i i "
P P siguientes  dimensiones: Recursos * Adecuadas instalaciones Muy débil
analizar cada empleado ) . Venylacpn y Ium|n05|d§1d
recursos humanos, materiales o Equipamiento tecnolégico
de forma individual. Las . * Sefializaciones pertinentes
actividades y procesos, « Equipos informaticos
revisiones del rendimiento terial  Equipos de comunicacion
lab | | | recursos malenales, ¢ Valores institucionales
aboral por lo general se . . ici6
P 9 valores, innovacién vy * Rendicion de cuentas
llevan a cabo anualmente e Confianza en la institucion
servicios 'y productos. Valores * Fondos publicos

y pueden determinar que

se eleve la elegibilidad de

Para medirlo se aplicé un

cuestionario de 71 items.

e Desemperio laboral

¢ Vida social.

o Dialogo y concertacion.
e Tolerancia laboral

e Convivencia arménica
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un empleado, decidir si es
apto para ser promovido o
incluso si debiera ser
despedido (Nieves, J., et.
al., 2013).

e Solidaridad frente a problemas
o Cultura laboral

Innovacién

e Cultura de innovacion
» Estrategias regionales
o Alianzas regionales

o Adaptacion al cambio
e Soluciones novedosas
e Acceso a herramientas
Recursos disponibles
Mejoras institucionales
Recursos necesarios

Servicios y

productos

Numero 6ptimo de actividades
Presentacion personal
Servicio oportuno

Atencion rapida y oportuna
Cortesia al usuario
Necesidades del usuario
Resultados logrados
Utilizacion de recursos
Documentos procesados.

Fuente: Elaboracién propia
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3.3.Metodologia

3.3.1. Tipos de estudio

El tipo de estudio de la presente investigacion fue No Experimental; pues
lo que hicimos fue observar fenémenos tal y como se dan en su contexto
natural, para después analizarlos. La variable independiente ya ha
ocurrido y no puede ser manipulada, el investigador no tiene control
directo sobre dicha variable, no puede influir sobre ellas porque ya
sucedieron, al igual que sus efectos. El estudio es no experimental, ya que
no existe manipulacion activa de alguna variable y en los que solo se
observa los fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlos
(Sampiere, 2010).

3.3.2. Disefio de estudio

El disefio es correlacional causal, de acuerdo a Sanchez y Reyes (1987).

La representacion del disefio de investigacion es el siguiente, Sampiere
(2010, p. 121):

Dénde:

M : Muestra (Servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura
de Chachapoyas, 2016).

O1 : Observacion de la variable independiente — Clima Organizacional.

02 : Observacion de la variable dependiente — Desempefio Laboral.

r . Relacion de causalidad de las variables.
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3.4.Poblacién y muestra

3.4.1. Poblacién

La poblacion, objeto del presente estudio estuvo comprendida por los
servidores publicos de la Direccibn Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016. La misma que presentamos en la siguiente tabla:

Tabla 1
Distribucion de la poblacion laboral de la Direccion Regional de

Agricultura de Chachapoyas, 2016.

NOMBRADOS 30 25 55
CAS 50 30 80
NO ESPECIFICO 15 12 27

Fuente: Gerencia de Personal de la Direccién Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.

3.4.2. Muestra

La muestra estuvo conformada por 50 servidores publicos de la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016; y se determin6 por el
muestreo no probabilistico a conveniencia del autor; para Kinnear et al,
(1993). En nuestra investigacion el muestreo fue probabilistico por

conveniencia, y lo presentamos en la siguiente tabla:
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Tabla 2

Distribucion de la muestra de la poblacién laboral de los servidores
publicos de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas,
2016.

NOMBRADOS 12 8 20
CAS 13 8 21
NO ESPECIFICO 5 4 9

Fuente: Gerencia de Personal de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.

3.4.3. Criterios de seleccion

Criterios de Inclusién

- Trabajadores nombrados que trabajan en la Direccion Regional de
Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- Trabajadores CAS que trabajan en la Direccion Regional de Agricultura
de Chachapoyas, 2016.

-Trabajadores que mantienen algun vinculo laboral con la Direccién
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Criterios de exclusion

- Trabajadores de otras instituciones gubernamentales

- Trabajadores con asistencia irregular, vacaciones o licencia.

Unidad de andlisis

Servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.
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3.5.Métodos de Investigacion

Como métodos de investigacion se utilizaron el método deductivo y el
inductivo (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003) explican que el
método deductivo es el procedimiento o camino que sigue el investigador
para hacer de su actividad una practica cientifica.

El método deductivo infiere los hechos observados basandose en la ley
general (a diferencia del inductivo, en el cual se formulan leyes a partir de
hechos observados). El método deductivo puede dividirse en método
deductivo directo de conclusion inmediata (cuando se obtiene el juicio de
una sola premisa, sin intermediarios) y método deductivo indirecto o de
conclusién mediata (cuando la premisa mayor contiene la proposicion
universal y la premisa menor contiene la proposicion particular, la
conclusion resulta de su comparacion) (Tejeda, 2011). En nuestra
investigacion este método sirvié para desarrollar los planteamientos,
caracteristicas principales y fundamentos sobre las medidas del clima
organizacional en el desempefio laboral y con ello identificar los
problemas que afectan directa e indirectamente las relaciones laborales

en la Direccion Regional de Agricultura.

El método hipotético-deductivo tiene varios pasos esenciales: observacion
del fenbmeno a estudiar, creacion de una hipotesis para explicar dicho
fendmeno, deduccién de consecuencias o proposiciones mas elementales
gue la propia hipétesis, y verificacion o comprobacion de la verdad de los
enunciados deducidos comparandolos con la experiencia, en la presente
investigacion permitié a través de la hipétesis planteada corroborar si la
percepcion del clima laboral y las caracteristicas o componentes del

centro de trabajo influyen en el desempefio laboral.

Método Inductivo. Se aplico este método, porque a partir de los resultados
de la escala valorativa y la ficha de evaluacion de clima organizacional y
desemperio laboral de las muestras de estudio, se determino la influencia
del clima organizacional en el rendimiento laboral de los servidores

publicos de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
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Método Descriptivo. Consistié en la descripcion de la influencia del clima
organizacional en el rendimiento laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016. Nos sirvié para

elaborar la seccién descripcidon de los resultados de la investigacion.

Método de Andlisis. Es el método a través del cual las variables clima
organizacional y desempefio laboral se descompusieron en sus
dimensiones e indicadores que facilit6 un mayor y mejor analisis
cuantitativo. Este método también se utiliz6 para hacer el andlisis y

discusion de los resultados de la investigacion.

Método Estadistico. Este método consisti6 en la presentacion,
procesamiento y andlisis de la informacién de ambas variables, haciendo
uso de la estadistica descriptiva, basicamente haciendo uso de cuadros,

tablas, graficos y las medidas de tendencia central.
Se siguieron los siguientes pasos para ordenar los datos:

1° La identificacion de las fuentes de donde se obtuvo los datos.
Estos fueron proporcionados por los servidores publicos que prestan
servicios en la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
2° La localizacion de las fuentes. Servidores publicos de la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

3° Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. Implico elegir
dos instrumentos y definir los pasos que se utilizaron en la aplicacion de
los mismos. Los instrumentos de recoleccion de datos fueron confiables,
validos y objetivos.

4° La preparaciéon y presentacion de los datos recolectados:
Tabulaciéon de los resultados los cuales se presentaron en tablas
estadisticas y figuras, procediéndose posteriormente a su analisis e

interpretacion.
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3.6.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para poder recoger los datos provenientes de la observacion de las
variables de estudio, durante su aplicacion se consideraron las siguientes

técnicas e instrumentos:
3.6.1. Técnicas

Encuesta: Es una técnica de investigacion mediante la cual los sujetos
proporcionaron informacién acerca de si mismos en forma activa. Las
encuestas se realizaron mediante cuestionarios escritos. La encuesta
constituye a menudo, el Unico medio por el cual se puede obtener
opiniones, conocer actitudes, recibir sugerencias para el mejoramiento de
la institucién y lograr la obtencion de otros datos semejantes. Se aplicaran
a los servidores publicos que prestan servicios en la Direccién Regional

de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
3.6.2. Instrumentos
El instrumento para la recoleccion de los datos fue el cuestionario.

Cuestionario: Es uno de los instrumentos mas utilizados para recolectar
datos. Elaborado sobre la base de un conjunto de preguntas cerradas y
se aplicé a los servidores publicos que prestan servicios en la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016. Se recogi6 informacion

sobre las variables en estudio: clima organizacional y desempefio laboral.

Para Bernal (2000), el cuestionario es el conjunto de preguntas disefiadas
para generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos del proyecto
de investigacion; es un plan formal que ha permitido recabar informacion
de la unidad de analisis objeto de estudio y centro del problema de

investigacion.

Para evaluar la variable independiente, Clima organizacional, consto de 6

dimensiones:  Estructura (7), Responsabilidad Individual (8),

55



Remuneracion (7), Riegos y Toma De Decisiones (8), Apoyo (9),

Tolerancia Al Conflicto (8), haciendo un total de 47 items.

El cuestionario referido a la variable dependiente, Desempefio laboral,
const6 de 6 dimensiones: Recursos Humanos (13), Actividades y
procesos (10), Recursos materiales (8), Valores (11), Innovacion (9),

Servicios y productos (10), haciendo un total de 61 items.
3.6.3. Validacion y confiabilidad del instrumento

= avalidez de los instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez, et. al (2006), la validez es una condicion de los resultados y
no del instrumento en si. El instrumento no es valido de por si, sino en
funcion del propdsito que persigue con un grupo de eventos 0 personas
determinadas (p. 107), en la presente investigacion esta fue realizada por
el juicio de 1 experto en Gestidn Publica, la misma que se realizaron en la
fase de investigacion que requiere la aplicacion de los instrumentos, con
el objetivo de dar la conformidad de los mismos; el juicio de expertos en
este sentido es de gran importancia en el aspecto metodoldgico, puesto
gue posibilita reducir errores tanto en la forma como en el contenido

avalando la idoneidad del instrumento.

- Validacion por contenido

Para la validacion por contenido del instrumento se uso la prueba de V.
de Aiken (1985), que es el coeficiente que se computa como la razén de
un dato obtenido sobre la suma maxima de la diferencia de los valores
posibles. Pudiendo ser calculado sobre las valoraciones de un conjunto
de jueces con relacion a un item o como valoraciones de un juez respecto

a un grupo de items.

Al experto se le brindo una matriz de validacion, donde se recogi6 la
informacion de acuerdo con los criterios de evaluacion de contenido para
cada item, segun: redaccion, pertinencia, coherencia o congruencia,

adecuacion y comprension.
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Luego de la revision de parte del experto se procedié a evaluar:

- Los items que obtengan un 100% de coincidencia favorable por los
expertos, seran incluidos en el cuestionario.

- Los items que obtengan un 100% de coincidencia desfavorable por los
expertos, seran excluidos del cuestionario.

- Los items donde exista acuerdo parcial entre los expertos se revisaran,

reformularan y nuevamente se validaran.
= Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos fueron sometidos a una prueba piloto de observacion de
20 servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016 y se determiné la confiabilidad con el Coeficiente de
Alfa de Cronbach, siendo calculado mediante la varianza de items y la
varianza del puntaje total a través del software de estadistica SPSS V23,

siendo la féormula la siguiente.

= [ 2] _Z_S]
K-1 S?
Donde:
K . S?: Es la suma de varianzas de cada item
SZ: Es la varianza total de filas (puntaje total de docentes)

K: Es el nUmero de items.

Segun George y Mallery (1995) menciona que el coeficiente del Alfa de
Cronbach por debajo de 0,5 muestra un nivel de fiabilidad no aceptables,
si tomara un valor entre 0,5 y 0,6 se podria considerar como un nivel
pobre, si se situara entre 0,6 y 0,7 se estaria ante un nivel débil; entre 0,7
y 0,8 haria referencia a un nivel aceptable; en el intervalo 0,8 — 0,9 se
podria calificar como un nivel bueno, y si tomara un valor superior a 0,9

seria excelente.
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3.7.Métodos de Analisis de datos

Los métodos que se utilizaron para nuestro analisis de datos son los

siguientes:

a) Estadistica descriptiva:

- Matriz de puntuaciones de las dimensiones de las variables independiente
y dependiente.
- Construccion de tablas de distribucion de frecuencias.

- Elaboracion de figuras estadisticas.

b) Estadistica inferencial:

- Para el procesamiento y obtencion de los resultados de los estadisticos
descriptivos y la contrastacion de las hipétesis, se utilizé el software de
estadistica para ciencias sociales (SPSS V23).

- Prueba de Kolmogorov - Smirnov con un nivel de significancia al 5%, para
una muestra que comparara la funciébn acumulada observada de las

variables: proceso del presupuesto institucional y gestion por resultados.
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IV. CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados

En este capitulo se muestran los resultados obtenidos producto de la
aplicacion de instrumentos, los resultados estan orientados en funcién a
los objetivos e hipotesis planteados en nuestra investigacion; para este fin
se utilizé el coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b
de Kendall. Esto con el objetivo de determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016. Para recoger la
informacion pertinente se aplicaron dos cuestionarios, donde se
recogieron datos relacionados con las variables y sus dimensiones. La
presentacion de los resultados serd por medio de tablas y figuras
estadisticas. Los mismos que se presentan detallados y de manera

ordenada.

4.1.1. Descripcién de resultados de los niveles del clima organizacional
de los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura
de Chachapoyas, 2016.

* Objetivo Especifico
Identificar el nivel del clima organizacional de la Direccion Regional de

Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Las organizaciones manifiestan una realidad social y cultural en las
sociedades en vista de ello estan llamadas a experimentar constantes
cambios y renovacién. En primer lugar podriamos decir que el clima en
las organizaciones es uno de los términos que se utilizan para conocer las
percepciones que posee cada individuo acerca de su tarea, participacion,
comunicacion, estilos de direccidén y hasta la manera de relacionarse con
otras personas y su influencia en el entorno laboral en el que se
desenvuelve y las caracteristicas que reine una organizacion o parte de

ella.
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Esinnegable la necesidad de crear una cultura organizacional propia, ante
la importancia estratégica que adquieren las actividades de investigacion
y desarrollo experimental para el crecimiento y autonomia de los paises
subdesarrollados, pues éstos no tienen forma de incorporarse
ampliamente a la nueva revolucion tecnolégica en marcha si no generan
capacidades enddégenas de creatividad, seleccion de tecnologias,
especializacién de su propia produccion de conocimientos e informacion
y reflexion independientes acerca de sus problemas y de las capacidades
disponibles para su solucion. Asimismo, es importante en la revision del
clima laboral generar una declaracion de cambio que le permitira definir
un paso inicial en la estructuracion del este tema para determinar el punto

de partida en la evaluacion del clima.

Adicionalmente la institucion debe presentar un norte en comun donde los
lideres desarrollen capacidad para orientar el desempefio individual y
colectivo hacia el logro de los objetivos de la Organizacién, garantizando
alto sentido de contribucion. Las personas deben desarrollar capacidad
de autogestion para liderar, en el dia a dia, el logro de la estrategia. El
clima laboral presenta gran relevancia en la organizacion ya que es uno
de los pilares que permite el cumplimiento de metas, la armonia entre el
equipo de trabajo y el sentido de pertenencia. ElI fomento de la
satisfaccion: El personal es clave en este tema ya que se genera lazos de
confianza entre las dos partes al igual que la participacion activa en los
temas de la empresa.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado
Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento.
Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Los factores que influyen en el clima organizacional son los factores

extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion y estos influyen sobre el
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desemperfio de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al
ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no
influyen directamente sobre la organizacién, sino sobre las percepciones

gue sus miembros tengan de estos factores.

Entonces, los componentes organizativos determinan un particular clima
organizacional siendo el que influye en la forma de actuar de sus
participantes. Asimismo los factores organizacionales internos y externos
repercuten en el modo de actuar de los integrantes de una institucion y
también dependen de las percepciones que presenten cada una de estos
componentes. Las variadas conductas que se presentan derivan de las
actividades y las interacciones asi también como las situaciones que

afrontan cada uno de los sujetos de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado se sefiala que cada institucion
posee caracteristicas propias que la hacen particulares y diferentes de
otras instituciones las mismas que determinan un estilo propio de gestion.
En tal sentido el clima organizacional tiene influencia sobre el rendimiento
laboral de los funcionarios publicos de la Direccién Regional de Agricultura
de Chachapoyas, pero dicha condicion dependera en gran medida del

estilo de gestién que se lleve a cabo en cada organizacion.

Tabla 3

Comparacion de los puntajes obtenidos del clima organizacional de
los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.

Clima Organizacional

NIVELES
P %
Malo 10 20
Regular 28 56
Bueno 12 24

Fuente: Base de datos
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Interpretacion:

Segun la Tabla 3, se evidencia que el nivel que predomina en la variable
Clima Organizacional, es el nivel regular con un 56% (32 trabajadores),
seguido del nivel bueno con un 24% (12 trabajadores) mientras que el

20% (10 trabajadores) consideran el nivel malo.
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% de trabajadores
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Titulo del eje

B Malo ™ Regular M Bueno

Figura 1. Niveles del clima organizacional de los servidores publicos de la Direccién
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
Fuente: Tabla 3

4.1.2. Descripcién de resultados de los niveles el desemperio laboral de
los servidores publicos de la Direccién Regional de Agriculturade
Chachapoyas, 2016.

* Objetivo Especifico
Identificar el nivel de desemperio laboral de los servidores publicos de la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

El desemperio laboral es un proceso que sirve para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro
de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional
la medicién del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca del

cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.
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En las organizaciones, solo evaliuan la forma en que los empleados
realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion del puesto de
trabajo, sin embargo, las compafias actuales, menos jerarquicas y mas
orientadas al servicio, requieren de mas informacién hoy en dia se
reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el

desempeiio laboral.

En la era del conocimiento que vivimos actualmente, han aumentado las
exigencias de un mundo moderno, de una sociedad mas informatizada,
informada y exigente; presionan a las organizaciones tanto publicas como
privadas a modernizar sus formas de gestion, sus procesos y servicios.
Para poder atender estas exigencias, las organizaciones necesitan
personas con mas y mejores conocimientos, habilidades y actitudes, y asi
asegurar que se utilicen los recursos materiales, financieros vy

tecnoldgicos de manera eficiente y eficaz.

Es decir, las organizaciones dependen, directa e irremediablemente, de
las personas para operar, producir sus bienes y servicios, atender a los
clientes y alcanzar sus objetivos globales y estratégicos. Las personas
aumentan o reducen las fortalezas y las debilidades de una organizacion.
A partir de como sean tratadas, pueden ser fuente de éxito y también de
problemas. Es mejor tratarlas como fuente de éxito, para ello la gerencia
debe propiciar y apoyar el desarrollo del personal, y en suma lograr su
satisfaccion laboral. En esta perspectiva de cambios de paradigma, ya no
se habla de administrar “recursos humanos”, sino de gestionar el “talento
humano”; es decir en vez de ver a las personas como objetos serviles, se

les mira como agentes activos e inteligentes.

En este sentido, las decisiones en materia de recursos humanos deben
permitir conciliar las necesidades de la Direccion Regional Agricultura de
Chachapoyas y acoger las demandas de sus trabajadores, de modo de
mejorar la calidad de vida laboral, debiendo promover la adecuada

motivacion para el trabajo. El activo mas preciado de toda institucion, y en
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particular de una Direccién Regional Agricultura son sus trabajadores, que

le permitiran llevar a cabo su gestion con éxito.

Para poder ofrecer a los ciudadanos bienes y servicios de calidad y
excelencia, las direcciones regionales deben lograr la satisfaccion en el
trabajo de sus funcionarios y demas trabajadores; en tal sentido, entender
los factores que determinan la satisfaccion laboral tiene mucho significado
para sus directivos. Lograr una alta satisfaccion de los trabajadores de la
Direccion Regional Agricultura de Chachapoyas, requiere considerar
diversas politicas en materia de seleccion de personal, revisar el sistema
remunerativo, promover ascensos y evaluar el desempeiio, mejorar las
condiciones de trabajo, mejorar la capacitacion y desarrollo de las

personas, etc.

Tabla 4

Comparacion de los puntajes obtenidos del desempefio laboral de
los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.

Desempefio Laboral

NIVELES 5 7
Deficiente 7 14
Eficiente 29 58
Muy Eficiente 14 28

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

Segun la Tabla 4, se evidencia que el nivel que predomina en la variable
desempeiio laboral, es el nivel eficiente con un 58% (29 trabajadores),
seguido del nivel muy eficiente con un 28% (14 trabajadores) mientras que

el 14% (7 trabajadores) consideran el nivel deficiente.
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Figura 1. Niveles del desempefio laboral de los servidores publicos de la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
Fuente: Tabla 4

4.1.3. Descripcion de resultados de los niveles de las dimensiones del
clima organizacional: estructura, responsabilidad individual,
remuneracién, riesgos y toma de decisiones, apoyo, tolerancia al

conflicto.

Tabla 5
Comparacion de los puntajes obtenidos los niveles de las
dimensiones del clima organizacional de los servidores publicos de

la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Responsabilid Remuneraci ~ Ri€S90Sy VRIErEmE
Estructura L p Toma de Apoyo al
NIVELES ad Individual on Decisiones Conflicto

P % P % P % P % P % P %

Malo 9 18 13 26 30 60 10 20 12 24 13 26

Regular 24 48 17 34 15 30 35 70 28 56 26 52

Bueno 17 34 20 40 5 10 5 10 10 20 11 22

Fuente: Base de datos
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Interpretacion:

Segun la Tabla 5, sobre las dimensiones del clima organizacional, el nivel
gue predomina es el regular en los porcentajes que de mayor a menor se
ubican en la forma siguiente: riesgos y toma de Decisiones 70%, Apoyo
56%, Tolerancia al Conflicto 52%, Estructura 48%, Responsabilidad
Individual 34% y Remuneracion 30%. Estos resultados nos indican que el
clima organizacional es un asunto de importancia para la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas que busca lograr una mayor

productividad y mejora en el servicio ofrecido.

De otro lado, continuando con el andlisis podemos afirmar que la
dimensiébn que con mejor puntuacion es la de riesgos y toma de
Decisiones 70% de regularidad, esto quiere decir que los trabajadores
piensan que se percibe el nivel de riesgo cuando se presenta en una
situacion de trabajo evaluando la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion. Se analiza el
papel de los empleados en la toma de decisiones laborales y se delega el
proceso de toma de decisiones acorde a los niveles jerarquicos. La toma
de decisiones se realiza segun el disefio y estructura organizacional, los
trabajadores cuentan con capacidad de resolver individualmente los
problemas que se presentan, se tiene definido el camino a seguir y se
evallan las alternativas de solucion. Las decisiones se toman conociendo,

comprendiendo y analizando los problemas que se presentan.

Asimismo, el otro lado de la moneda es la dimension remuneracion con
un 60% de percepcién mala, esto quiere decir que los trabajadores
entienden que no se practica la equidad en la remuneracion acorde al
desarrollo del trabajo, ni brindan incentivos adicionales que motivan al
trabajador a realizar un mejor desempefio laboral. Que pocas veces se
ofrecen posibilidades de promocién y ascenso laboral. Y no se negocia
sobre aspectos laborales acorde a la ley y la normatividad laboral. No se
utiliza el premio como incentivo sino el castigo, lo que no incentiva al
empleado a hacer bien su trabajo. No se impulsa al trabajador mejorar sus

resultados en el mediano plazo y largo plazo.
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Figura 3. Niveles de las dimensiones clima organizacional de los servidores publicos
de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
Fuente: Tabla 5

4.1.4. Descripcién de resultados de los niveles de las dimensiones del
desempefio laboral: recursos humanos, actividades y procesos,

recursos materiales, valores, innovacion, servicios y productos.

Tabla 6

Comparacion de los puntajes obtenidos los niveles de las
dimensiones del desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Recursos  Actividades Recursos . Servicios y
. Valores Innovacion
NIVELES Humanos y Procesos Materiales Productos

P % P % P % P % P % P %

Deficiente 18 36 6 12 9 18 5 10 15 30 7 14

Eficiente 29 58 25 50 32 64 29 58 27 54 28 56

Muy 6 19 38 9 18 16 32 8 16 15 30
Eficiente

Fuente: Base de datos
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Interpretacion:

Segun la Tabla 6, sobre las dimensiones del desempefio laboral, el nivel
gue prevalece es el eficiente en los porcentajes que de mayor a menor se
ubican en la forma siguiente: recursos materiales 64%, recursos humanos
58%, valores 58%, servicios y productos 56%, desarrollo rural 43%,
demarcacion territorial 41%, ambiental 40%, Innovacion 54% vy
actividades y procesos 36%. Estos resultados nos indican que el
desempenio laboral es eficiente en la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas; esto quiere decir que las competencias laborales
alcanzadas contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios

de la Direccion.

De la misma tabla podemos analizar que la dimensién recursos materiales
presenta un nivel eficiente con un 64%, esto segun la percepcion del
trabajador debido a que los presupuestos planificados se aprueban con la
normativa vigente, se proveen de suficientes materiales a las oficinas y
estas poseen modernas y adecuadas instalaciones y equipamientos. Las
instalaciones tienen buena ventilacién y luminosidad para atencion al
publico, poseen tecnologia y equipos modernos y son suficientes e
idoneos los rotulos y sefalizaciones. Son suficientes la cantidad de

equipos informaticos disponibles y los equipos de comunicacion.

De la misma forma, la dimension recursos humanos con un 58% también
presenta un alto indice de eficiencia; esto debido a que se respetan en la
provision de personal en las etapas del proceso de seleccién, se aplican
nuevas tendencia de evaluacion del desempefio, se percibe un liderazgo
transformacional en Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas,
gue fomenta el trabajo en equipo. Los salarios son distribuidos
equitativamente de acuerdo a su funcion, se implementan programas de
capacitacion técnicas. Los servidores continlan estudios de maestria y
doctorado, se realizan charlas para mejorar el clima laboral y auditorias al

desempefno del personal, se comparan el desempefo laboral con los
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Figura 3. Niveles de las dimensiones del desempefio laboral de los servidores publicos

de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Fuente: Tabla b
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4.1.5. Resultados ligados alas hipoétesis
Tabla 6

Prueba de Kolmogorov Smirnov de los puntajes sobre lainfluencia del clima organizacional en el desempefio laboral

de los servidores publicos de la Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016, a la distribucién normal.

. RIESGOS Y TOLERANCIA
PRUEBAS NO CLIMA DESEMPERO ESTRUCTURA RESPONSABILIDAD REMUNERACION TOMADE APOYO AL
PARAMETRICAS (oRGANIZACIONAL  LABORAL INDIVIDUAL
DECISIONES CONFLICTO
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Media 69,80 96,48 12,62 13,60 6,54 12,12 13,62 11,30
Parametros
Desviacion
normales 27,177 31,517 4,823 5,451 5,541 4,771 6,084 5,388
estandar
Absoluta ,081 ,106 129 ,170 179 147 152 ,108
Méaximas
diferencias  Positivo ,073 ,102 071 ,108 ,179 ,108 ,087 ,082
extremas
Negativo -,081 -,106 -,129 -,170 -,119 -,147 -,152 -,108
Estadistico de prueba ,081 , 106 ,129 ,170 , 179 ,147 ,152 ,108

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
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Interpretacion:

En la Tabla 6 se observa el resultado de la prueba de normalidad
(kolmogorov-Smirnov) de la variable clima organizacional y sus
respectivas dimensiones y desemperfio laboral, denotandose que el nivel
de significancia de la prueba de Kolmogorov-Smirnov la mayoria de
valores son menores al 5% de significancia estandar (p < 0.05), en las
dimensiones: estructura, responsabilidad individual, remuneracion riesgos
y toma de decisiones, apoyo, tolerancia al conflicto; quedando
demostrado que la muestra se distribuye de manera no normal, por lo
tanto se determina utilizar pruebas no paramétricas para analizar la
relacion de causalidad entre las variables y este caso se utilizd el

coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de Kendall.

4.1.6. Prueba de hipoétesis general:

= Objetivo General:
Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los servidores publicos de la Direccidon Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.

El clima organizacional, es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de la
organizacion, y que influye, directamente, en su comportamiento; hacer
un estudio sobre clima organizacional, proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional en uno o mas de los subsistemas que conforman una

organizacion.

Un reconocimiento del clima organizacional permite ciertos procesos e
intervenciones certeras tanto a nivel de disefio o redisefio, de estructuras
organizacionales, planificacion estratégica, cambios en el entorno
organizacional interno, gestion de programas motivacionales y de

desempefio, mejora de sistemas de comunicacion interna y externa,
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procesos productivos, etc.; por ello se han realizado diversos estudios
sobre este tema, y coinciden en el mismo resultado, éstos determinan que
un servidor publico que se encuentra emocionalmente estable dentro de
la institucion en donde labora, presentara niveles de productividad
mejores y superiores a aquel que se encuentra en un ambiente de trabajo

hostil e inseguro.

El desinterés, el estrés, la falta de concentracion, nerviosismo, ausentismo
y falta motivacion que refleje el personal en su desempefio dependera del
clima organizacional. Asi como también los buenos resultados, la
responsabilidad interna mutua, roles coordinados, eficiencia y
participacion, alta calidad de servicio, la creatividad hacia la mejora
continua, la credibilidad y confianza. El aprovechamiento al maximo de las
diferentes capacidades que posee el personal es también reflejo de la
motivacion que se brinda para generar compromiso y niveles de
satisfaccion en las funciones desempefadas, ademas del logro de los

objetivos establecidos en el corto y largo plazo.

La satisfaccion laboral es la actitud que muestra al servidor publico frente
a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores
gue ha desarrollado, es un fin en si mismo, tiene un valor intrinseco que
compete tanto al trabajador como a la empresa; no es conveniente
adoptar posturas utilitaristas que consideran la satisfaccion laboral sélo
como uno mas de los factores necesarios para lograr una produccion
mayor y seria un beneficio cuyos frutos se dirigirian principalmente a la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas.

= El clima organizacional influye significativamente en el rendimiento laboral
de los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.
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Tabla 8

Tabla de contingencia de la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Direccidn
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

DESEMPENO LABORAL
CLIMA ORGANIZACIONAL TOTAL

Deficiente  Eficiente Muy Eficiente

N° 5 5 0 10
Malo
% 10,0% 10,0% 0,0% 20,0%
N° 2 22 4 28
Regular
% 4,0% 44,0% 8,0% 56,0%
N° 0 2 10 12
Bueno

Tau-b de Kendall (T) =0.67  Sig. P = 0.001< 0.01

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores publicos de la Direccién Regional de

Agricultura de Chachapoyas, 2016

Interpretacion:

En la Tabla 8 se observa que el 44% de los trabajadores perciben un nivel
regular en el clima organizacional de la Direccion Regional de Agricultura
de Chachapoyas y un nivel eficiente en el desempefio laboral, en tanto
gue el 20% de los trabajadores perciben un nivel bueno en el clima
organizacional de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y
un nivel muy eficiente en el desempefio laboral. Se observa asimismo,
gue el coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de
Kendall es 1= 0.67, con nivel de significancia menor al 1% de significancia
estandar (P < 0.01); demostrandose que el clima organizacional influye
significativamente en el rendimiento laboral de los servidores publicos de
la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
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4.1.7. Prueba de hipétesis especificas

= Objetivo especifico:
Determinar la influencia de la dimension Estructura del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016

El clima es una percepcion de los miembros de una organizacion sobre lo
gue ocurre en la organizacion, es decir lo que ocurre con sus miembros,
la convivencia entre ellos y su relacion con la estructura organizacional.
Mantiene una relacion dialéctica con las condiciones estructurales e
infraestructurales ya que no depende Unicamente de ellas, sino de la

percepcion que el miembro de la organizacidon tenga de ellas.

El ambiente afecta la estructura de las organizaciones e instituciones, por
la incertidumbre que causa en ellas. Algunas empresas encaran medios
relativamente estaticos; otras en cambio, se enfrentan a unos que son
mas dinamicos. La estructura representa la percepcion que tienen los
miembros de la organizaciéon acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trdmites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desempefio de su labor. El resultado positivo o
negativo, estara dado en la medida que la organizacion ponga en un

ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia

con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la institucion.

En este contexto, la productividad y el manejo del capital humano en las
organizaciones, se convierten en elementos clave de sobrevivencia, por
tanto, la coordinacion, direccién, motivacion y satisfaccion del personal

son aspectos cada vez mas importantes del proceso administrativo.
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Entre ellos, la satisfaccion del trabajador ocupa un lugar preferente, ya

gue, la percepcion positiva o negativa de los trabajadores que mantienen

con respecto a su trabajo influye en la rotacion de personal, ausentismo,

aparicion de conflictos y en otras areas esenciales de la organizacion.

Un clima bien estructurado y con un perfil satisfactorio puede hacer que la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas sea una organizacion

exitosa. Esta sera valorada por los empleados que la conforman con

agrado, compromiso y satisfaccion.

H; La dimension Estructura del clima organizacional influye de manera

significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Tabla 9

Tabla de contingencia de la dimension estructura del clima

organizacional influye de manera significativa en el desempefio

laboral de los servidores publicos de la Direccién Regional de

Agricultura de Chachapoyas, 2016.

DESEMPENO LABORAL

ESTRUCTURA Total
Deficiente Eficiente Muy Eficiente
N° 5 4 0 9
Malo
% 10,0% 8,0% 0,0% 18,0%
N° 2 17 5 24
Regular
% 4,0% 34,0% 10,0% 48,0%
N° 0 8 9 17
Bueno
% 0,0% 16,0% 18,0% 34,0%
N° 7 29 14 50
Total
% 14,0% 58,0% 28,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (T) =0.52  Sig. P = 0.001< 0.01

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores publicos de la Direccién Regional de

Agricultura de Chachapoyas, 2016.
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Interpretacion:

En la Tabla 9 se observa que el 34% de los trabajadores perciben un nivel
regular en la dimension estructura del clima organizacional de la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas y un nivel eficiente en el
desemperio laboral, en tanto que el 18% de los trabajadores perciben un
nivel bueno en la dimensidn estructura del clima organizacional de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y un nivel muy
eficiente en el desempefio laboral. Se observa asimismo, que el
coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de Kendall es
1= 0.52, con nivel de significancia menor al 1% de significancia estandar
(P < 0.01); quedando demostrado que la estructura del clima
organizacional influye de manera significativa en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de

Chachapoyas, 2016.
= Objetivo Especifico

Determinar la influencia de la dimensién Responsabilidad Individual del
clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos

de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

El conocimiento de las caracteristicas individuales, aunque no pueden ser
tomadas como la base para elaborar un modelo Unico de motivaciéon que
se puede aplicar a cualquier trabajador en cualquier situacion, es
importante para orientar al grupo hacia su satisfaccion laboral y

proporcionarles incentivos adecuados para su realizacion personal.

El ambiente donde una persona desempefa su trabajo diariamente, el
trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacién entre el
personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes,
todos estos elementos van conformando lo que se denomina: Clima
Organizacional, éste puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacion en su conjunto o de determinadas
personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de

distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran, es la
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expresion personal de la "percepcion” que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente

en el desempefio de la organizacion (Martinez, 2003).

Las variables independientes que afectan el comportamiento individual de
las personas son todas aquellas que posee una persona y que la han
acompanado desde su nacimiento, como sus valores, actitudes,
personalidad y sus propias habilidades que son posiblemente
modificables por la empresa y que influirian en su comportamiento dentro
de la empresa. Variables a nivel de grupo: El comportamiento que tienen
las personas al estar en contacto con otras es muy distinto, por lo que esto

representa un factor de estudio para las organizaciones.

Asimismo, influye la variable a nivel de sistemas de organizacion: Los
individuos y los grupos conformaran la organizacion, en consecuencia los
procesos de trabajo, las politicas y las practicas que realice la

organizaciéon tendran un impacto que debe analizarse.

Después de tener claro cuales son las variables que afectan el
comportamiento individual y organizacional, esta claro que éste ayuda al
gerente en los siguientes aspectos:

- Ver el valor de la diversidad de la fuerza laboral a través del conocimiento
cultural del individuo lo que permitira conocer cédmo ajustar las politicas
de la empresa.

- Mejorar la calidad y productividad del empleado, permitiendo desarrollar
sistemas de aprendizajes adecuados con el objeto de lograr cambios
positivos en la organizacion.

- Ofrecer conocimientos especificos para mejorar las habilidades

interpersonales (Brunet, 2005).

La responsabilidad individual de los funcionarios se vera reflejado en el
desemperio laboral y este a su vez depende de la satisfaccion laboral.
Esto puede definirse como la actitud del trabajador frente a su propio

trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el
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trabajador desarrolla de su propio trabajo, las actitudes son determinadas
conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las
percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser".

H, La dimension Responsabilidad Individual del clima organizacional influye
de manera significativa en el desempefio laboral de los servidores

publicos de la Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
Tabla 10

Tabla de contingencia de la dimension Responsabilidad Individual
del clima organizacional influye de manera significativa en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Direccién

Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

DESEMPENO LABORAL
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Total

Deficiente Eficiente Muy Eficiente

N° 7 6 0 13
Malo

% 14,0% 12,0% 0,0% 26,0%

N° 0 16 1 17
Regular

% 0,0% 32,0% 2,0% 34,0%

N° 0 7 13 20
Bueno

% 0,0% 14,0% 26,0% 40,0%

Tau-b de Kendall (T) =0.71  Sig. P = 0.001< 0.01

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores publicos de la Direccién Regional de

Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Interpretacién:

En la Tabla 10 se observa que el 32% de los trabajadores perciben un
nivel regular en la dimension Responsabilidad Individual del clima
organizacional de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y
un nivel eficiente en el desempefio laboral, en tanto que el 26% de los
trabajadores perciben un nivel bueno en la dimensién responsabilidad

Individual de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y un
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nivel muy eficiente en el desempefio laboral. Se observa asimismo, que el
coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de Kendall es
1= 0.71, con nivel de significancia menor al 1% de significancia estandar
(P < 0.01); quedando demostrado que la dimensién Responsabilidad
Individual del clima organizacional influye de manera significativa en el
desemperio laboral de los servidores publicos de la Direccién Regional de

Agricultura de Chachapoyas, 2016.
= Objetivo Especifico

Determinar la influencia de la dimensibn Remuneracién del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion
gue los empleados reciben a cambio de su labor. La administraciéon del
area de personal a través de esta actividad vital garantiza la satisfaccion
de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener,
mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Varios estudios han
demostrado que la compensacion es la caracteristica que probablemente

sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados.

La buena administracion de compensaciones es vital para el
departamento de recursos humanos ya que garantiza la satisfaccion de
los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener,
mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Sin la compensacion
adecuada, es probable que los empleados abandonen la organizacion y
gue sea necesario reclutar personal de manera inmediata. Se debe
encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccién con la compensacion
obtenida y la capacidad competitiva de la empresa, ambos aspectos
constituyen en gran medida el objetivo del departamento de recursos

humanos, en cuanto a la retribucion de la labor de los trabajadores.

Las compensaciones tienen sobre el trabajador un efecto econdmico,

socioldgico y psicoldgico, por esta razén una mala gestion del proceso de
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asignacion de compensaciones podria afectar negativamente a los

trabajadores y en Ultima instancia, a los resultados de la empresa.

La remuneracion tradicional en la organizacion funcional tradicional, se le
pagaba al personal principalmente a través de salarios basicos. Estos se
determinaban, por lo general, a través de tres factores: la tarea especifica,
la necesidad de mantener cierto nivel de equidad entre los empleados de
la organizacion y la necesidad de pagar salarios que fueran competitivos

con relaciéon al mercado, la industria o la region (Flannery, et. al, 1997).

Una vez que se habian establecido los niveles salariales iniciales, los
aumentos de sueldo para la mayoria de los empleados asalariados
tradicionales resultaban de las promociones o ascensos, del mérito o del
aumento del coste de vida. De esta manera, los empleados estaban
habituados a esperar que llegara el aumento por “mérito”, ya sea se lo
merecieran 0 no por su rendimiento o el de su organizacion. En general,
la estrategia de aumento tradicional del sueldo basico, si bien surte efecto
en organizaciones tradicionales, no contribuye a promover los valores de

las culturas laborales mas recientes.

En estas organizaciones mas horizontales, el éxito individual y grupal
depende del rendimiento y del crecimiento lateral de la fuerza laboral, es
decir, de la adquisiciébn de nuevas habilidades y competencias, por lo
tanto, la estrategia de remuneracion tradicional no motiva a los empleados
para que trabajen mas rapido y mejor, con lo cual no se esta respaldando
los valores de una organizacion de este tipo como son: el rendimiento, la

rapidez y la calidad.

Es asi como las algunas organizaciones han llegado a la conclusién que
los programas de remuneracion tradicionales han sido eclipsados por sus
nuevas estructuras, estrategias y procesos laborales, ya que en lugar de
respaldar a la organizacion, estan siendo obstaculos para su crecimiento
y éxito. Por esto, se ha comenzado a buscar nuevas estrategias salariales

que ayuden a impulsar y respaldar los nuevos valores de las
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organizaciones actuales, como son la calidad, el servicio al cliente, el
trabajo en equipo y la productividad. El cambio en las compensaciones de
las organizaciones actuales ha sido, en general, hacia estrategias de
remuneracion variable basadas en el rendimiento. Estas estrategias
incluyen variados programas de incentivo y remuneran tanto el
rendimiento individual como el grupal, por lo tanto, los aumentos o

disminuciones dependen de estos rendimientos.

Hs. La dimension remuneracion del clima organizacional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Tabla 11

Tabla de contingencia de la dimensién remuneracion del clima
organizacional influye de manera significativa en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de
Agricultura de Chachapoyas, 2016.

DESEMPENO LABORAL

REMUNERACION Total
Deficiente Eficiente Muy Eficiente
N° 7 21 2 30
Malo
% 14,0% 42,0% 4,0% 60,0%
N° 0 6 9 15
Regular
% 0,0% 12,0% 18,0% 30,0%
N° 0 2 3 5
Bueno
% 0,0% 4,0% 6,0% 10,0%

Tau-b de Kendall (T) =0.54  Sig. P = 0.001< 0.01

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores publicos de la Direccién Regional de

Agricultura de Chachapoyas, 2016

Interpretacion:
En la Tabla 11 se observa que el 42% de los trabajadores perciben un
nivel malo en la dimension remuneracion del clima organizacional de la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas pero sin embargo un
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nivel eficiente en el desempefio laboral, en tanto que el 18% de los
trabajadores perciben un nivel regular en la dimension remuneracion del
clima organizacional de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas y un nivel muy eficiente en el desempeio laboral. Se
observa asimismo, que el coeficiente de contingencia del estadistico de
prueba Tau-b de Kendall es 1= 0.54, con nivel de significancia menor al
1% de significancia estandar (P < 0.01); queda demostrado que la
dimensién remuneracion del clima organizacional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
= Objetivo Especifico

Determinar la influencia de la dimension Riesgos y Toma de Decisiones
del clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores

publicos de la Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

La toma de decisiones implica necesariamente que se tienen varias
alternativas para solucionar los problemas o para aprovechar las
oportunidades que se presentan dentro de la organizacion. La mayoria de
los problemas, son recurrentes en empresas y organizaciones, esto hace
gue la toma de decisiones sea mucho mas eficiente y efectiva para cada

uno de los niveles que se tengan en las organizaciones.

El éxito de una organizacion depende gran parte de la rapidez y habilidad
con que se implementen estrategias, ya sean en situaciones de crisis 0 en
la implementacion de nuevos esquemas modernos que mantengan a la
empresa en un nivel competitivo de manera asertiva es decir, planear los
procesos, por los que implica la toma de decisiones las organizaciones
pueden ser analizadas como sistema de esta manera, los papeles que
desemperien los manager en la tomar medidas permiten conocer su forma
de interactuar y categorizarlo con base en sus actividades y funciones. El
proceso de adquisicidon, presupone una serie de actividades vy

conocimientos para la elaboraciéon de la estrategia 0 una meta jerarquia
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de metas estos pueden tener un sinfin de posibilidades y alternativas para

su realizacion.

Los procesos de toma de decisiones pueden ser analizados en términos
de series o actividades como.

e Busqueda de procesos.

e Formulacion de objetivos.

e Seleccion de alternativas.

e Evaluacion de resultados.

La toma de decisién se consider6 como parte importante de la planeacién
estratégica de las instituciones, dada la percepcién de las oportunidades
y las metas, el proceso de toma de decisiones es en realidad el centro de
la planeacion asi, en este contexto el proceso que lleva a tomar una
decision podria ser considerado como, hacer premisas, identificar
alternativas, evaluarlas en términos de la meta que busca y de esta
manera poder elegir una alternativa, se dice que a la hora de tomar las
elecciones efectivas deben ser de una manera positiva, las personas que
acttan o deciden con racionalidad intentan alcanzar una meta la cual debe

lograrse por medio de una accion.

Por eso la Direccion Regional Agricultura debe tener una clara
comprension de los cursos de accion mediante los cuales se llegara a la
meta establecida, bajo las circunstancias y limitaciones que existen, asi
como también reunir la informacién y la habilidad para analizar y evaluar
alternativas que favoreceran para alcanzar la meta buscada, y de esta
forma llegar a la mejor que satisfaga el logro de la meta que es el mejor
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional

Agricultura
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H, La dimension Riegos y Toma de Decisiones del clima organizacional
influye de manera significativa en el desempefio laboral de los servidores

publicos de la Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
Tabla 12

Tabla de contingencia de a dimension riegos y toma de Decisiones
del clima organizacional influye de manera significativa en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Direccién
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

RIESGOS Y TOMA DE DECISIONES DESEMPENO LABORAL Total

Deficiente Eficiente Muy Eficiente

N° 5 5 0 10
Malo
% 10,0% 10,0% 0,0% 20,0%
N° 2 23 10 35
Regular
% 4,0% 46,0% 20,0% 70,0%
N° 0 1 4 5
Bueno

% 0,0% 2,0% 8,0% 10,0%

Tau-b de Kendall (T) =0.53  Sig. P = 0.001< 0.01

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores publicos de la Direccion Regional de
Agricultura de Chachapoyas, 2016

Interpretacién:

En la Tabla 12 se observa que el 46% de los trabajadores perciben un
nivel regular en la dimension riegos y toma de Decisiones del clima
organizacional de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y
un nivel eficiente en el desempefio laboral, en tanto que el 20% de los
trabajadores perciben un nivel regular en la dimension riegos y toma de
Decisiones del clima organizacional de la Direccion Regional de
Agricultura de Chachapoyas y un nivel muy eficiente en el desempefio
laboral. Se observa asimismo, que el coeficiente de contingencia del
estadistico de prueba Tau-b de Kendall es 1= 0.53, con nivel de
significancia menor al 1% de significancia estandar (P < 0.01); queda

demostrado que la dimension riegos y toma de decisiones del clima
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organizacional influye de manera significativa en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.

= Objetivo Especifico

Determinar la influencia de la dimensién Apoyo del clima organizacional
en el desempefio laboral de los servidores publicos de la Direccién

Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Dentro de las instituciones se establecen procesos de calidad en la
interaccién social produciendo ambientes de trabajo apropiados en los
gue hay relaciones positivas, de apoyo, colaboracion, confianza, amistad
y comparferismo. Ademas hay preocupacion por el bienestar de las
personas. La cooperacion y apoyo aportan al cumplimiento de los
resultados propuestos. Debido al tiempo que los trabajadores
permanecen dentro del Corporativo, la relacién que éstos sostengan con
los demas, sera una fuente de reforzamientos positivos o0 negativos,
siendo una causa directa de su rendimiento laboral y comportamientos

hacia sus compafieros.

Los reforzamientos negativos son, todas aquellas circunstancias que
generan descontentos y estrés, que, si permanecen por periodos de
tiempo ininterrumpidos, mermaran el rendimiento laboral de los
involucrados. Este reforzamiento negativo, pueden provenir de los
comparfieros cercanos de trabajo o de un area completa, que al estar bajo
un estrés constante, suelen interaccionar con poca amabilidad y hasta con

un tanto de hostilidad.

La relacion entre los miembros de la organizacion de la empresa es
palpable diariamente, y de ella dependen muchos aspectos en el buen
desarrollo de la empresa. Es muy comun hablar del lugar de trabajo como
el “segundo hogar” de las personas, dado que diariamente conviven
muchas horas con sus comparieros de trabajo. Por ello, el ambiente que
se crea y se vive en las organizaciones laborales, los estados de animo y

otras variables pueden afectar el desempeiio de los trabajadores.

85



Las diferencias y conflictos entre las personas se manifiestan por las
limitaciones en la comunicacion, la tensidbn que genera una supervision
exigente, poca colaboracién y apoyo, afectando a los empleados en su
desempefio en el trabajo, se desmotivan y hacen expresar su

insatisfaccion, lo que impacta los resultados de la organizacion

. La dimensién apoyo del clima organizacional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Tabla 13

Tabla de contingencia de a dimension apoyo del clima
organizacional influye de manera significativa en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de
Agricultura de Chachapoyas, 2016.

DESEMPENO LABORAL

APOYO Total
Deficiente Eficiente Muy Eficiente
N° 5 7 0 12
Malo
% 10,0% 14,0% 0,0% 24,0%
N° 2 21 5 28
Regular
% 4,0% 42,0% 10,0% 56,0%
N° 0 1 9 10
Bueno
% 0,0% 2,0% 18,0% 20,0%

Tau-b de Kendall (T) =0.64  Sig. P = 0.001< 0.01

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores publicos de la Direccién Regional de
Agricultura de Chachapoyas, 2016

Interpretacion:

En la Tabla 13 se observa que el 42% de los trabajadores perciben un
nivel regular en la dimension apoyo del clima organizacional de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y un nivel eficiente en
el desempeiio laboral, en tanto que el 18% de los trabajadores perciben

un nivel bueno en la dimensién apoyo del clima organizacional de la
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Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y un nivel muy
eficiente en el desempefio laboral. Se observa asimismo, que el
coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de Kendall es
1= 0.64, con nivel de significancia menor al 1% de significancia estandar
(P < 0.01); queda demostrado que la dimensién apoyo del clima
organizacional influye de manera significativa en el desemperio laboral de
los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.

= Objetivo Especifico

Determinar la influencia de la dimension Tolerancia al Conflicto del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

La tolerancia es una cualidad personal que se define como el respeto a
las ideas, creencias o practicas de los demas aunque sean diferentes o
contrarias a las propias. Es ser indulgente, respetuoso y considerado a los
demas. La tolerancia es ser condescendiente, y permisivo con alguien a
causa de las circunstancias que medien, no impedir que haga lo que este
desee, es aceptar y admitir la diferencia o la diversidad. La tolerancia es
una cualidad necesaria al ser humano que vive en sociedad y que debe

para ello saber establecer buenas relaciones con sus semejantes.

Dado que, es uno de los valores mas importantes en la consecuciéon de
una cultura de paz es precisamente la tolerancia, que implica la
aceptacion de los otros criterios, las otras personas, localidades, regiones
0 paises, y no puede haber paz si no existe una atmésfera de tolerancia
en las relaciones sociales. Es una realidad que en cualquier empresa
convergen personas diferentes, poseedoras de rasgos y actitudes que las
distinguen, pero que al interior de la organizacion requieren establecer
vinculos armoniosos y laborar en equipo. Mucho mas si la mayor parte de
su tiempo la pasan en el lugar de trabajo, donde interactuar con sus

colegas es tarea obligatoria.
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Para hacerlo posible, resulta fundamental aceptar las diferencias, evitar
gue las convicciones personales o0 los propios modos de expresion
generen conflictos innecesarios. En suma, se trata de conducirse con
tolerancia, un valor que se evoca cada noviembre desde 1996, tal como
lo dispuso la Asamblea General de las Naciones Unidas (ONU), pero que
debe aplicarse en todo momento. Estas consideraciones son aplicables
tanto para funcionarios publicos como para los trabajadores de empresas
privadas, pues si éstas fomentan disputas por politicas discriminatorias o
favoritismos, no sélo ponen en riesgo la justicia dentro de su comunidad

laboral, sino su propia salud estructural.

Hs. La dimension tolerancia al Conflicto del clima organizacional influye de
manera significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos

de la Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
Tabla 14

Tabla de contingencia de a dimensidon tolerancia al Conflicto del
clima organizacional influye de manera significativa en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Direccidn
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

DESEMPENO LABORAL

TOLERANCIA AL CONFLICTO Total
Deficiente  Eficiente  Muy Eficiente
N° 5 8 0 13
Malo
% 10,0% 16,0% 0,0% 26,0%
N° 2 18 6 26
Regular
% 4,0% 36,0% 12,0% 52,0%
N° 0 3 8 11
Bueno

% 0,0% 6,0% 16,0% 22,0%

Tau-b de Kendall (T) =0.56 Sig. P =0.001< 0.01

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores publicos de la Direccién Regional de
Agricultura de Chachapoyas, 2016.
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4.2.

Interpretacion:

En la Tabla 14 se observa que el 36% de los trabajadores perciben un
nivel regular en la dimensién tolerancia al conflicto del clima
organizacional de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y
un nivel eficiente en el desempefio laboral, en tanto que el 16% de los
trabajadores perciben un nivel regular en la dimension tolerancia al
conflicto del clima organizacional de la Direccién Regional de Agricultura
de Chachapoyas y un nivel muy eficiente en el desempefio laboral. Se
observa asimismo, que el coeficiente de contingencia del estadistico de
prueba Tau-b de Kendall es 1= 0.56, con nivel de significancia menor al
1% de significancia estandar (P < 0.01); queda demostrado que la
dimension tolerancia al Conflicto del clima organizacional influye de
manera significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos

de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

Discusién de resultados

El clima organizacional, es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de la
organizacién, y que influye, directamente, en su comportamiento; hacer
un estudio sobre clima organizacional, proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional en uno o mas de los subsistemas que conforman una

organizacion (Marroquin & Pérez, 2011, p. 3)

Un reconocimiento del clima organizacional permite ciertos procesos e
intervenciones certeras tanto a nivel de disefio, o redisefio, de estructuras
organizacionales, planificacion estratégica, cambios en el entorno
organizacional interno, gestibn de programas motivacionales y de
desempefio, mejora de sistemas de comunicacién interna y externa,
procesos productivos, etc.; por ello se han realizado diversos estudios

sobre este tema, y coinciden en el mismo resultado, éstos determinan que
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un trabajador que se encuentra emocionalmente estable dentro de la
institucion en donde labora, presentara niveles de productividad mejores
y superiores a aquel que se encuentra en un ambiente de trabajo hostil e

inseguro (Marroquin & Pérez, 2011, p. 3)

El mejoramiento del clima organizacional tiene un impacto
socioecondmico positivo para la empresa ya que alienta a los trabajadores
a ser competentes entre si, logrando mejores resultados financieros para
la empresa, recalcando que un ambiente de trabajo favorable arroja como
resultado altos niveles de satisfaccion laboral, siendo éste el indicador

fundamental para el buen desempefio de los trabajadores (Uria, 2011,
p.9).

El clima organizacional institucional se ha convertido en un factor
importante, ya que a través del mismo se puede mantener un desempefio
laboral 6ptimo y a la vez alcanzar una eficiencia y eficacia tanto de forma
individual como grupal. A nivel de pais cada dia se esta dando mayor
importancia hacia este tema ya que las organizaciones dependen de este
factor fundamental llamado personas. Un factor muy importante para la
administracion del desempefio segun Ruiz (2004), es la evaluacion
continua del empleado, pues este sistema no puede ser por ningln motivo
estatico, debe evolucionar constantemente y ser cuidadosamente
monitoreado para una mejora continua (Meléndez, 2015, p. 2).

Las organizaciones manifiestan una realidad social y cultural en las
sociedades en vista de ello estan llamadas a experimentar constantes
cambios y renovacion. En primer lugar podriamos decir que el clima en
las organizaciones es uno de los términos que se utilizan para conocer las
percepciones que posee cada individuo acerca de su tarea, participacion,
comunicacion, estilos de direccion y hasta la manera de relacionarse con
otras personas y su influencia en el entorno laboral en el que se
desenvuelve y las caracteristicas que relne una organizacion o parte de

ella.
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El Clima Organizacional es un fendbmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacién (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)

Esinnegable la necesidad de crear una cultura organizacional propia, ante
la importancia estratégica que adquieren las actividades de investigacion
y desarrollo experimental para el crecimiento y autonomia de los paises
subdesarrollados, pues éstos no tienen forma de incorporarse
ampliamente a la nueva revolucion tecnolégica en marcha si no generan
capacidades endogenas de creatividad, seleccion de tecnologias,
especializacion de su propia produccién de conocimientos e informacion
y reflexion independientes acerca de sus problemas y de las capacidades
disponibles para su solucion. Asimismo, es importante en la revision del
clima laboral generar una declaracion de cambio que le permitira definir
un paso inicial en la estructuracion del este tema para determinar el punto

de partida en la evaluacion del clima.

Adicionalmente la institucion debe presentar un norte en comun donde los
lideres desarrollen capacidad para orientar el desempefio individual y
colectivo hacia el logro de los objetivos de la Organizacion, garantizando
alto sentido de contribucion. Las personas deben desarrollar capacidad
de autogestion para liderar, en el dia a dia, el logro de la estrategia. El
clima laboral presenta gran relevancia en la organizacion ya que es uno
de los pilares que permite el cumplimiento de metas, la armonia entre el
equipo de trabajo y el sentido de pertenencia. EI fomento de la
satisfaccion: El personal es clave en este tema ya que se genera lazos de
confianza entre las dos partes al igual que la participacion activa en los

temas de la empresa.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado
Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento.

Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
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consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Los factores que influyen en el clima organizacional son los factores
extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion y estos influyen sobre el
desempefio de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al
ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no
influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las percepciones

gue sus miembros tengan de estos factores.

Entonces, los componentes organizativos determinan un particular clima
organizacional siendo el que influye en la forma de actuar de sus
participantes. Asimismo, los factores organizacionales internos y externos
repercuten en el modo de actuar de los integrantes de una institucion y
también dependen de las percepciones que presenten cada una de estos
componentes. Las variadas conductas que se presentan derivan de las
actividades y las interacciones asi también como las situaciones que

afrontan cada uno de los sujetos de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado se sefiala que cada institucion
posee caracteristicas propias que la hacen particulares y diferentes de
otras instituciones las mismas que determinan un estilo propio de gestion.
En tal sentido el clima organizacional tiene influencia sobre el rendimiento
laboral de los funcionarios publicos de la Direccion Regional de Agricultura
de Chachapoyas, pero dicha condicion dependera en gran medida del
estilo de gestion que se lleve a cabo en cada organizacion.

De los resultados estadisticos tenemos, que en la Tabla 3, se muestra que
el nivel que predomina en la variable Clima Organizacional, es el nivel
regular con un 56% (32 trabajadores), seguido del nivel bueno con un 24%
(12 trabajadores) mientras que el 20% (10 trabajadores) consideran el
nivel malo; segun Caligiore & Diaz (2003, p. 645), el clima organizacional
es un componente multidimensional de elementos que pueden

descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de
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la organizacién, modos de comunicacién, estilos de liderazgo de la
direccion, entre otros. “Todos los elementos mencionados conforman un
clima particular donde prevalecen sus propias caracteristicas, que en
cierto modo presenta, la personalidad de una organizacién e influye en el

comportamiento de los individuos en el trabajo.

El desempefio laboral es un proceso que sirve para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacioén (o un individuo o un proceso) en el logro
de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional
la medicion del desempeiio laboral brinda una evaluacién acerca del

cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

En las organizaciones, solo evalian la forma en que los empleados
realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion del puesto de
trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos jerarquicas y mas
orientadas al servicio, requieren de mas informacion hoy en dia se
reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el

desempeiio laboral.

La evaluacion de desempefio cuenta con varios objetivos, siendo uno de
ellos el cual consiste en ayudar en la direccion a que tome decisiones de
recursos humanos, sobre asensos, transferencias y despidos. Las
observaciones también detectan las necesidades de capacitacion y
desarrollo ya que identifican con precision las habilidades y competencias
de los trabajadores para los cuales se pueden desarrollar programas
correcticos (Robbins, 2013).

En la era del conocimiento que vivimos actualmente, han aumentado las
exigencias de un mundo moderno, de una sociedad mas informatizada,
informada y exigente; presionan a las organizaciones tanto publicas como
privadas a modernizar sus formas de gestion, sus procesos y Servicios.
Para poder atender estas exigencias, las organizaciones necesitan
personas con mas y mejores conocimientos, habilidades y actitudes, y asi
asegurar que se utilicen los recursos materiales, financieros vy

tecnoldgicos de manera eficiente y eficaz.
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Es decir las organizaciones dependen, directa e irremediablemente, de
las personas para operar, producir sus bienes y servicios, atender a los
clientes y alcanzar sus objetivos globales y estratégicos. Las personas
aumentan o reducen las fortalezas y las debilidades de una organizacion.
A partir de como sean tratadas, pueden ser fuente de éxito y también de
problemas. Es mejor tratarlas como fuente de éxito, para ello la gerencia
debe propiciar y apoyar el desarrollo del personal, y en suma lograr su
satisfaccion laboral. En esta perspectiva de cambios de paradigma, ya no
se habla de administrar “recursos humanos”, sino de gestionar el “talento
humano”; es decir en vez de ver a las personas como objetos serviles, se

les mira como agentes activos e inteligentes.

En este sentido, las decisiones en materia de recursos humanos deben
permitir conciliar las necesidades de la Direccién Regional Agricultura de
Chachapoyas y acoger las demandas de sus trabajadores, de modo de
mejorar la calidad de vida laboral, debiendo promover la adecuada
motivacién para el trabajo. El activo mas preciado de toda institucion, y en
particular de una Direccién Regional Agricultura son sus trabajadores, que

le permitiran llevar a cabo su gestion con éxito.

La gestion y las ideas podrian ser imitadas al igual que los procesos y
tareas de trabajo ya que son similares, ademas el desarrollo tecnologico
también puede incorporarse, pero el personal es inimitable e inigualable,
las personas son Unicas y por lo mismo se debe cuidarlas y promover no

so6lo de su desarrollo intelectual sino también personal.

Para poder ofrecer a los ciudadanos bienes y servicios de calidad y
excelencia, las direcciones regionales deben lograr la satisfaccion en el
trabajo de sus funcionarios y demas trabajadores; en tal sentido, entender
los factores que determinan la satisfaccion laboral tiene mucho significado
para sus directivos. Lograr una alta satisfaccion de los trabajadores de la
Direccion Regional Agricultura de Chachapoyas, requiere considerar
diversas politicas en materia de seleccion de personal, revisar el sistema

remunerativo, promover ascensos y evaluar el desempefio, mejorar las
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condiciones de trabajo, mejorar la capacitacion y desarrollo de las

personas, etc.

En la Tabla 4 se muestra que el nivel que predomina en la variable
desempenio laboral, es el nivel eficiente con un 58% (29 trabajadores),
seguido del nivel muy eficiente con un 28% (14 trabajadores) mientras que
el 14% (7 trabajadores) consideran el nivel deficiente, para Chiavenato
(2000, p. 359), el desempefio laboral es el comportamiento del trabajador
en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos; Milkovich & Boudrem (1994)
consideran otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con
la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin

precedentes que se estan dando en las organizaciones.

De la Tabla 5, sobre las dimensiones del clima organizacional, el nivel que
predomina es el regular en los porcentajes que de mayor a menor se
ubican en la forma siguiente: riesgos y toma de Decisiones 70%, Apoyo
56%, Tolerancia al Conflicto 52%, Estructura 48%, Responsabilidad
Individual 34% y Remuneracion 30%. Estos resultados nos indican que el
clima organizacional es un asunto de importancia para la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas que busca lograr una mayor

productividad y mejora en el servicio ofrecido.

De otro lado, continuando con el andlisis podemos afirmar que la
dimension que con mejor puntuacién es la de riesgos y toma de
Decisiones 70% de regularidad, esto quiere decir que los trabajadores
piensan que se percibe el nivel de riesgo cuando se presenta en una
situacion de trabajo evaluando la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion. Se analiza el
papel de los empleados en la toma de decisiones laborales y se delega el

proceso de toma de decisiones acorde a los niveles jerarquicos.
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La toma de decisiones se realiza segun el disefio y estructura
organizacional, los trabajadores cuentan con capacidad de resolver
individualmente los problemas que se presentan, se tiene definido el
camino a seguir y se evallan las alternativas de solucién. Las decisiones
se toman conociendo, comprendiendo y analizando los problemas que se
presentan; entiende Duque, (2008, p. 50), que la toma de decisiones es
un subproceso de la funcién de direccion, por tanto, esta relacionado y
depende del estilo de direccion que ejerza el lider en la organizacion. Las
decisiones que se toman en la empresa definen lineamientos y cursos de
accion que deben seguirse para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Las preguntas para esta variable se refieren tanto a la
posibilidad que el trabajador tiene en el proceso de decisiones como a la
imagen que proyecta el jefe en el ejercicio del liderazgo.

Asimismo, el otro lado de la moneda es la dimensidn remuneracién con
un 60% de percepcion mala, esto quiere decir que los trabajadores
entienden que no se practica la equidad en la remuneracion acorde al
desarrollo del trabajo, ni brindan incentivos adicionales que motivan al
trabajador a realizar un mejor desempefio laboral. Que pocas veces se
ofrecen posibilidades de promocién y ascenso laboral. Y no se negocia
sobre aspectos laborales acorde a la ley y la normatividad laboral. No se
utiliza el premio como incentivo sino el castigo, o que no incentiva al
empleado a hacer bien su trabajo. No se impulsa al trabajador mejorar sus
resultados en el mediano plazo y largo plazo, en palabras de Oakland
(1989), el sistema de remuneracion es fundamental. Los salarios medios
y bajos con caracter fijo no contribuyen al buen clima laboral, porque no
permiten una valoracién de las mejoras ni de los resultados. Hay una
peligrosa tendencia al respecto: la asignacion de un salario inmévil,
inmoviliza a quien lo percibe. Los sueldos que sobrepasan los niveles

medios son motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento.

Segun la Tabla 6, sobre las dimensiones del desempefio laboral, el nivel
que prevalece es el eficiente en los porcentajes que de mayor a menor se

ubican en la forma siguiente: recursos materiales 64%, recursos humanos
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58%, valores 58%, servicios y productos 56%, desarrollo rural 43%,
demarcacion territorial 41%, ambiental 40%, Innovacion 54% vy
actividades y procesos 36%. Estos resultados nos indican que el
desempernio laboral es eficiente en la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas; esto quiere decir que las competencias laborales
alcanzadas contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios

de la Direccion.

De la misma tabla podemos analizar que la dimensién recursos materiales
presenta un nivel eficiente con un 64%, esto segun la percepcion del
trabajador debido a que los presupuestos planificados se aprueban con la
normativa vigente, se proveen de suficientes materiales a las oficinas y
estas poseen modernas y adecuadas instalaciones y equipamientos. Las
instalaciones tienen buena ventilacion y luminosidad para atencion al
publico, poseen tecnologia y equipos modernos y son suficientes e
idoneos los rétulos y sefalizaciones. Son suficientes la cantidad de

equipos informaticos disponibles y los equipos de comunicacion.

De la misma forma, la dimension recursos humanos con un 58% también
presenta un alto indice de eficiencia; esto debido a que se respetan en la
provision de personal en las etapas del proceso de seleccion, se aplican
nuevas tendencia de evaluacion del desempefio, se percibe un liderazgo
transformacional en Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas,
que fomenta el trabajo en equipo. Los salarios son distribuidos
equitativamente de acuerdo a su funcién, se implementan programas de
capacitacion técnicas. Los servidores contintan estudios de maestria y
doctorado, se realizan charlas para mejorar el clima laboral y auditorias al
desempefo del personal, se comparan el desempefo laboral con los
estandares de control. Existe un 6ptimo el nimero de trabajadores por

area.

En la Tabla 7 se observa el resultado de la prueba de normalidad

(kolmogorov-Smirnov) de la variable clima organizacional y sus
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respectivas dimensiones y desempefio laboral, denotdndose que el nivel
de significancia de la prueba de Kolmogorov-Smirnov la mayoria de
valores son menores al 5% de significancia estandar (p < 0.05), en las
dimensiones: estructura, responsabilidad individual, remuneracion riesgos
y toma de decisiones, apoyo, tolerancia al conflicto; quedando
demostrado que la muestra se distribuye de manera no normal, por lo
tanto se determina utilizar pruebas no paramétricas para analizar la
relacion de causalidad entre las variables y este caso se utilizd el
coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de Kendall;
Schneider (1990) confirma que las dimensiones del clima laboral varian
en funcion de las percepciones que se tengan en determinada posicion
dentro de la organizacion. Asi mismo, define el clima como ese conjunto
de percepciones sumadas y mantenidas por los individuos de la
organizacion. Dichas percepciones pueden ser el resultado de la
interaccion entre las caracteristicas personales y las caracteristicas

organizacionales.

El clima organizacional, es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de la
organizacion, y que influye, directamente, en su comportamiento; hacer
un estudio sobre clima organizacional, proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional en uno o mas de los subsistemas que conforman una

organizacion.

Un reconocimiento del clima organizacional permite ciertos procesos e
intervenciones certeras tanto a nivel de disefo o rediseio, de estructuras
organizacionales, planificacion estratégica, cambios en el entorno
organizacional interno, gestion de programas motivacionales y de
desempefio, mejora de sistemas de comunicacion interna y externa,
procesos productivos, etc.; por ello se han realizado diversos estudios

sobre este tema, y coinciden en el mismo resultado, éstos determinan que
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un servidor publico que se encuentra emocionalmente estable dentro de
la institucion en donde labora, presentara niveles de productividad
mejores y superiores a aquel que se encuentra en un ambiente de trabajo

hostil e inseguro.

El desinterés, el estrés, la falta de concentracion, nerviosismo, ausentismo
y falta motivacién que refleje el personal en su desempefio dependera del
clima organizacional. Asi como también los buenos resultados, la
responsabilidad interna mutua, roles coordinados, eficiencia y
participacion, alta calidad de servicio, la creatividad hacia la mejora
continua, la credibilidad y confianza. El aprovechamiento al méximo de las
diferentes capacidades que posee el personal es también reflejo de la
motivacibn que se brinda para generar compromiso y niveles de
satisfaccion en las funciones desempefiadas, ademas del logro de los

objetivos establecidos en el corto y largo plazo.

La satisfaccion laboral es la actitud que muestra al servidor publico frente
a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores
gue ha desarrollado, es un fin en si mismo, tiene un valor intrinseco que
compete tanto al trabajador como a la empresa; no es conveniente
adoptar posturas utilitaristas que consideran la satisfaccion laboral sélo
como uno mas de los factores necesarios para lograr una produccion
mayor y seria un beneficio cuyos frutos se dirigirian principalmente a la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas.

En la Tabla 8 se observa que el 44% de los trabajadores perciben un nivel
regular en el clima organizacional de la Direccion Regional de Agricultura
de Chachapoyas y un nivel eficiente en el desempefio laboral, en tanto
que el 20% de los trabajadores perciben un nivel bueno en el clima
organizacional de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y
un nivel muy eficiente en el desempefio laboral. Se observa asimismo,
qgue el coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de
Kendall es 1= 0.67, con nivel de significancia menor al 1% de significancia

estandar (P < 0.01); demostrandose que el clima organizacional influye
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significativamente en el rendimiento laboral de los servidores publicos de

la Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

El clima es una percepcion de los miembros de una organizacion sobre lo
gue ocurre en la organizacion, es decir lo que ocurre con sus miembros,
la convivencia entre ellos y su relacidon con la estructura organizacional.
Mantiene una relacion dialéctica con las condiciones estructurales e
infraestructurales ya que no depende Unicamente de ellas, sino de la

percepcion que el miembro de la organizaciéon tenga de ellas.

En otras palabras, no tiene que ver exclusivamente con el como es la vida
en la organizacion, sino en como las personas lo perciben. De nada sirve
implementar la mejor de las estructuras, la mas avanzada tecnologia, o
un excelente mantenimiento de los espacios, si la percepcion que tienen

los miembros de la organizacion sobre ella y sus integrantes no es buena.

El ambiente afecta la estructura de las organizaciones e instituciones, por
la incertidumbre que causa en ellas. Algunas empresas encaran medios
relativamente estaticos; otras en cambio, se enfrentan a unos que son

mas dinamicos.

La estructura representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites,
normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desempefio de su labor. El resultado positivo 0 negativo, estard dado en
la medida que la organizacién ponga en un ambiente de trabajo libre,

informal y poco estructurado o jerarquizado.

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia

con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la institucion.
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En este contexto, la productividad y el manejo del capital humano en las
organizaciones, se convierten en elementos clave de sobrevivencia, por
tanto, la coordinacion, direccién, motivacion y satisfaccion del personal

son aspectos cada vez mas importantes del proceso administrativo.

Entre ellos, la satisfaccion del trabajador ocupa un lugar preferente, ya
gue, la percepcion positiva o negativa de los trabajadores que mantienen
con respecto a su trabajo influye en la rotacion de personal, ausentismo,

aparicion de conflictos y en otras areas esenciales de la organizacion.

Un clima bien estructurado y con un perfil satisfactorio puede hacer que la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas sea una organizacion
exitosa. Esta sera valorada por los empleados que la conforman con

agrado, compromiso y satisfaccion.

En la Tabla 9 se observa que el 34% de los trabajadores perciben un nivel
regular en la dimension estructura del clima organizacional de la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas y un nivel eficiente en el
desemperio laboral, en tanto que el 18% de los trabajadores perciben un
nivel bueno en la dimensién estructura del clima organizacional de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y un nivel muy
eficiente en el desempefio laboral. Se observa asimismo, que el
coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de Kendall es
1= 0.52, con nivel de significancia menor al 1% de significancia estandar
(P < 0.01); quedando demostrado que la estructura del clima
organizacional influye de manera significativa en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016. Para Brunet, L. (2011, p.106), la estructura,
representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La
medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el
énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e

desestructurado.
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El conocimiento de las caracteristicas individuales, aunque no pueden ser
tomadas como la base para elaborar un modelo Unico de motivacion que
se puede aplicar a cualquier trabajador en cualquier situacion, son
importantes para orientar al grupo hacia su satisfaccién laboral y

proporcionarles incentivos adecuados para su realizacion personal.

El ambiente donde una persona desempefa su trabajo diariamente, el
trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el
personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes,
todos estos elementos van conformando lo que se denomina: Clima
Organizacional, éste puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacion en su conjunto o de determinadas
personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran, es la
expresion personal de la "percepcion” que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente

en el desempefio de la organizacion (Martinez, 2003).

Las variables independientes que afectan el comportamiento individual de
las personas son todas aquellas que posee una persona y que la han
acompafado desde su nacimiento, como sus valores, actitudes,
personalidad y sus propias habilidades que son posiblemente
modificables por la empresa y que influirian en su comportamiento dentro
de la empresa. Variables a nivel de grupo: EI comportamiento que tienen
las personas al estar en contacto con otras es muy distinto, por lo que esto

representa un factor de estudio para las organizaciones.

Asimismo, influye la variable a nivel de sistemas de organizacion: Los
individuos y los grupos conformaran la organizacion, en consecuencia, los
procesos de trabajo, las politicas y las practicas que realice la

organizacién tendran un impacto que debe analizarse.
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Después de tener claro cuales son las variables que afectan el
comportamiento individual y organizacional, esta claro que éste ayuda al
gerente en los siguientes aspectos:

Ver el valor de la diversidad de la fuerza laboral a través del conocimiento
cultural del individuo lo que permitird conocer cOmo ajustar las politicas de
la empresa.

Mejorar la calidad y productividad del empleado, permitiendo desarrollar
sistemas de aprendizajes adecuados con el objeto de lograr cambios
positivos en la organizacion.

Ofrecer conocimientos especificos para mejorar las habilidades

interpersonales (Brunet, 2005).

La responsabilidad individual de los funcionarios se vera reflejado en el
desempeiio laboral y este a su vez depende de la satisfaccion laboral.
Esto puede definirse como la actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud estd basada en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla de su propio trabajo, las actitudes son determinadas
conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las

percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser".

En la Tabla 10 se observa que el 32% de los trabajadores perciben un
nivel regular en la dimension Responsabilidad Individual del clima
organizacional de la Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas y
un nivel eficiente en el desempefio laboral, en tanto que el 26% de los
trabajadores perciben un nivel bueno en la dimension responsabilidad
Individual de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y un
nivel muy eficiente en el desempefio laboral. Se observa, asimismo, que
el coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de Kendall
es 1= 0.71, con nivel de significancia menor al 1% de significancia
estdndar (P < 0.01); quedando demostrado que la dimension
Responsabilidad Individual del clima organizacional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016. Segun Litwin &

Stringer (1968) la responsabilidad individual; tiene que ver con altas
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necesidades de logro para lo cual los miembros de la organizacion
adquieren un mayor sentido de responsabilidad. Saben lo que deben
hacer pues tienen el sentimiento de ser su propio jefe dentro de la

organizacion.

Asi también, Davis (1983) propone la existencia de elementos para crear
un ambiente de mejor desempefio y mayor satisfaccion en el trabajo. Entre
méas favorable sea cuando lo hacen les ofrecera un valor personal. Dichos
elementos que contribuyen a crear un clima laboral favorable son: la
calidad de liderazgo, grado de confianza, comunicacién ascendente y
descendente, sentimiento de realizar un trabajo Util, responsabilidad,
recompensas justas, presiones razonables de empleo, oportunidad,
controles razonables, estructura y burocracia. Ademas del compromiso

del empleado y su participacion.

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion
gue los empleados reciben a cambio de su labor. La administraciéon del
area de personal a través de esta actividad vital garantiza la satisfaccion
de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener,
mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Varios estudios han
demostrado que la compensacion es la caracteristica que probablemente

sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados.

La buena administracion de compensaciones es vital para el
departamento de recursos humanos ya que garantiza la satisfaccion de
los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener,
mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Sin la compensacion
adecuada, es probable que los empleados abandonen la organizacion y
gque sea necesario reclutar personal de manera inmediata. Se debe
encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccién con la compensacion
obtenida y la capacidad competitiva de la empresa, ambos aspectos
constituyen en gran medida el objetivo del departamento de recursos

humanos, en cuanto a la retribucion de la labor de los trabajadores.
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Las compensaciones tienen sobre el trabajador un efecto econémico,
sociologico y psicologico, por esta razon una mala gestion del proceso de
asignacion de compensaciones podria afectar negativamente a los

trabajadores y en Ultima instancia, a los resultados de la empresa.

La remuneracion tradicional en la organizacion funcional tradicional, se le
pagaba al personal principalmente a través de salarios basicos. Estos se
determinaban, por lo general, a través de tres factores: la tarea especifica,
la necesidad de mantener cierto nivel de equidad entre los empleados de
la organizacion y la necesidad de pagar salarios que fueran competitivos

con relacion al mercado, la industria o la region (Flannery, et. al, 1997).

En este contexto, el salario se basaba en las habilidades individuales y
especificas que una persona aportaba a una tarea determinada. No se
alentaba a los empleados a desarrollar otras habilidades, ni se los
remuneraba por atributos como la flexibilidad, el razonamiento préactico y
la aptitud para trabajar con otros. El mensaje era simple: “haga su trabajo,
hagalo bien y nosotros nos haremos cargo de usted” (Flannery, et. al,
1997).

Una vez que se habian establecido los niveles salariales iniciales, los
aumentos de sueldo para la mayoria de los empleados asalariados
tradicionales resultaban de las promociones o0 ascensos, del mérito o del
aumento del coste de vida. De esta manera, los empleados estaban
habituados a esperar que llegara el aumento por “mérito”, ya sea se lo
merecieran 0 no por su rendimiento o el de su organizacion. En general,
la estrategia de aumento tradicional del sueldo basico, si bien surte efecto
en organizaciones tradicionales, no contribuye a promover los valores de

las culturas laborales mas recientes.

En estas organizaciones mas horizontales, el éxito individual y grupal
depende del rendimiento y del crecimiento lateral de la fuerza laboral, es
decir, de la adquisicibn de nuevas habilidades y competencias, por lo
tanto, la estrategia de remuneracion tradicional no motiva a los empleados

para que trabajen mas rapido y mejor, con lo cual no se esta respaldando
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los valores de una organizacién de este tipo como son: el rendimiento, la

rapidez y la calidad.

Es asi como las algunas organizaciones han llegado a la conclusion que
los programas de remuneracion tradicionales han sido eclipsados por sus
nuevas estructuras, estrategias y procesos laborales, ya que en lugar de
respaldar a la organizacion, estan siendo obstaculos para su crecimiento
y éxito. Por esto, se ha comenzado a buscar nuevas estrategias salariales
gue ayuden a impulsar y respaldar los nuevos valores de las
organizaciones actuales, como son la calidad, el servicio al cliente, el
trabajo en equipo y la productividad. El cambio en las compensaciones de
las organizaciones actuales ha sido, en general, hacia estrategias de
remuneracion variable basadas en el rendimiento. Estas estrategias
incluyen variados programas de incentivo y remuneran tanto el
rendimiento individual como el grupal, por lo tanto, los aumentos o

disminuciones dependen de estos rendimientos.

En la Tabla 11 se observa que el 42% de los trabajadores perciben un
nivel malo en la dimension remuneracion del clima organizacional de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas pero sin embargo un
nivel eficiente en el desempefio laboral, en tanto que el 18% de los
trabajadores perciben un nivel regular en la dimension remuneracion del
clima organizacional de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas y un nivel muy eficiente en el desempefio laboral. Se
observa asimismo, que el coeficiente de contingencia del estadistico de
prueba Tau-b de Kendall es 1= 0.54, con nivel de significancia menor al
1% de significancia estandar (P < 0.01); queda demostrado que la
dimension remuneracion del clima organizacional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016. Para Pujol R.
(2003, p.75), sefala que el sistema de remuneracién debe ser entendido
como una parte del concepto mas amplio del sistema de reconocimiento,
que debe incluir tanto elementos econdémicos retributivos como no

econdmicos.
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La toma de decisiones implica necesariamente que se tienen varias
alternativas para solucionar los problemas o para aprovechar las
oportunidades que se presentan dentro de la organizaciéon. La mayoria de
los problemas, son recurrentes en empresas y organizaciones, esto hace
gue la toma de decisiones sea mucho mas eficiente y efectiva para cada

uno de los niveles que se tengan en las organizaciones.

El éxito de una organizacion depende gran parte de la rapidez y habilidad
con que se implementen estrategias, ya sean en situaciones de crisis 0 en
la implementacion de nuevos esquemas modernos que mantengan a la
empresa en un nivel competitivo de manera asertiva es decir, planear los
procesos, por los que implica la toma de decisiones las organizaciones
pueden ser analizadas como sistema de esta manera, los papeles que
desemperien los manager en la tomar medidas permiten conocer su forma
de interactuar y categorizarlo con base en sus actividades y funciones. El
proceso de adquisicion, presupone una serie de actividades vy
conocimientos para la elaboraciéon de la estrategia 0 una meta jerarquia
de metas estos pueden tener un sinfin de posibilidades y alternativas para

su realizacion.

Los procesos de toma de decisiones pueden ser analizados en términos

de series o actividades como.
Busqueda de procesos.
Formulacién de objetivos.
Seleccidn de alternativas.
Evaluacion de resultados.

La toma de decision se considerdé como parte importante de la planeacién
estratégica de las instituciones, dada la percepciéon de las oportunidades
y las metas, el proceso de toma de decisiones es en realidad el centro de
la planeacion asi, en este contexto el proceso que lleva a tomar una
decision podria ser considerado como, hacer premisas, identificar

alternativas, evaluarlas en términos de la meta que busca y de esta
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manera poder elegir una alternativa, se dice que a la hora de tomar las
elecciones efectivas deben ser de una manera positiva, las personas que
acttan o deciden con racionalidad intentan alcanzar una meta la cual debe

lograrse por medio de una accion.

Por eso la Direccion Regional Agricultura debe tener una clara
comprension de los cursos de accion mediante los cuales se llegara a la
meta establecida, bajo las circunstancias y limitaciones que existen, asi
como también reunir la informacién y la habilidad para analizar y evaluar
alternativas que favoreceran para alcanzar la meta buscada, y de esta
forma llegar a la mejor que satisfaga el logro de la meta que es el mejor
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional

Agricultura.

En la Tabla 12 se observa que el 46% de los trabajadores perciben un
nivel regular en la dimension riesgos y toma de Decisiones del clima
organizacional de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y
un nivel eficiente en el desempefio laboral, en tanto que el 20% de los
trabajadores perciben un nivel regular en la dimension riesgos y toma de
Decisiones del clima organizacional de la Direccion Regional de
Agricultura de Chachapoyas y un nivel muy eficiente en el desempefo
laboral. Se observa asimismo, que el coeficiente de contingencia del
estadistico de prueba Tau-b de Kendall es 1= 0.53, con nivel de
significancia menor al 1% de significancia estandar (P < 0.01); queda
demostrado que la dimension riegos y toma de decisiones del clima
organizacional influye de manera significativa en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016. Al respecto Vidaurre R. (2009, p.34), manifiesta que
la toma de decisiones es un fendmeno de mayor significacion dentro de
una organizacion, aqui incluyen las premisas de decision de participacion;
canales de decision; grado de especialidad de las decisiones; hasta el
nivel que adoptan las decisiones; reconocimiento de la racionalidad de
decidir.
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Dentro de las instituciones se establecen procesos de calidad en la
interaccion social produciendo ambientes de trabajo apropiados en los
gue hay relaciones positivas, de apoyo, colaboracion, confianza, amistad
y compafierismo. Ademas hay preocupacion por el bienestar de las
personas. La cooperacion y apoyo aportan al cumplimiento de los

resultados propuestos.

Debido al tiempo que los trabajadores permanecen dentro del
Corporativo, la relacion que éstos sostengan con los demas, sera una
fuente de reforzamientos positivos o negativos, siendo una causa directa

de su rendimiento laboral y comportamientos hacia sus compafieros.

Los reforzamientos negativos son, todas aquellas circunstancias que
generan descontentos y estrés, que si permanecen por periodos de
tiempo ininterrumpidos, mermaran el rendimiento laboral de los
involucrados. Este reforzamiento negativo, pueden provenir de los
compafieros cercanos de trabajo o de un area completa, que al estar bajo
un estrés constante, suelen interaccionar con poca amabilidad y hasta con

un tanto de hostilidad.

La relacion entre los miembros de la organizacion de la empresa es
palpable diariamente, y de ella dependen muchos aspectos en el buen
desarrollo de la empresa. Es muy comun hablar del lugar de trabajo como
el “segundo hogar’ de las personas, dado que diariamente conviven
muchas horas con sus compareros de trabajo. Por ello, el ambiente que
se crea y se vive en las organizaciones laborales, los estados de animo y

otras variables pueden afectar el desempefio de los trabajadores.

Las diferencias y conflictos entre las personas se manifiestan por las
limitaciones en la comunicacion, la tension que genera una supervision
exigente, poca colaboracion y apoyo, afectando a los empleados en su
desempeiio en el trabajo, se desmotivan y hacen expresar su

insatisfaccion, lo que impacta los resultados de la organizacion

En la Tabla 13 se observa que el 42% de los trabajadores perciben un

nivel regular en la dimension apoyo del clima organizacional de la
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Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y un nivel eficiente en
el desempeiio laboral, en tanto que el 18% de los trabajadores perciben
un nivel bueno en la dimensién apoyo del clima organizacional de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas y un nivel muy
eficiente en el desempefio laboral. Se observa asimismo, que el
coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de Kendall es
1= 0.64, con nivel de significancia menor al 1% de significancia estandar
(P < 0.01); queda demostrado que la dimensién apoyo del clima
organizacional influye de manera significativa en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016. Al respecto Brunet (2011) sefala que no es facil
cambiar el clima de una organizacion. Eso requiere de tiempo, apoyo y
participacion de todos los individuos a los que concierne. Implica también
gue la direccion no tenga miedo de poner en tela de juicios la base del
funcionamiento mismo de su organizacion. Las diferentes estrategias de
desarrollo organizacional no deben aplicarse ciegamente sin conocer el

papel efectivo que juegan los componentes del clima.

La tolerancia es una cualidad personal que se define como el respeto a
las ideas, creencias o practicas de los demas aunque sean diferentes o
contrarias a las propias. Es ser indulgente, respetuoso y considerado a los
demas. La tolerancia es ser condescendiente, y permisivo con alguien a
causa de las circunstancias que medien, no impedir que haga lo que este
desee, es aceptar y admitir la diferencia o la diversidad. La tolerancia es
una cualidad necesaria al ser humano que vive en sociedad y que debe

para ello saber establecer buenas relaciones con sus semejantes.

Dado que, es uno de los valores mas importantes en la consecucion de
una cultura de paz es precisamente la tolerancia, que implica la
aceptacion de los otros criterios, las otras personas, localidades, regiones
0 paises, y no puede haber paz si no existe una atmoésfera de tolerancia

en las relaciones sociales.
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Es unarealidad que en cualquier empresa convergen personas diferentes,
poseedoras de rasgos y actitudes que las distinguen, pero que al interior
de la organizacion requieren establecer vinculos armoniosos y laborar en
equipo. Mucho mas si la mayor parte de su tiempo la pasan en el lugar de

trabajo, donde interactuar con sus colegas es tarea obligatoria.

Para hacerlo posible, resulta fundamental aceptar las diferencias, evitar
gue las convicciones personales o los propios modos de expresion
generen conflictos innecesarios. En suma, se trata de conducirse con
tolerancia, un valor que se evoca cada noviembre desde 1996, tal como
lo dispuso la Asamblea General de las Naciones Unidas (ONU), pero que
debe aplicarse en todo momento. Y es que los seres humanos somos
naturalmente diversos, pero eso no significa que seamos incapaces de
escuchar y comunicarnos, con el claro objetivo de entablar acuerdos sin

dejar de ser quienes somos.

Estas consideraciones son aplicables tanto para funcionarios publicos
como para los trabajadores de empresas privadas, pues si éstas fomentan
disputas por politicas discriminatorias o favoritismos, no sélo ponen en
riesgo la justicia dentro de su comunidad laboral, sino su propia salud

estructural.

En la Tabla 14 se observa que el 36% de los trabajadores perciben un
nivel regular en la dimension tolerancia al conflicto del clima
organizacional de la Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas y
un nivel eficiente en el desempefio laboral, en tanto que el 16% de los
trabajadores perciben un nivel regular en la dimension tolerancia al
conflicto del clima organizacional de la Direccién Regional de Agricultura
de Chachapoyas y un nivel muy eficiente en el desempefio laboral. Se
observa asimismo, que el coeficiente de contingencia del estadistico de
prueba Tau-b de Kendall es 1= 0.56, con nivel de significancia menor al
1% de significancia estandar (P < 0.01); queda demostrado que la
dimensién tolerancia al Conflicto del clima organizacional influye de

manera significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos
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de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016. Para
Ramos (2012, p.77), la tolerancia al conflicto es la confianza que un
empleado pone en el clima de su organizacién o como puede asimilar sin

riesgo las divergencias de opiniones.

En la actualidad una organizacion eficiente busca que sus trabajadores
estén motivados para realizar con orgullo, entusiasmo y diversién su labor,
utilizando métodos y técnicas gerenciales acordes a las caracteristicas de
la misma. Debido a la necesidad que implica reformular una serie de ideas
gue han regido los paradigmas organizacionales y que resultan ser la
mayoria de veces homogenizadores, universalistas y lineales, se requiere
en las empresas tanto en el ambito publico, como privadas promuevan

conductas innovadoras e incorporen modernos esquemas gerenciales.

El planteamiento realizado anteriormente pone de manifiesto la
justificacion e importancia del estudio a realizar, ya que el buen
funcionamiento de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas
requiere entender el comportamiento organizacional a través de la
conducta humana por cuanto a través del mismo, se pretende despertar
la reflexion de los niveles ejecutivos y autoridades superiores de la
organizacién para asumir un cambio que en donde prevalezca un clima
de cooperacion, respeto, responsabilidad de asimilar las normas y
procedimientos, identificacion de problemas y valorar las alternativas de

solucién para resolverlos.

Considerando tal situacion surge la necesidad y el interés de realizar un
Diagnéstico del Clima Organizacional, para conocer la percepcion que los
empleados tienen del ambiente laboral existente, este a su vez sera el
punto de partida para que la organizacion elabore una propuesta para un
Programa de Motivacion para el personal, que beneficie tanto a la
empresa como a los individuos que laboran en ella. Por otro lado, los
resultados de este estudio podrian construir una fuente de consulta
actualizada, la cual pudiera ofrecer elementos significativos para ser

tomados en cuenta como referencia a investigaciones futuras.
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V. CONCLUSIONES

- El clima organizacional influye significativamente en el rendimiento laboral
de los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016; por lo que se acepta la hipétesis de investigacion y
se rechaza la hipétesis nula

- El nivel del clima organizacional de la Direccién Regional de Agricultura
de Chachapoyas, 2016 es regular con un 56%.

- El nivel de desemperio laboral de los servidores publicos de la Direccion
Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016; nivel eficiente con un
58%.

- La dimension Estructura del clima organizacional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- La dimensién Responsabilidad Individual del clima organizacional influye
de manera significativa en el desempefio laboral de los servidores
publicos de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- La dimensiéon Remuneracion del clima organizacional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- La dimensiéon Riegos y Toma de Decisiones del clima organizacional
influye de manera significativa en el desempefio laboral de los servidores
publicos de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

-La dimension Apoyo del clima organizacional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

- La dimension Tolerancia al Conflicto del clima organizacional influye de
manera significativa en el desempefio laboral de los servidores publicos

de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
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VI. RECOMENDACIONES

- Sensibilizar al area de recursos humanos de La Direccibn Regional de
Agricultura de Chachapoyas, y al personal sobre la necesidad e importancia
de introducir nuevos cambios en los diversos aspectos diagnosticados en la
evaluacion del clima organizacional de manera que pueda obtenerse su
colaboracion y participacion en las acciones orientadas a la mejora continua
organizacional. Sensibilizacibn que se puede llevar a cabo a través de

reuniones, cursos Y talleres por area de la organizacion.

- A los servidores publicos de la Direcciébn Regional de Agricultura de
Chachapoyas participar en politicas que permitan involucrarse en el proceso
cultural de la organizacion. Las politicas deberan proyectarse con el fin de

captar la importancia del clima organizacional como factor clave para el éxito.

- A la Gerencia Regional de Agricultura de Chachapoyas solicitar la creacion
de una plaza al Estado, para contratar a un coordinador especializado en
mantenimiento general y logistica, para que realice una evaluaciéon completa
de todos los equipos y recursos materiales de la institucion, revisando los
espacios fisicos disponibles para readecuar las oficinas que estén

demasiado pobladas.

- Al area de recursos humanos y de planificacién estratégica disefiar un
programa de incentivos en el cual se incluya la motivacion intrinseca o
reconocimiento de logros, reconocimientos al cumplimiento de metas, o
reuniones de integracion, a fin de fomentar la convivencia con el equipo de

trabajo.

- Implementar la actividad de buzon de sugerencias y aportaciones, ya sea de
manera andénima o identificada para comentarlo de ser necesario, dentro de

las juntas.
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- Realizar estrategias de comunicacion y compromiso que ayude al trabajo de
equipo y a motivar al personal para su debida formacién y capacitacion de

las areas de la institucion.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Edad: Sexo: Masculino (] Femenino [ ]
Nivel:

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informaciéon para el nivel del clima
organizacional existente en la Direccién Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.
Asi mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas.
Se le agradece por anticipado su valiosa participacion y colaboracion, considerando que
los resultados de este estudio de investigacion cientifica permitiran mejorar la realidad

laboral de los servidores publicos y por ende en la mejor atencion a la ciudadania.
INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 47 items. Cada item incluye cuatro alternativas de respuestas.
Lea con mucha atencién cada una de los items y las opciones de las repuestas que le
siguen. Para cada item marque s6lo una respuesta con una equis (X) en la letra que
considere que se aproxime mas a su realidad, es decir cuantas veces ocurren estas

situaciones en su institucion.

¢ Sino ocurre, marca la alternativa NUNCA (0)
e Siocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES (1)
e Siocurre muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE (2)

e Siocurre continuamente, marca la alternativa SIEMPRE (3)

A CASI

N© ©) VE((i“,)ES SIEI(\gI)DRE ?)

Estructura

Los servidores publicos realizan sus obligaciones de
manera satisfactoria.

) Existe un respeto irrestricto por las reglas laborales y
de convivencia laboral.

Las politicas con las que cuenta el Gobierno Regional
son acordes a su realidad social y laboral.

Las directrices del Gobierno Regional definen la
forma de llevar a cabo una tarea.

Se superan limitaciones en el desarrollo de su trabajo.

Se establecen los objetivos y las metas que se deben
alcanzar y los medios para lograrlo.

o o b~ W
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Se definen las tareas asignadas a los servidores

! publicos y se planificacion el trabajo.
Responsabilidad Individual

8 El servidor publico posee un sentimiento de
autonomia en la realizacion de sus labores

9 Se otorga responsabilidad y autonomia a los
servidores publicos del Gobierno Regional.

10 Los servidores pL’JbI_icos responden por sus deberes y
por las consecuencias de sus actos.

11 | Se realiza proyeccion social hacia la comunidad.

12 Existe un alto grado de compromiso de los
trabajadores.
Los servidores publicos asumen de manera

13 | consciente y voluntariamente, sus deberes en
respuesta a las demandas de trabajo.

14 Se brinda motivaciéon y confianza por parte de los
jefes hacia los trabajadores

15 El proceso de supervision se realiza de forma
permanente para evaluar los resultados.

Remuneracion

Se practica la equidad en la remuneracion acorde al

16 | desarrollo del trabajo.

17 Se b_rindan incentivos adi_cionales que motivan al
trabajador a realizar un mejor desempefio laboral.

18 Se ofrecen posibilidades de promocién y ascenso
laboral.

19 Se negocia_ §obre aspectos laborales acorde a la ley
y la normatividad laboral.

20 | Se utiliza el premio como incentivo y no el castigo.

21 | Seincentiva al empleado a hacer bien su trabajo.

29 Se impulsa al trabajador mejorar sus resultados en el
mediano plazo y largo plazo.

Riegos y Toma de Decisiones

23 Se pe_rcibg el nivel de_riesgo cuando se presenta en
una situacion de trabajo.
Se evalla la informacion disponible y utilizada en las

24 | decisiones que se toman en el interior de la
organizacion.

o5 Se analiza el papel de los empleados en la toma de
decisiones laborales.

26 Se dt_alega gl proceso de toma de decisiones acorde a
los niveles jerarquicos.

27 La toma de decisiones se realiza segun el disefio y
estructura organizacional.

28 Los 'grabajadores cuentan con capacidad de resolver
individualmente los problemas que se presentan.

29 Se tiene definido el camino a seguir y se evallian las
alternativas de solucién.

30 Las de:\cisiones se toman conociendo, comprendiendo
y analizando los problemas que se presentan.

Apoyo

31 Existen apoyo Iaz_os de amistad entre los empleados
del Gobierno Regional de Amazonas.

32 Los jefes brindan apoyo a sus empleados frente a los

problemas relacionados o no con el trabajo.
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Existe cooperacion y ayuda entre los empleados del

33 Gobierno Regional de Amazonas.

34 Se practica el apoyo mutuo para resolver problemas
laborales dentro de la institucion.

35 No se promueve la represalia de los superiores o
comparieros de trabajo ante los errores.

36 El nivel de colaboracion que se observa entre los
empleados en el ejercicio de su trabajo es alto.

37 Se brinda apoyo materiales y humano oportuno y
siempre que es requerido.
Los trabajadores se sienten apoyados por su

38 | institucién, se muestran mas comprometidos y hacen
mejor su trabajo.

39 Se utilizan mejores estrategias para compartir lo que
saben con sus comparfieros.

Tolerancia al Conflicto

40 Se brinda un clima de confianza a os trabajadores
para la realizacién de sus labores.

a1 Se superan las divergencias de opiniones a través del
didlogo permanente.

42 Se fomenta el conflicto funcional como elemento del
desarrollo organizacional.
Se promueve que los trabajadores traten

43 . . .
abiertamente sus conflictos aceptando las criticas.
Se respeta las opiniones tanto de los jefes como de

44 - . -
los trabajadores en igualdad de condiciones.
Existe comunicacidn fluida entre las distintas escalas

45 | jerarquicas de la institucion evitando que se generen
conflictos.
Se busca el equilibrio permanente, se promueve el

46 . . A,
cambio y el aprendizaje dentro de la institucion.

47 Se promueven el aporte de ideas innovadoras

aceptando las opiniones divergentes.
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ANEXO 2
CUESTIONARIO DE DESEMPERNO LABORAL

Edad: Sexo: Masculino (] Femenino [ ]

Nivel:

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para medir el nivel de
rendimiento laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de
Chachapoyas, 2016. Asi mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y sincero

en sus respuestas.

Se le agradece por anticipado su valiosa participacion y colaboracion, considerando que
los resultados de este estudio de investigacion cientifica permitirdn mejorar el rendimiento
laboral y productividad de los servidores publicos y consecuentemente mayor eficiencia en

la gestion.
INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 61 items. Cada item incluye cuatro alternativas de respuestas.
Lea con mucha atencién cada una de los items y las opciones de las repuestas que le
siguen. Para cada item marque s6lo una respuesta con una equis (x) en la letra que
considere que se aproxime mas a su realidad, es decir cuantas veces ocurren estas

situaciones en su institucion.

e Sino ocurre nunca, marca la alternativa NUNCA (0)
e Siocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES (1)
e Siocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE (2)

e Siocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE  (3)

CASI

N2 iTEMS NUNCA | AVECES SIEMPRE

SIEMPRE

Recursos Humanos

S a provisié rsonal en las as
1 Respetanen| ovision de personal en las eta del
proceso de seleccion.

) Aplican nuevas tendencia de evaluacion del
desemperio.

Perciben un liderazgo transformacional en el Gobierno
Regional.

Fomentan el trabajo en equipo.

Los salarios son distribuidos equitativamente de
acuerdo a su funcién.
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Se implementan programas de capacitacion técnicas.

Los servidores continlan estudios de maestria y
doctorado.

Se realizan charlas para mejorar el clima laboral.

Realizan auditorias al desempefio del personal.

Comparan el desempefio laboral con los estandares

10 de control.

11 | Es el 6ptimo el nimero de trabajadores por area.

12 | Es el tiempo que trabajas el normado por ley.

13 | Racionalizan al personal que brinda el servicio publico.

Actividades y procesos

14 Cueptan con I_a dotacién econdémica presupuestaria y
equipo para ejecutarlas.

15 Son adecuadas las condiciones ambientales para la
ejecucion de los trabajos a ejecutar.

16 Es e] _adecuado el tiempo de espera para acceder al
servicio.

17 Estan disponibles las bases de datos informaticos de
la administracion.
Existe comunicacién e informacién clara, concisa y

18 | orientada a las necesidades de los ciudadanos
usuarios sobre los servicios que se presta.

19 Realizan Ig adecuac_:ién del servicio a las necesidades
y expectativas del ciudadano.

20 | Realizan una atencidn personalizada a los usuarios.

21 Estén_ bien formados y capacitados para atender al
usuario.

29 Brindan el servicio adecuado y de calidad que requiere
el usuario.

23 | Muestran interés por agilizar los trabajos.

Recursos materiales

24 Los presupuestos planificados se aprueban con la
normativa vigente.

25 | Se proveen de suficientes materiales a las oficinas.

26 Pos_een _ modernas y adecuadas instalaciones y
equipamientos.

27 Las_ in.stalaciones tignen bugna ventilacion y
luminosidad para atencién al publico.

28 | Poseen tecnologia y equipos modernos.

29 | Son suficientes e idoneos los rotulos y sefializaciones.

30 Son suficientes la cantidad de equipos informéaticos
disponibles.

31 Son ;ufic_igntes y modernos los equipos de
comunicacién.

Valores

32 _Se _ idgntifican con la \vision, misic’m y valores
institucionales de su centro de trabajo.

33 Realizan la rendicion de cuentas ante los integrantes
de la institucién, usuarios y sociedad.

34 Existe bue_na repuyaci()n y confianza en la institucion
como servicio publico.

35 | Es eficaz y eficiente el manejo de los fondos publicos.

36 Son puntuales y ordenados en el desempefio de su

trabajo.
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Actlan con trasparencia en su centro de trabajo y en

37 . :
su vida social.

33 Solucionan problemas diversos mediante el didlogo y
la concertacién.

39 Demuestran respeto,_empatia y tolerancia hacia sus
comparieros de trabajo.

a0 | S€ promueve la convivencia armonica y un ambiente
de paz y democracia.
Son solidarios frente a los problemas y necesidades

41 | que pueden estar afrontando algin compafiero de
trabajo.

42 | Existe la cultura por los principios, normas y valores.

Innovacion

43 | Fomentan la cultura por la innovacion e investigacion.

a4 Se orie_nta Ig innovacién a los lineamientos vy
estrategias regionales y locales.

a5 Crean alianzas con las autoridades regionales y
grupos externos.

46 Se .c.a_racteriza la inst.itucién donde labora por la
flexibilidad y la adaptacion al cambio.

a7 Intenta sobresalir su institucién en base a su identidad
y de sus soluciones novedosas.

48 Tienen/ acceso a_Ias herrar_nientas, conocimiento y
asesoria gue requieres para innovar.

49 Djseﬁam estrategias para aprovechar los recursos
disponibles y lograrlas.

50 Se interiorizan las mejoras en la institucion como
patrones nuevos.

51 _Existen . 'Ios recursos necesarios para realizar la
innovacion.

Servicios y productos

52 Se .elaboran el nimero oOptimo de las act_ividades
realizadas semanalmente, mensualmente y trimestral.

53 | La presencia y apariencia que muestras es adecuada.

54 | Proporcionan el servicio en el plazo prometido.

55 | La atencién al usuario es rapida y oportuna.

56 Son corteses, amables y correctos al atender a los
usuarios.

57 | Comprenden y atienden las necesidades al usuario.

58 F_’resentan los resultados logrados por unidad de
tiempo.

59 Es gl mismo para .tqdos los usuarios la facilidad y
equidad de los servicios.

60 Se hace con una minima ne(_:e_saria utilizacion de
recursos, la produccion del servicio.

61 Se cumplen las metas de los expedientes o

documentos procesados.
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Anexo 3
Confiabilidad de los items y dimensiones de la variable clima organizacional de la Direccién Regional

de Agricultura de Chachapoyas, 2016

It Correlacion Alfa de Cronbach si el
N© ITEMS EIET;TL%;];OW ftem se borra
Estructura

1 Los servidores publicos realizan sus obligaciones de

manera satisfactoria. 074 157
2 Existe un respeto irrestricto por las reglas laborales y

de convivencia laboral. 489 701
3 Las politicas con las que cuenta el Gobierno Regional

son acordes a su realidad social y laboral. 864 624
4 Las directrices del Gobierno Regional definen la

forma de llevar a cabo una tarea. 274 730
5 | se superan limitaciones en el desarrollo de su trabajo. 360 718
6 Se establecen los objetivos y las metas que se deben

alcanzar y los medios para lograrlo. 437 706
v Se definen las tareas asignadas a los servidores

publicos y se planificacion el trabajo. /758 650

Alfa de Cronbach: a = 0,688
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
Responsabilidad Individual

8 El servidor publico posee un sentimiento de

autonomia en la realizacion de sus labores 038 o84
9 Se otorga responsabilidad y autonomia a los

servidores publicos del Gobierno Regional. 571 599
10 Los servidores publicos responden por sus deberes y

por las consecuencias de sus actos. 168 663
11 serealiza proyeccion social hacia la comunidad. 138 681
12 Existe un alto grado de compromiso de los

trabajadores. 275 647

Los servidores publicos asumen de manera
13 | consciente y voluntariamente, sus deberes en 425 613

respuesta a las demandas de trabajo.
14 _Se brinda motivacic’_)n y confianza por parte de los

jefes hacia los trabajadores 952 294
15 El proceso de supervision se realiza de forma

permanente para evaluar los resultados. ;189 681

Alfa de Cronbach: a = 0,688
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
Remuneracion

Se practica la equidad en la remuneracion acorde al
16 | desarrollo del trabajo. 587 715
17 Se b_rindan incentivos adi_cionales gue motivan al

trabajador a realizar un mejor desempefio laboral. o74 719
18 Se ofrecen posibilidades de promocién y ascenso

laboral. 358 754
19 Se negocia_ §obre aspectos laborales acorde a la ley

y la normatividad laboral. 358 754
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20

Se utiliza el premio como incentivo y no el castigo. 683 697
21 | seincentiva al empleado a hacer bien su trabajo. 740 703
Se impulsa al trabajador mejorar sus resultados en el
22 | mediano plazo y largo plazo. 000 771
Alfa de Cronbach: a = 0,688
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
Riegos y Toma de Decisiones
23 Se pe_rcibg el nivel de_riesgo cuando se presenta en
una situacion de trabajo. 262 705
Se evalla la informacion disponible y utilizada en las
24 | decisiones que se toman en el interior de la 650 645
organizacion.
25 Se analiza el papel de los empleados en la toma de
decisiones laborales. 453 669
26 Se dt_alega e_I proceso de toma de decisiones acorde a
los niveles jerarquicos. 612 631
La toma de decisiones se realiza segun el disefio y
27 | estructura organizacional. 488 660
28 Los 'grabajadores cuentan con capacidad de resolver
individualmente los problemas que se presentan. 630 651
29 Se tiene definido el camino a seguir y se evalldan las
alternativas de solucién. 490 660
30 Las decisiones se toman conociendo, comprendiendo
y analizando los problemas que se presentan. 130 /753
Alfa de Cronbach: a = 0,688
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
Apoyo
31 Existen apoyo Iaz_os de amistad entre los empleados
del Gobierno Regional de Amazonas. 055 853
32 Los jefes brindan apoyo a sus empleados frente a los
problemas relacionados o no con el trabajo. 676 791
33 Existe cooperacion y ayuda entre los empleados del
Gobierno Regional de Amazonas. 174 789
34 Se practica el apoyo mutuo para resolver problemas
laborales dentro de la institucion. 850 779
35 No se promueve la represalia de los superiores o
compaiieros de trabajo ante los errores. 305 841
36 El nivel de colaboracién que se observa entre los
empleados en el ejercicio de su trabajo es alto. 850 779
Se brinda apoyo materiales y humano oportuno
37 siempre quepesyrequerido. g P g 850 779
Los trabajadores se sienten apoyados por su
38 | institucion, se muestran mas comprometidos y hacen 850 779
mejor su trabajo.
39 Se utilizan mejores estrategias para compartir lo que
saben con sus compaieros. 343 844
Alfa de Cronbach: a = 0,688
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
Tolerancia al Conflicto
40 Se brinda un clima de confianza a os trabajadores
para la realizacion de sus labores. 379 771
a1 S_e superan las divergencias de opiniones a través del
dialogo permanente. 390 769
Se fomenta el conflicto funcional como elemento del
42 485 755

desarrollo organizacional.
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43

Se promueve que los trabajadores traten

abiertamente sus conflictos aceptando las criticas. 265 791
a4 Se respeta las opiniones tanto de los jefes como de
los trabajadores en igualdad de condiciones. 456 760
Existe comunicacidn fluida entre las distintas escalas
45 | jerarquicas de la institucion evitando que se generen 519 751
conflictos.
46 Se busca el equilibrio permanente, se promueve el
cambio y el aprendizaje dentro de la institucion. 705 719
Se promueven el aporte de ideas innovadoras
a7 623 735

aceptando las opiniones divergentes.

Alfa de Cronbach: a = 0,688
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
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Anexo 4

Confiabilidad de los items y dimensiones del desemperio laboral de los servidores publicos de la

Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016

i Correlacién Alfa de Cronbach si el
Ne ITEMS elergsrr;teog;j;otal item se borra
Recursos Humanos

Respetan en la provision de personal en las etapas del
1 proceso de seleccion. 770 715
5 Aplican nuevas tendencia de evaluacion del

desempefio. 770 715
3 Perciben un liderazgo transformacional en el Gobierno

Regional. /000 766
4 | Fomentan el trabajo en equipo. ,000 766
5 Los salarios son distribuidos equitativamente de

acuerdo a su funcion. 1285 /755
6 | Se implementan programas de capacitacion técnicas. 527 727
v Los servidores contindan estudios de maestria y

doctorado. ,167 ,859
8 | Se realizan charlas para mejorar el clima laboral. 770 715
9 | Realizan auditorias al desempefio del personal. 770 715
10 Comparan el desempefio laboral con los estandares

de control. ,790 ,697
11 | Es el 6ptimo el nGmero de trabajadores por area. 770 715
12 | Es el tiempo que trabajas el normado por ley. 431 776
13 | Racionalizan al personal que brinda el servicio publico. 394 772

Alfa de Cronbach: a = 0,688
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
Actividades y procesos

Cuentan con la dotacién econémica presupuestaria y
14 equipo para ejecutarlas. 756 786
15 Son adecuadas las condiciones ambientales para la

ejecucion de los trabajos a ejecutar. 463 806
16 Es e_I _adecuado el tiempo de espera para acceder al 695 267

servicio. ' '
17 Estan disponibles las bases de datos informaticos de

la administracion. 215 792

Existe comunicacion e informacién clara, concisa y
18 | orientada a las necesidades de los ciudadanos 017 838

usuarios sobre los servicios que se presta.
19 Realizan la adecuacion del servicio a las necesidades

y expectativas del ciudadano. 463 806
20 | Realizan una atencion personalizada a los usuarios. 385 812

Estan bien formados y capacitados para atender al
21 | ysuario 640 775
29 Brindan _eI servicio adecuado y de calidad que requiere

el usuario. /756 /758
23 | Muestran interés por agilizar los trabajos. 601 781

Alfa de Cronbach: a = 0,688
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La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
Recursos materiales
24 Los presupuestos planificados se aprueban con la
normativa vigente. 571 885
25 | Se proveen de suficientes materiales a las oficinas. 833 874
26 Poseen modernas y adecuadas instalaciones vy
equipamientos. 849 867
27 Las_ in_stalaciones ti(_enen bum_ana ventilacion y
luminosidad para atencién al publico. 533 887
28 | Poseen tecnologia y equipos modernos. 355 905
29 | Son suficientes e idéneos los rétulos y sefializaciones. 640 880
30 Son suficientes la cantidad de equipos informéticos
disponibles. 610 882
31 Son §ufiqigntes y modernos los equipos de 209 675
comunicacion. ' '
Alfa de Cronbach: a = 0,688
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
Valores
32 Se identifican con la vision, misiobn y valores
institucionales de su centro de trabajo. 207 828
33 Reali;an_la r_endicién (_je cuente_ls ante los integrantes
de la institucién, usuarios y sociedad. 166 832
34 Existe buena reputacion y confianza en la institucion
como servicio publico. 478 ,800
35 | Es eficaz y eficiente el manejo de los fondos publicos. 033 792
36 Son puntuales y ordenados en el desempefio de su
trabajo. 749 /756
37 Actdan con trasparencia en su centro de trabajo y en
su vida social. 673 769
38 Solucionan problemas diversos mediante el dialogo y
la concertacion. 127 760
39 Demuestran respeto, empatia y tolerancia hacia sus
compaiieros de trabajo. 632 778
10 Se promueve la convivencia armdénica y un ambiente
de paz y democracia. 819 768
Son solidarios frente a los problemas y necesidades
41 | que pueden estar afrontando algin compafiero de 636 795
trabajo.
42 | Eyiste la cultura por los principios, normas y valores. 842 /765
Alfa de Cronbach: a = 0,688
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
Innovacion
43 | Fomentan la cultura por la innovacién e investigacion. 819 768
a4 Se orie_nta Ia_ innovacién a los lineamientos y
estrategias regionales y locales. 636 795
45 Crean alianzas con las autoridades regionales y 840 65
grupos externos. ' '
46 Se caracteriza la institucion donde labora por la
flexibilidad y la adaptacion al cambio. 326 824
Intenta sobresalir su institucién en base a su identidad
47 ,458 ,817

y de sus soluciones novedosas.
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48

Tienen acceso a las herramientas, conocimiento y

asesoria que requieres para innovar. 289 828
49 Disefian estrategias para aprovechar los recursos

disponibles y lograrlas. 483 815

Se interiorizan las mejoras en la institucion como
30 patrones nuevos. 137 782

Existen los recursos necesarios para realizar la
31 | innovacién. 271 833

Alfa de Cronbach: a = 0,688
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
Servicios y productos

52 Se elaboran el niumero éptimo de las actividades

realizadas semanalmente, mensualmente y trimestral. o71 885
53 | La presencia y apariencia que muestras es adecuada. 833 874
54 | Proporcionan el servicio en el plazo prometido. 849 867
55 | La atencion al usuario es rapida y oportuna. 533 887

Son corteses, amables y correctos al atender a los
36 | Usuarios. 355 905
57 | Comprenden y atienden las necesidades al usuario. 640 880
58 Presentan los resultados logrados por unidad de

tiempo. ,610 ,882
59 Es el mismo para todos los usuarios la facilidad y

equidad de los servicios. ;709 875
60 Se hace con una minima necesaria utilizacién de

recursos, la produccion del servicio. 640 880

Se cumplen las metas de los expedientes o
61 780 870

documentos procesados.

Alfa de Cronbach: a = 0,688
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
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TITULO DE LA TESIS: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA DIRECCION

Anexo 5

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL

REGIONAL DE AGRICULTURA DE CHACHAPOYAS, 2016.

Se suprran mdaciones  en el
desarrolio de su rabajo

Se superan himitaciones en el desarrollo de su
trabajo.

Se estabiecen fos olipetivos y lay
mitas que se deben alcanzar y los

Se establecen los objetivos y las metas que se deben
alcanzar v los medios para logratlo.

Se delipen las taress augnadas a loy
setvidares publicos y se planificacon
ol trabayo

Se definen las tareas ssignadas a fos servidores
publicas y se planificacian el trabspe.

B S

NOINOINININ NN

OPCION DE
CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA OBSERVACIONES
g [ RELACION RELACION RELACION RELACION RECthé :DACIO
ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL
g DIMENSION INDICADOR ITEMS = VARIABLE ¥ DIMENSION INDICADOR ITEMS ¥ LA NES
< g g LA YEL Y ELITEMS OPCION DE
- sl DIMENSION INDICADOR RESPUESTA
a| - o
St NO St NO 5 NO St | NO

Los servidores publicos realizan sus Los servidores publicos realizan sus obligacianes de /

ohligacianes de manera satistactoria, manesa satefactonia 4 / /

Easto un respeto wiestrcto por las 5

reffas faborales vy de convivencin s:::ﬂ::;::‘::::;:; ‘lm“o Por ks peates iaborata y / /

lahacal L

Las poMticas con 13y que cuenta el
= Las poiticas con las que cuenta el Gobierno Reglonal
a Ootiiarno Regransl s acorder: 8 sy s0n acordes o su reslidad social v laboral, / /
'8 realidad social y laboral, —.

Las dwectrices del Gobierno Regional
i gofinen 1a forma de llevar a cabo una :::m':"df:':i: ."::b:‘l’:::":?'?l‘o"d definen la / /
g Estructura s -
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© serwdor  pablico  poses  on
sentintente  de  autenomia en la

__realizacion de sus aboces

Boservidor putikea posee  un sentimients  de
autonpmia en la (ealizacion oe sus inbores

Se  oteega resporsabilidad v
Autonemia 4 s sesvidores publicos
del Gobierno Regonal

Se otorga responsabilidad y o oS

servdores pubilicos del Gobierna Regional

Los seradores pablicos responden

LS servwdores publicos =espancen por sus dederes y

acorde @ la ley y 12 vidad

Se negocia sabre aspectos aharales acorde o la bey y

laboral,

ha nor ividad laboral

Se utiliza @l gremia comm Incentive y
1 &l CAsLRD

Se utiliza & premio como ncentivg y no el castigo,

Se mcentivaal empleade a hacer ben
W trabao

Se incentiva al empleado 4 hacer blen su tiabag

Se smgulsa al trabagador mejorar sus
resultados #n el mediing plaro v
largo plazo.

Se ampulsa al trabaj. | sus 1o enel

mediana plazo y larga plazo.

fuapancabililad por  sus  debetes v por las /
las Conse 3
il OO i s OCtDE 00 135 Consecuencias de sus Actos
Se reaken proyecapn saciel haci la
compnidsd Se realiza proyecoan socal haca la comunadad.
faste un alto grado de compromise bxiste un alto grado de compromiso de los /
dedos vabaadores teabwjadores.
"u;:":;wdnm :gb"‘:n; piagniide los  senvidores publcos asumen de  manera
Dol ¥ consclente y voluntanamente, sus deberes en
voluntarnamente, sus  deberes en bR ks das de trab
rednuests a las demandas de trsbajo. Spaest ve e
- u"d; mo:"“‘?‘;:‘m'::c "‘:' ';:_' Se trinda motivacion y confianzs pat parte e lod /
me. vl o Jefes bacia los rabajadores
114bajador s
8 "“xﬂi:‘:?‘:vx':‘:\:;:’:":t El process de supervissin se realiza de forma /
forma I A
resuaves. permanente para evaludr ios resultados
'5:".‘::':1:;' .:cov; al dde::tol:: Sepadtica 12.equidad en ta remuneracion scorde a|
) desarrollo del trabajo.

del travajo
Se prindan mcentivos sdiciorales gue Se - eindan & = = et que . al
motvan @ traba@acor a realizar un : > /
g peno laboeal trabajadar & reahzar un mejor desempedo laboral,
Se  ofrecen  postilidades  de | Se ofrecen positaldates de promacion y ascenso /
promecion y ascenso latioral. laboral.

Hemuneracidn Se negacia sobre aspectos laborales /

Se percibe = evel de riesgo ceanio
S¢presenta en una situacion de
LAAFH0.

Se pectiie el nivel de desgo cuando sé presenta en
una Situsdan e trabiopn.
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Weasgos v Toma
da Decivanes

¢ evalsa b nformacion dspondie v
UhhIade €a i35 decaames que P
toman en = o nterior de B

L_W

Se svilua la mformacion Sporstie y utikzada &n las
deciioney gue ie torue en o otenor de s
OrgANEI00ON.

Se anuhies o papel e ot entplesdos
on i3 woma de s lab

Se anshs of papel dé 108 empleatos en | tuma o2

de labocaies

S deegy of proceso de Yoma oe
decrones Xode 3 105 mweles
RMRuTDs

S6 Selega & DIOCESD B toma B JROSONes J00TIN 3
K% Nivies v ArAos

~ NI

L3 toma (e dextvones se realza
sepie el dusho vy  estaTun

12 toms de Germones & realiza segun of dsedo y
eanuCtune Ofganacional.

SRS TSNS

Lo

tabaadores  uentdn  con
capacdad de resohver
ncdusimente ios probiernas que ye
SrEsantan

Los vabaadares Cusntan Con (IPRN0Ia de resoher
drrdualem T proble Que s predentan

Se hene defimdo et camino 2 séguir y
W cvalian Sn altpinatvas  de
IO,

L& nene gefindo el Camwno # seguv y se evaluan s
alternativas de solution.

— s e e e e

135 deTnlones v tOIman Conocendo,
wmpeendiende y  aabtande ks

las  decniones 3 toman  conocendo,
comprerdienca y analizanda los probiemas que se

R

probieteas que e greciaran presenian
::""m':f*.m“' Exnten 2poy0 le20e de amistad entre los empleados
se A ® o0l Gotwerno Regonal de Aqasonas.

oy wfes brndan apoyc & s
empleados frente a los probleman

Las fes brindan 3p0v0 4 sus empleados frente 2 los
prodlemas refaconacas o no con 2 TabFH0

FES000M008 0 NO-Com #f traban
Existe cooperacion y ayuda entre los

Fante coOperacon ¥ 2yuda Sntre los empleados def
empleaons ¢ Goteerno 2eponal de Gobierna R £do A

Se Dractica ol apCVO MURUO Bat F resaives probismat

ante o4 srrored.

COMPaneros G trabeic ante (0 exrares.

i B 0 1 S R

.
.

reschosr problentds lFbcraes dentro . ;

sela : labior ales, dertrn de | instituson. |

Mo e promusve L represita (e 05 ’ ]
& T Mo e promuese |a represaba de los supencres o ‘

B owvel de colsborscion que &
Vbserva eatre lon empleados en el
000 19 51 I0N0 05 3D,

£ revel de colaboracon que se cOterva entre lo3
Empleados en 2l eRITOC 00 10 YEISE o5 AT

32 BANG3 3P0Y0 Meter s y Numano
DOANMNNG y $7SMDIE QU 25 reguerdo

$e bnoca apoyo les y o v
PR U £5 Teuenido,

Loa trabesadores & senten apuyados
por 1@ maldacion, 1& resstran A
comprometidos y hacén mepr sa

natae

iow trabagaiores s& uenten apoysdos QOf sy
IMItGOOD, 3F MUestran mat comprometidos y
AN Meler 5u b0,

= NI S SRR RS RN
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Se ubluzan mejoras estrategias pars
womparts o gue saben <on sus
zampatieroy

Se utilzan mejores estrategias para compartin lo que:
sabien con sus compaieros,

Tolerancia W
Canflicto

Se brnda un clima de confianza a o
tabamdotes para la realizacon de
sus labares

Se brinda un clima de conflanzs & 05 trabajadores
para la realizacion oe sus labores,

Se soperan  las  divergencies  de
opniines 4 traves del  daloge
germanente,

Se superan tas dvergencias de opmiones a traves del
diatogo permanente,

Se fomenta el coofiicto funcional
wmo  elemento  del  desarrolio
organzanional

S fomenta el confiicto funcional como efernento ded
desarrally srganizacional.

Se promueve gue los trabgjadores
traten abertamente us conflictos
aceptando las criticas,

S¢  promusve gue los  trabajadores  traten
abirrtamente sus conflictos aceptando Las criticas,

Se respeta las opemones tanto de los
jefes comp de los trabajadores en
iguaidad de condicones

Se respeta las opiniones tanto de fos jefes como de
fos trabagadores en igualdad de condiciones.

Existe comunicacon Muida entre ias
cestintas escalas permiquicas de la
IRSTLLOCON CVlanto que se geasren
confiios

Existe comumcacion fluida entre Lis dotintas escalas
Jerarquicas de la msttucion evitando que se generen
conflictos..

Se busca &l equilibrio peimanente, se
promtueve el cambeo y el aprendizaje
dentio ge la institunion,

S¢ pusca ¢ equiibng permanente, se promueve o
cambio y el aprendizaje dentro oe [ Institucion.

Se gromueven o aporte de ideas
innovadoras aceptando las opinones
divergentes

Se promueven e aporte de ldeas innovadoras
aceptando las opinlones deergentes,
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL”

OBIJETIVO: Determinar la influencia del clima organizacional en el desempenio laboral de los servidores publices de la Direccion Regional de Agricuitura
de Chachapoyas, 2016,

DIRIGIDO A: Servidores publicos de |a Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016

o | \ "
APELLIDOS Y NOMBRES DELEVALUADOR:  \elasque?  (asane  Ydale Yeseaa

RSan Pkl A ;
GRADO ACADEMICO DELEVALUADOR: __ [leqfTer en Meilen dblie Desaurol > local

VALORACION:

e Casi siempre A veces Nunca

‘
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TITULO DE LA TESIS: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA DIRECCION

Anexo

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

REGIONAL DE AGRICULTURA DE CHACHAPOYAS, 2016.

Nancion

S¢  implementan  programas o
COpOCItACIOn Tecnicas.

Lon semvigores continuan estudios de
maustria y doctotado

Seirmlemantan programas de Capacntacon tecnicas

Los servidores continian estudios de maestria y
Boctorado

Se realizan charlas para meorar ol

chima tatiars!

Se realizan chadas para mejoras ol clima faboral

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES
2 RELACION RELACION RELACION RELACION RECOMYé:DACIO
ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE £L
< | DIMENSION INDICADOR ITEMS VARIABLEY | OIMENSION | INDICADOR | ITEMSY LA NES
5 LA YEL Y ELITEMS ORCION DE
> | DIMENSION INDICADOR _ RESPUESTA
< - {
S NO Si NO SI | NO [ SI | NO
- s
Respetan en la provivon de gersonal | Respetan en la groviskin de personal un las etapas det I
et las etapas del procesy de selecoon, | peoceso de selecom, [ / /
Aplican  nuevas.  tepdencie  d@ | Aphican  nueves  tendencla  ge  evaluacion el / /’ /
evaliaidn del desempeia. desempeio / /
Perciben un ligderazgo
traastarmacanal  en et Lsobieeno Podten . un: lidersigo transtormecionat: o o / / / /
Gobierno Regronal.
S, Kegooal
-
g Famentan el trabajo en equipo Fomentan el tralian en equipo / / / /
b = . Loy . nl‘mtos! d\m\ . do;t;nbmdm Suvvetlanas: o ol « e -t / / | /
Humanos EUURARTRENLE. S8 AChe A ncwrrdo a su funcion. . L
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Reakzan sudnories al desempeiio del
personal.

Reailzan auditonas al desempedio det perionsl

Comparan el desempeiio shoral con
109 estandares de control

Comparan el desempedio labotel con los estandares
de control,

s o dptime el numero  de
rabagadores por area

£5 0l Optimo of numero O trabajadoces pot drva

5 el Uermpo gue 1ataje o nocmaco
por key

£3 ol nemgpo que trabajas el normado por ley.

Racionatizan ol personal gue bonda ef
wrving publica

Hacionalizan 4l perscaal gue Brinda e servicio puihco

Actindades y
Procesor

Cuentan con la dotacon economica
OrESUPUESTATI Y RQUIDD DaTR
ejecutarlas

Cuentan con la Betacion eConimica presupuestana y
CQUIPO para epecutarias

Son  adecuadas ey condicones
ambwntales para s elecucion e los
rabajos a ejecutar,

Son agecuadas tas condiciones amblentales para la
ejecution de los trabajos @ epecutar.

£5 el adecuado el tientpo de espera
pata acceder ol servicks

1 ol adecuado ¢f tiempo de espera para acceder M
servion.

fstan disporibles Lay bases de datos
informaticos de La administracon.

Tstin disponililes Las hases de dotos informaticos de
a adoministracsdn

Eslste comunicacon « informacion
tlara, concma vy onentada @ o
necesdades  de  los  oudadanos
Wwuaios wobre 108 Servicion Que
presta

Exitte comumcacdn & informacion claea, concsa y
onentads @k necesidades de s ciudadanos
usuangs sobre 10§ servicios que e prasta.

Realizan la adecuacon dil servicio a las
necesidades ¥ mapectativin  del

Realizan la adecuscion del servicio o Loy necesidades y
oxpectatvas ool cudadano.

Realltan una sancion gersonabsta
1o vsuanos.

Fealizan una atenccn perionalizata & los inuacios.

Estan Nien formados y capactacos
para atender ol unuario

Estan bien formados y capacitados para der al
U0,

Bondan e sevicio adecuade y e
Caletad Qoe rEquiere Bl usuario,

Brindan ¢l servicio adec uado y de calidad gue reguere
Ef usuano.

Muestzan  Interes  pos aglizar  los
trabajoy

Muestrin interds por agihzas los trabajos

Lot presusiuestos  plamficados e
aproelidn com M NOIMatva vigente.

Los presupuestos plandficataes se aproebian con @
POL AT VA VigenTe

Se praveen de wilicientes matenales 4
las oficnas

Se proveen de subcentes materales a kas ofionas.
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Recursos

Poseen  modernas  y  adecuadas
Instalaciones y eguipamientos.

Poseen modernas y adecusdas instalaciones v
rQuUIpsmIentos.

i 7| / v
Matenasies Las  wistéacones  tienen  boena
ventiadda, ¥, SRINGES gl lL:!:mo":uad wntt:wul;:: o i / / / /
atencion o publito,
Poseen  twonologa vy equipos .
s Poseen tecnologs y equipos modernos. / / / /
Som suficientes ¢ ddneos toy rotulos Son sulicrentes « ianeos los 10tulos y selabzaoones. / / /
sefializaciones
Son wiiclentes s cantidat de equipes | Son swficlentes ta cintidad de agquiposs informaticos / /
Informuticos disponibles. disponibles. p
Son  wificientss y modernos  los | Son  suficentes y o modernos  los  equigos o
Quipos de ¢ iLation Comunicacan.
Se idenarfican con e vision, maon y
, Se wenthican con la wveidn, minon y valores / /

:;I:;:mmumu s tentro de stit fov i s Chitro e trakade: / .
:*':" . '“":: °:'.‘ i m' iy '? " | Realizan 1a cendicion de cueatas ante los Mitegrantes

" Ar 18 SHIUCION, isuanios ¥ socedad /
WSUATROA y So0edad.
Luiste buena reputacion y confanza en | Exste buena reputacion y confianza en la insttucion /
Bonstitucion coma senvicia pubiico como servicio publico, v / /
Eu ehear y ehtiente of manen de loy - / /
¥ £5 ehicaz y ficiente & manejo de los 1ondos publxos. : /
Son puntusles y ordenados en of | 504 pontuales v ordenados en e desempeno 0e su / /
desempefio de s trabiajo, trabao /

Valoiey Actuan con trasparentin en su Cenltd | ACTUSH CON T7ASDArancia #n su Lentro o8 trabajo v en / / / /

de trabajo v on su vwia social

s vida social.

Soletionan  problemas diversos
mediante o salogo v la concertacion,

Solucionan problemas diversos mediante el dislogo y
|a concertacion,

Uemuestran  respeta,  empatia  y
toleranciy haci sus campafieros de

tabis o

Demuestran respeto, empatia y tokerancia hacle sus
compaleros de trabajo:

S vee la ¢ ia arr @ ¥ un ambiente

SO Proanueve |8 COOVIVENCIA #TMOonica
¥ um armbiesrite de paz y democracia

de pary democracia

Son sohdanos fremte a los prablemas y

Son solidarios trente a los probleman y necesidades

:‘m"’:’:;'nwﬁ':: i que pueden estar shontando algin compaders de
11abajo rsbae

Eaiste 13 cultura por los pringipiog,
normas y valores

Txitte fa cultura por los principios, normas y valores




fomentan la cultura por la innavacion
S InvEstigantn

Fomentan la cultura por L INNOUBCION & INvesTgacdn.

Se ouenta e mnovation & dos
INCAMIENTOs y ISt AtegI regionales y
forales

Se onenta la mnovacion a los Uneammentos y
st dtepan regionakes y locales.

Crzan alanzas con las autonidades
feponales ¥ grupos

Crean alanras con las autonmades reponales y grupos
ExtenoL

5 caractesiza la institucion donde
fabota  por la lexbiload y e
Scuptasion 3! camio

Se tanitenus la mstityoon donde labore por s
fexibilidad y s adagtacion al camtso.

Inenia sobresal su INSUGON en
Dase & sy identidad y de sus solutiones
aovedoLay

Imentasobresal wu mstitucion en base a su wentadad
¥ d2 sus soluciones novedosas.

Tienen acceso & las heramentas,
CONOOMUENIO ¥ ASELOVIA QUE 1 EQueres
Pala inhovar

Tinen acceso 4 las Nerramsntss conouimento y
ASESONN JUE TOQUICTTS P ImmOovar

Dueian estrategas pard aprovecha
105 reéqursns Gaponibles y logranas.

Oisefian estratepas pars sprovechar ios tecursos
disponities y lograrlas.

Se wtenionzan las migyoras en la
IGLADCON COMO PAlTONES NUEvDs

So interiorgan las mejoras en la estitecon como
DETIONES NUEVDS.

Basten 103 reCursos neceEsanod para

Euisten los recursos necesanos para teslizar la

NN NN TS INNSN N

Sernoos y
Broductas

realizar la mnavacion. nNavacion
Se elsboran # numero optimo de fas | Se elsboran el numero Optimo de ks acidades
actiwdades Ay semmanatm .| realizadas Imente, l ¥
mensuaiments y trmestral trnestral

Lt prresencia y apanientis Gue Moeilras
€5 aecuada

La prEsencia y apanenca que Muestias s atecudds.

Propotionan & servico en ¢ plarg
prometido

Proporoonan el seritio en &l plazo prometido.

L atentstn ol ususo e rigeds ¢
oportuna

Ls ateocon al usuano es capida y oportuna.

Sun Corteses, amabies y conrecios al
stenties 4 kon usuaros.

Son corteses. amatiles y comertos al atender a oy
usuarios

Comprencen v atienden  las
neiendades #l usuana.

Comprenden y atienden las necesidates ol tuuaio.

Fresentan los 1esultadus ogrados pot
unitad de tiempo,

Prese los tados logrados por wmidad de
tempo.

£y ol mismo pata todos 104 usualios
fackdard y egumad de los servioon.

s ¢ mamo para 10008 105 wiuatins la facihdad y
rquidad de los vervicion.

Se hacg con 1913 MINIM3 NEC2sSana
utilizacsm de recwsos, la production

el serwon

5S¢ hace con una minmma necesana utilgaoon de
T0Cursas, & Producoon del sefvicio
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Se cumplen  las  metas  de los
eapedientes o documentes
procesados,

S5e complen fas. metas de los  expedientes o

BoCurmentos procesatos

o~

hl/M/
MJ

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL”

OBJETIVO: Servidores publicos de la Direccion Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016.

DIRIGIDO A: Pobladeres del Distrito de Guadalupe y trabajadores de la Division de Desarrollo Territorial y Ambiental de la Municipalidad

Distrital de Guadalupe.
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ANEXO 7

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION: Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la Direccién

Regional de Agricultura de Chachapoyas, 2016

RECOM
CONCLUSION
INTRODUCCION MARCO METODOLOGICO RESULTADOS DISCUSION ENDACI
ES ONES
ANTECEDENTES: El o clima | El o clima Sen§ibilizar
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGI gggﬁﬂ:\%gg DE organlza(?|onal, es _organlzaCIonaI al area de
A: : la cualidad o | influye recursos
Villamil y S&nchez (2012). En . — . propiedad  del | significativamente humanos
su tesis Influencia del clima e Los servidores publicos realizan ] ambiente en el rendimiento | de
organizacional  sobre  la VARIABLE sus obligaciones de manera Segln la Tabla 3, se | organizacional laboral  de los | Direccion
tisfaccion laboral | INDEPENDIENTE: satisfactoria. evidencia que el nivel | que perciben o | servidores publicos | Regional de
saustaccion faboral en 10s - ; : que predomina en la | experimentan los | de la  Direccion | Agricultura
empleados de la Municipalidad *Existe un respeto irestricto por iabl Cl i i
Clima TIPO DE variable Ima | miembros de la | Regional de | de
de Choloma. Departamento - las reglas laborales 'y de Organizacional, es el | organizacion, y | Agricultura de | Chachapoy
Postgrado, UNITEC, San organizacional Convive'r?cia laboral. ESTUDIO: nivel regular con un que in;‘luye, Chachapoyas, 2016; | as, y al
Pedro Sula, Honduras e Las politicas con las que cuenta _ 56% (32 trabajadores), | directamente, en | porlo que se acepta | personal
] de la Direccion Regional de | Elestudioes | seguido del nivel | sy la hipotesis de | sobre la
Rodriguez, Retamal, Lizana y DEFINICION Agricultura son acordes a su | no bueno con un 24% (12| comportamiento; | investigacion y se | necesidad e
Cornejo (2011). En su tesis CONCEPTUAL: realidad social y laboral. experimental tfabalad?resgog)lentﬁg hacer un estgdlo rechaza la hipotesis | importancia
Clima y satisfaccién laboral . Estructura e Las directrices de la Direccion gue . € 0 SObre. . clima nUIa. I .de .

‘ El clima . . . trabajadores) organizacional, El nivel del clima | introducir
como  predictores del organizacional es el Regional de Agricultura definen consideran el nivel | proporciona organizacional de la | nuevos
desempenio: en una | - dio interno v la la forma de llevar a cabo una malo. retroalimentacion | Direccion Regional | cambios en
organizacion estatal chilena. atmosfera de yuna tarea. Segun la Tabla 4, se | acerca de los | de Agricultura de | los diversos
Universidad Andrés Bello, o e Se superan limitaciones en el evidencia que el nivel | procesos  que | Chachapoyas, 2016 | aspectos
Santiago de Chile. lozrget‘mzacmn- | desarrollo de su trabajo. que predomina en la | determinan los | es regular con un | diagnostica

. 1 0,
tea:;glr:;ia como Iaz e Se establecen los objetivos y las ;;abrgz:e e:esjmﬂ?\?; 0092%921?;':2:2: gﬁm el de g":l :gén'a
, ' organizaci ' v valuaci

Fuentes (2012). E tesi politicas, lmetas (?.ue e dtlaben lalcanzar y eficiente con un 58% | permitiendo desempefio laboral | del clima
uentes .(, ). En su tesis reglamentos,  los 0s medios para logrario. (29 trabajadores), | ademas, de los servidores | organizacio
$at/sfacg/on laboral ~y su estilos de liderazgo *Se deﬂnen Iastareasg&gnadasa seguido del nivel muy | introducir cambios | piblicos de la | nal de
influencia en la productividad la etapa de la vi da; los servidores publicos y se eficiente con un 28% | planificados tanto | Direccion Regional | manera que
(estudio realizado en la planificacion el trabajo. (14 trabajadores) | en las actitudes y | de Agricultura de | pueda
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delegacion  de  recursos
humanos  del  organismo
judicial en la ciudad de
Quetzaltenango). Universidad
Rafael Landivar, Guatemala

TEORIAS QUE
FUNDAMENTE LAS
VARIABLES:

Es por ello que actualmente el
Clima  Organizacional ha
generado un gran impacto en
las organizaciones, ya que se
ha convertido en wuna
herramienta que ayuda a
detectar de manera directa la
percepcion que tienen sus
trabajadores en cuanto al
ambiente laboral que existe en
las empresas (Rodriguez,
2002).

La evaluacion desempefio de
los servidores publicos debe
corresponder a un proceso
sistematico y periodico, a
través del cual se establece
una medida de los aportes y
logros de los miembros de la
organizacion. En
consecuencia, la evaluacion
del desempefio comprende el
establecimiento de
compromisos, la medicion de
logros, la apreciacién de lo
conseguido y las acciones de
mejora y  reconocimiento,

del negocio, entre

otros, son
influyentes. El clima
organizacional
puede  presentar
diferentes
caracteristicas

dependiendo  de
como se sientan los
miembros de una
organizacion.

Genera ciertas
dindmicas en los
miembros como es
la motivacion, la
satisfaccion en el
cargo, ausentismo y
productividad

(Chiavenato, 1990).

DEFINICION
OPERACIONAL:

Esta variable se
operacionalizara

mediante una
encuesta a la
poblacion objeto de
estudio, la misma
que permitira medir
el nivel del clima
organizacional

existente en la
Direccién Regional
de Agricultura de
Chachapoyas,

2016; paraellose ha
utilizado la escala de
percepcion de clima
organizacional  de

Responsa
bilidad

Individual

e El servidor publico posee un
sentimiento de autonomia en la
realizacion de sus labores

eSe otorga responsabilidad y
autonomia a los servidores
publicos de la Direccién Regional
de Agricultura.

o Los servidores publicos
responden por sus deberes y por
las consecuencias de sus actos.

o Se realiza proyeccion social hacia
la comunidad

eExiste un alto grado de
compromiso de los trabajadores

e Los servidores publicos asumen
de manera consciente vy
voluntariamente, sus deberes en
respuesta a las demandas de
trabajo.

 Se brinda motivacién y confianza
por parte de los jefes hacia los
trabajadores

e El proceso de supervision se
realiza de forma permanente
para evaluar los resultados.

Remunera

cién

e Se practica la equidad en la
remuneracion acorde al
desarrollo del trabajo.

@ Se brindan incentivos adicionales
que motivan al trabajador a
realizar un mejor desempefio
laboral.

eSe ofrecen posibilidades de
promocion y ascenso laboral.

e#Se negocia sobre aspectos
laborales acorde a la ley y la
normatividad laboral.

eSe utiliza el premio como
incentivo y no el castigo

e Se incentiva al empleado a hacer
bien su trabajo

mientras que el 14% (7
trabajadores)
consideran el nivel
deficiente.

Segun la Tabla 5,
sobre las dimensiones
del clima
organizacional, el nivel
que predomina es el
regular en los
porcentajes que de
mayor a menor se
ubican en la forma
siguiente: riesgos y
toma de Decisiones
70%, Apoyo 56%,
Tolerancia al Conflicto
52%, Estructura 48%,
Responsabilidad
Individual  34% vy
Remuneracién 30%.
Segun la Tabla 6,
sobre las dimensiones
del desempefio
laboral, el nivel que
prevalece es el
eficente  en  los
porcentajes que de
mayor a menor se
ubican en la forma

siguiente:  recursos
materiales 64%,
recursos humanos

58%, valores 58%,
servicios y productos
56%, desarrollo rural
43%, demarcacion
territorial 41%,
ambiental 40%,
Innovacién  54% y
actividades y procesos
36%.

conductas de los
miembros, como
en la estructura
organizacional en
uno o0 mas de los
subsistemas que
conforman  una
organizacion.

(Marroquin y
Pérez, 2011, p. 3)

Un
reconocimiento
del clima
organizacional
permite  ciertos
procesos e
intervenciones
certeras tanto a
nivel de disefio, 0

redisefio, de
estructuras
organizacionales,
planificacién
estratégica,

cambios en el
entorno
organizacional
interno,  gestion
de  programas
motivacionales y
de desempefio,
mejora de
sistemas de
comunicacion
interna y externa,
procesos
productivos, etc.;
por ello se han
realizado diversos
estudios  sobre
este tema, vy
coinciden en el
mismo resultado,
éstos determinan
que un trabajador
que se encuentra

Chachapoyas, 2016;
nivel eficiente conun
58%.

La dimension
Estructura del clima
organizacional
influye de manera
significativa en el
desempefio laboral
de los servidores
publicos de la
Direccién Regional
de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.
La dimension
Responsabilidad
Individual del clima
organizacional
influye de manera
significativa en el
desempefio laboral
de los servidores
publicos de la
Direccién Regional
de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.
La dimension
Remuneracion  del
clima organizacional
influye de manera
significativa en el
desempefio laboral
de los servidores
publicos de la
Direccién  Regional
de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.
La dimension
Riegos y Toma de
Decisiones del clima
organizacional
influye de manera
significativa en el
desempefio laboral
de los servidores
plblicos de la
Direccién  Regional

obtenerse
su
colaboracio
n y
participacié
n en las
acciones
orientadas
a la mejora
continua
organizacio
nal.
Sensibilizac
i6n que se
puede llevar
a cabo a
través de
reuniones,
cursos y
talleres por
area de la
organizacio
n.

A los
servidores
publicos de
la Direccion
Regional de
Agricultura
de
Chachapoy
as participar
en politicas
que
permitan
involucrarse
en el
proceso
cultural de
la
organizacio
n. Las
politicas
deberan
proyectarse
con el fin de
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asimismo  conformar  un
sistema de evaluacién a la
medida es un proceso largo y
complejo, donde conviene
realizar pruebas piloto para ir
hacia un disefio adecuado y
definitivo, pero sobre todo para
crear el habito de la evaluacion
(Pérez, 2002).

JUSTIFICACION:

La investigacion se justifico
porque surgio de la necesidad
de conocer y describir si hay
relacion causal entre la medida
del clima organizacional en el
desempefio laboral de los
servidores publicos de la
Direccion Regional de
Agricultura de Chachapoyas,
2016, ya que el mejoramiento
del clima organizacional, eleva
sustancialmente el desempefio
laboral de los trabajadores,
razon por la cual hemos creido
conveniente desarrollar
nuestra investigacion con el
propésito de abrir el camino
para  seguir investigando
temas como éstos, que
actualmente tienen un gran
valor para elevar la eficacia y
eficiencia del servicio que se
presta a la comunidad en
instituciones  publicas  en
general.  Esto  permitird
plantear un mejoramiento en
las dimensiones del clima
organizacional con la finalidad

Litwin y Stringer
(1978), que consta
de 47 items y mide
seis factores o
dimensiones:
Estructura,
Responsabilidad
Individual,
Remuneracién,
Riegos y Toma de
Decisiones, Apoyo,
Tolerancia al
Conflicto.

ESCALA DE
MEDICION:

Ordinal de tipo
Likert:

 Se impulsa al trabajador mejorar
sus resultados en el mediano
plazo y largo plazo.

Riegos y
Tomade

Decisiones

e Se percibe el nivel de riesgo
cuando se presenta en una
situacion de trabajo.

eSe evalla la informacion
disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el
interior de la organizacion

eSe analiza el papel de los
empleados en la toma de
decisiones laborales.

® Se delega el proceso de toma de
decisiones acorde a los niveles
jerarquicos.

e La toma de decisiones se realiza
segin el disefio y estructura
organizacional.

eLos trabajadores cuentan con
capacidad de resolver
individualmente los problemas
que se presentan.

e Se tiene definido el camino a
seguir y se evallan las
alternativas de solucion.

elLas decisiones se toman
conociendo, comprendiendo y
analizando los problemas que se
presentan.

Apoyo

e Existen apoyo lazos de amistad
entre los empleados de la
Direccion Regional de Agricultura
de Chachapoyas.

eLos jefes brindan apoyo a sus
empleados frente a los
problemas relacionados o no con

el trabajo.

emocionalmente
estable dentro de
la institucién en
donde labora,

presentara
niveles de
productividad
mejores y
superiores a

aquel que se
encuentra en un
ambiente de
trabajo hostil e
inseguro

El  mejoramiento
del clima
organizacional
tiene un impacto
socioeconémico
positivo para la
empresa ya que
alienta a los
trabajadores a ser
competentes
entre si, logrando
mejores
resultados
financieros para la
empresa,
recalcando  que
un ambiente de
trabajo favorable

arroja como
resultado  altos
niveles de
satisfaccion

laboral,  siendo
éste el indicador
fundamental para
el buen
desempefio de los
trabajadores

de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.
La dimensién Apoyo
del clima
organizacional

influye de manera
significativa en el
desempefio laboral
de los servidores
publicos de la
Direccién Regional
de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.
La dimension
Tolerancia al
Conflicto del clima
organizacional

influye de manera
significativa en el
desempefio laboral
de los servidores
plblicos de la
Direccién Regional
de Agricultura de
Chachapoyas, 2016.

captar la
importancia
del clima
organizacio
nal  como
factor clave
para el
éxito.

A la
Gerencia
Regional de
Agricultura
de
Chachapoy
as solicitar
la creacion
de una
plaza al
Estado,
para
contratar a
un
coordinador
especializa
do en
mantenimie
nto general
y logistica,
para  que
realice una
evaluacion
completa de
todos  los
equipos 'y
recursos
materiales
de la
institucion,
revisando
los
espacios
fisicos
disponibles
para
readecuar
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de gestionar un cambio
profundo en la percepcién que
los trabajadores tienen y asi
poder elevar sus indicadores
de desempefio laboral de la
Direccién Regional de
Agricultura de Chachapoyas
que se puede extender a los
servidores  Publicos  en
general.

PARADIGMA:
Positivo-cuantitativo

PROBLEMA:

¢,Cudl es la influencia del
clima organizacional en
el desempefio laboral de
los servidores publicos
de la Direccion Regional
de Agricultura de
Chachapoyas, 2016?

HIPOTESIS:

El clima organizacional
influye significativamente
en el rendimiento laboral
de los servidores
publicos de la Direccién
Regional de Agricultura
de Chachapoyas, 2016.

® Existe cooperacion y ayuda entre
los empleados de la Direccién
Regional de Agricultura de
Chachapoyas.

® Se practica el apoyo mutuo para
resolver problemas laborales
dentro de la institucion.

* No se promueve la represalia de
los superiores 0 compafieros de
trabajo ante los errores.

e El nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en
el ejercicio de su trabajo es alto.

e Se brinda apoyo materiales y
humano oportuno y siempre que
es requerido.

elLos trabajadores se sienten
apoyados por su institucion, se
muestran mas comprometidos y
hacen mejor su trabajo.

o Se utilizan mejores estrategias
para compartir lo que saben con
Sus compafieros.

Tolerancia
al

Conflicto

® Se brinda un clima de confianza a
0os trabajadores para la
realizacion de sus labores.

e Se superan las divergencias de
opiniones a través del didlogo
permanente.

e Se fomenta el conflicto funcional
como elemento del desarrollo
organizacional.

eSe  promueve que los
trabajadores traten abiertamente
sus conflictos aceptando las
criticas.

 Se respeta las opiniones tanto de
los jefes como de los
trabajadores en igualdad de
condiciones.

POBLACION:

La poblacion,
objeto del
presente
estudio estuvo
comprendida
por los
servidores
publicos de la
Direccion
Regional de
Agricultura de
Chachapoyas,
2016

MUESTRA:

La muestra
estuvo
conformada
por 50
servidores
publicos de
la Direccion
Regional de
Agricultura
de
Chachapoya
S

MUESTREO:

Muestreo no
probabilistico

las oficinas
que estén
demasiado
pobladas.

Al area de
recursos
humanos y
de
planificacié
n
estratégica
disefiar un
programa
de
incentivos
enelcual se
incluya la
motivacion
intrinseca o
reconocimie
nto de
logros,
reconocimie
ntos al
cumplimient
0 de metas,
0 reuniones
de
integracion,
a fin de
fomentar la
convivencia
con el
equipo de
trabajo.

Implementa
r la
actividad de
buzén de
sugerencias
y

aportacione
s, ya sea de
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OBJETIVOS:

Determinar la influencia del
clima organizacional en el
desempefio laboral de los
servidores publicos de la
Direccion Regional de
Agricultura de Chachapoyas,
2016.

e Existe comunicacion fluida entre
las distintas escalas jerarquicas
de la institucion evitando que se
generen conflictos.

eSe busca el  equilibrio
permanente, se promueve el
cambio y el aprendizaje dentro
de la institucion.

e Se promueven el aporte de ideas
innovadoras  aceptando  las
opiniones divergentes.

VARIABLE
DEPENDIENTE:

Desempeiio
Laboral

DEFINICION
CONCEPTUAL

El desempefio laboral
es la forma en que los
empleados realizan su
trabajo. Este se evallia
durante las revisiones
de su rendimiento,
mediante las cuales un
empleador tiene en
cuenta factores como
la  capacidad de
liderazgo, la gestion
del tiempo, las
habilidades

organizativas 'y la
productividad para

analizar cada
empleado de forma
individual. Las
revisiones del

rendimiento laboral por

Recursos

Humanos

e Respetan en la provision de
personal en las etapas del
proceso de seleccion.

e Aplican nuevas tendencia de
evaluacion del desempefio.

@ Perciben un liderazgo
transformacional en la Direccion
Regional de Agricultura.

e Fomentan el trabajo en equipo.

eLos salarios son distribuidos
equitativamente de acuerdo a su
funcion.

e Se implementan programas de
capacitacion técnicas

eLos  servidores  contindan
estudios de maestria vy
doctorado.

e Se realizan charlas para mejorar
el clima laboral.

® Realizan auditorias al
desempefio del personal.

e Comparan el desempefio laboral
con los estandares de control.
eEs el optimo el numero de

trabajadores por area.

oEs el tiempo que trabajas el
normado por ley.

e Racionalizan al personal que

brinda el servicio publico.

a conveniencia
del autor.

PRUEBAS DE
HIPOTESIS:

el 44% de los
trabajadores perciben
un nivel regular en el
clima organizacional
de la  Direccidn
Regional de
Agricultura de
Chachapoyas y un
nivel eficiente en el
desempefio laboral, en
tanto que el 20% de los
trabajadores perciben
un nivel bueno en el
clima  organizacional
de la  Direccion
Regional de
Agricultura de
Chachapoyas y un
nivel muy eficiente en
el desempefio laboral.
Se observa asimismo,
que el coeficiente de
contingencia del
estadistico de prueba
Tau-b de Kendall es 1=
0.67, con nivel de
significancia menor al
1% de significancia
estandar (P < 0.01);

manera
anénima o
identificada
para
comentarlo
de ser
necesario,
dentro  de
las juntas.
Realizar
estrategias
de
comunicaci
on y
compromis
0 que ayude
al trabajo de
equipo y a
motivar  al
personal
para su
debida
formacion y
capacitacio
n de las
areas de la
institucion.
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lo general se llevan a
cabo anualmente vy
pueden determinar que
se eleve la elegibilidad
de un empleado,
decidir si es apto para
ser  promovido o
incluso si debiera ser
despedido (Nieves, J.,
et. al.,, 2013).

DEFINICION
OPERACIONAL

Esta variable se
operacionalizara

mediante una
encuesta a la
poblacién objeto de
estudio, la misma
que permitira medir
el nivel de
rendimiento laboral
de los servidores
pliblicos de la
Direccion Regional
de Agricultura de

Chachapoyas,
2016, teniendo en
cuenta las
siguientes
dimensiones:
recursos humanos,
actividades y

Procesos, recursos
materiales, valores,
innovacion y
servicios y
productos. Para
medirlo se aplico un

Actividade

Sy
procesos

eCuentan con la dotacion
econdmica presupuestaria y
equipo para ejecutarlas.

e Son adecuadas las condiciones
ambientales para la ejecucion de
los trabajos a ejecutar.

eEs el adecuado el tiempo de
espera para acceder al servicio.

e Estan disponibles las bases de
datos informaticos de la
administracion.

o Existe comunicacion e
informacién clara, concisa vy
orientada a las necesidades de
los ciudadanos usuarios sobre
los servicios que se presta.

e Realizan la adecuacion del
servicio a las necesidades y
expectativas del ciudadano.

 Realizan una atencion
personalizada a los usuarios.

eEstan  bien  formados vy
capacitados para atender al
usuario.

® Brindan el servicio adecuado y de
calidad que requiere el usuario.

® Muestran interés por agilizar los
trabajos.

Recursos

materiales

® Los presupuestos planificados se
aprueban con la normativa
vigente

eSe proveen de suficientes
materiales a las oficinas.

e Poseen modernas y adecuadas
instalaciones y equipamientos.
eLas instalaciones tiene buena
ventilacion y luminosidad para

atencion al publico.
e Poseen tecnologia y equipos
modernos.

TECNICAS:

La encuesta

INSTRUMENT
0S:

El cuestionario

demostrandose que el
clima organizacional
influye
significativamente  en
el rendimiento laboral
de los servidores
publicos de la
Direccion Regional de
Agricultura de
Chachapoyas, 2016
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cuestionario de 71
items

ESCALA DE
MEDICION:

Ordinal de tipo
Likert

e Son suficientes e idoneos los
rétulos y sefalizaciones.

e Son suficientes la cantidad de
equipos informaticos disponibles.

e Son suficientes y modemos los
equipos de comunicacion.

Valores

e Se identifican con la vision,
misién y valores institucionales
de su centro de trabajo.

® Realizan la rendicion de cuentas
ante los integrantes de la
institucion, usuarios y sociedad.

eExiste buena reputacion y
confianza en la institucion como
servicio publico.

® Es eficaz y eficiente el manejo de
los fondos publicos.

» Son puntuales y ordenados en el
desempefio de su trabajo.

® Actlan con frasparencia en su
centro de trabajo y en su vida
social.

@ Solucionan problemas diversos
mediante el didlogo y la
concertacion.

e Demuestran respeto, empatia y
tolerancia hacia sus compafieros
de trabajo.

eSe promueve la convivencia
arménica y un ambiente de pazy
democracia.

eSon solidarios frente a los
problemas y necesidades que
pueden estar afrontando algin
compafiero de trabajo.

® Existe la cultura por los principios,
normas y valores
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Innovacién

eFomentan la cultura por la
innovacion e investigacion.

e Se orienta la innovacién a los
lineamientos y  estrategias
regionales y locales.

eCrean alianzas con las
autoridades regionales y grupos
externos.

eSe caracteriza la institucion
donde labora por la flexibilidad y
la adaptacion al cambio.

® Intenta sobresalir su institucion en
base a su identidad y de sus
soluciones novedosas.

® Tienen acceso a las
herramientas, conocimiento y
asesoria que requieres para
innovar.

eDiseflan  estrategias  para
aprovechar los recursos
disponibles y lograrlas.

® Se interiorizan las mejoras en la
institucion ~ como  patrones
nuevos.

@ Existen los recursos necesarios
para realizar la innovacién.

Servicios y

productos

® Se elaboran el nimero dptimo de
las  actividades realizadas
semanalmente, mensualmente y
trimestral.

elLa presencia y apariencia que
muestras es adecuada.

 Proporcionan el servicio en el
plazo prometido.

e La atencion al usuario es rapida y
oportuna.

eSon corteses, amables y
correctos al atender a los
usuarios.

e Comprenden y atienden las
necesidades al usuario.

METODOS DE
ANALISIS DE
DATOS

c) Estadistica

descriptiva:
d)Estadistica

inferencial:
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® Presentan los resultados
logrados por unidad de tiempo.

eEs el mismo para todos los
usuarios la facilidad y equidad de
los servicios.

eSe hace con wuna minima
necesaria utilizacion de recursos,
la produccion del servicio.

e Se cumplen las metas de los
expedientes o  documentos

procesados.

PROPUESTA:
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ANEXO 9

Ima organizacional

ble cli

Ia

de lavar

Imensiones

Matriz de puntuaciones de las d

NIVEL

TOTAL

NIVEL

SUBTOTALY

TOLERANCIA AL CONFLICTO

N B 4 &5 & &

4

[

NIVEL

SUBTOTAL|

APOYO

BRI

£

2

31

NIVEL

SUBTOTAL

RIESGOS Y TOMA DE DECISIONES

i)

%

5

3

NIVEL

SUBTOTAL

REMUNERACION

18

2A

2

1

16

NIVEL

SUBTOTAL|

RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

8

10

9

NIVEL

SUBTOTAL|

ESTRUCTURA

2

1

MUESTRA
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ANEXO 10

laboral

fio

de la variable desempe

Imensiones

Matriz de puntuaciones de las d

TOTAL  NIVEL

NIVEL

SUBTOTAL)

SERVICIOS Y PRODUCTOS

5

S % % 6 6l

%

B S

52

NIVEL

SUBTOTAL|

INNOVACION

4 & 6y B8R

bl

L)

NIVEL

SUBTOTAL|

VALORES

B W B XN R WK LR

2

NIVEL

SUBTOTAL|

RECURSOS MATERIALES

%

7B B N3

5

%

NIVEL

SUBTOTAL

ACTIVIDADES ¥ PROCESOS

iy

2 1B

B 18 0 2

1

45

NIVEL

SUBTOTAL|

RECURSOS HUMANOS

IMUESTRA

3

)

1
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